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PROLOGO

En el contexto actual de alta competitividad con mercados abiertos al comercio y la globalizacién
mundial de la economia, es de vital importancia para la buena marcha de las organizaciones tener
en cuenta factores tales como la creatividad y capacidad de mejora de los sistemas de produccién,
que inciden en la calidad de los productos y servicios que ofrecen. La integracion entre lo social, lo
economico y lo ambiental tiene cabida dentro de toda organizacién, puesto que ella tiene participa-
cién en los tres ambitos.

Hoy en dia, las organizaciones ademds de contar con sistemas de gestiéon de forma integrada, se
deben preocupar por la aplicacion de principios de Responsabilidad Social, que evidencien su preo-
cupacidén no sélo por ofrecer productos de buena calidad, sino que puedan demostrar su preocupa-
cién por la conservacion del medio ambiente y por los derechos y el bienestar de sus trabajadores.

Con el paso del tiempo, las empresas se dieron cuenta que, la Responsabilidad Social Corporativa
generaba ganancias a aquellas que incursionaban en dichos temas como parte de su quehacer, puesto
que esto implicaba una fuerte revisiéon de sus procesos y de como los estaban ejecutando, en bien no
so6lo de la generacion de mas beneficios econdmicos, sino del bienestar tanto de sus empleados como
de la sociedad en general y de la repercusion en el medio ambiente.

Segun, Porter y Kramer (2002, 2006), existe una convergencia de intereses entre la filantropia
pura y el negocio puro, que puede generar beneficio social y econémico. Segun ellos, la Responsa-
bilidad Social Corporativa puede constituirse en una ventaja competitiva diferencial que ya estan
utilizando las empresas lideres y que, por el contrario, mantener unas malas practicas puede suponer
graves perjuicios en actividades empresariales con buena eficiencia econémica.

Escandalos financieros empresariales a nivel mundial, plantearon la necesidad de retomar la ética
empresarial, para recuperar un valor importantisimo para las empresas, como es la confianza de sus
clientes, inversionistas, proveedores y en general todo el que tenga que ver con ella, los grupos de
interés o stakeholders. Estas situaciones que se han presentado a nivel empresarial, han generado la
necesidad de volver la mirada al interior de las organizaciones, analizando no sélo sus valores sino
su Etica Empresarial.



Algo fundamental en este tema de los valores, es la confianza que la organizacion inspire a todos
aquellos que tienen alguna relacion con su negocio, pues de ella depende la permanencia de la orga-
nizacion en el mercado y en el tiempo.

La tematica de la Responsabilidad Social se ha incorporado a diversas organizaciones y su campo
de accién es muy importante y cada vez, se extiende mas y mas. Tanto en las Organizaciones guber-
namentales como no gubernamentales; en las industriales como en las comerciales y de servicios.
Ejemplo de ello, son las instituciones educativas, turisticas, deportivas, de salud, de manufactura,
etc., cuya preocupacion por los temas ambientales y sociales, ya son parte fundamental de su queha-
cer y, no solamente, los beneficios econémicos.

El concepto es tan amplio que abarca desde la concepcién misma de la ética y su relacion directa
con el desempeiio, los valores y los impactos que el hombre como ser racional, pueda llegar a ge-
nerar, hasta el mismo deterioro (ambiental, social, econémico), al cual se pueda llegar a contribuir.

Con esta publicacion la Escuela de Ingenieria Industrial de la Universidad del Valle y la Facultad
de Ciencias del Trabajo de la Universidade da Coruiia, hacen una recopilacion de diversos y recien-
tes trabajos de investigadores tanto nacionales como internacionales, y pone a disposicién de los
lectores las definiciones que, sobre Responsabilidad Social Corporativa, han manejado ellos y han
aplicado a diversos ambitos de trabajo.

Es de anotar, el aporte tan interesante e importante que estas investigaciones generan en la tema-
tica tratada. Ya que se tienen diversas miradas, desde catedraticos hasta estudiantes investigadores
de Doctorado, como de profesores investigadores que han aplicado el concepto y lo han llevado a la
practica.

Como capitulo introductorio se presentan dos investigaciones generales en las cuales se aplica el
concepto de Responsabilidad Social Corporativa. Ademas, se recopila el trabajo de muchas personas
que por el interés que ha generado en ellos esta tematica han diversificado su aplicacion.



UNA UNIVERSIDAD SOCIALMENTE RESPONSABLE

Andrés Carrion Garcia'

Resumen

La Responsabilidad Social de la Universidad es un aspecto del desempeiio de las instituciones uni-
versitarias cuya relevancia se ha reconocido y esta creciendo de modo importante en los ultimos afos.
En el presente trabajo se presentan las relaciones de la Tercera Mision de la Universidad, en sus dife-
rentes dimensiones, con la Responsabilidad Social. Se presentan asi mismo una serie de buenas practi-
cas que pueden servir de base para el desarrollo de una estrategia activa, en linea con lo que la sociedad
espera de una Universidad responsable.

Palabras clave: Responsabilidad Social; Universidad, Tercera Mision.

INTRODUCCION

La institucidn universitaria ha experimentado una larga evolucion desde su aparicion en Occidente,
entre los siglos XI y XII. Esa evolucion la ha llevado a ir asumiendo roles que buscaban responder a las
cambiantes necesidades de la sociedad en que la Universidad desarrolla su accion.

La mas reciente mision afiadida a los roles de la Universidad es la llamada Tercera Mision. En el
presente documento se revisa su naturaleza, sus dimensiones y su relacion y papel fundamental en la
Responsabilidad Social de la Universidad.

Se revisan también una serie de buenas practicas ligadas a ambos temas: Responsabilidad Social y
Tercera Misién, como base de un posible benchmarking institucional.

LA CAMBIANTE NOCION DE UNIVERSIDAD

La Universidad como institucion lleva presente en nuestras sociedades occidentales nada menos
que desde el ano 1088, en que se fundé la Universidad de Bolonia (actualmente en Italia). Son pues
mas de 900 afios de historia, a lo largo de los cuales la institucién ha sufrido profundos cambios, tanto

1 Doctor en Ingenieria Industrial. Profesor Universitat Politécnica de Valencia. Director Centro de Gestion de la Calidad y del Cambio.
Universitat Politécnica de Valencia. Espaiia. acarrion@upv.es
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en su forma de organizacion, en sus planteamiento e incluso en la mision que es su razon de ser. Este
ultimo aspecto es el objeto de interés para el presente trabajo.

Antes de entrar en mas detalles sobre el tema de la misién de la universidad, conviene revisar alguna
definicién que nos ayude a comprender su naturaleza. Asi, la Real Academia Espaiola de la Lengua
(RAE), en su diccionario, define la universidad como “Institucién de ensefianza superior que com-
prende diversas facultades, y que confiere los grados académicos correspondientes”. Esta definicién
pone de manifiesto uno de los roles esenciales de la Universidad: la formacién de nuevos profesionales
para la sociedad. Sin embargo omite otros aspectos que hoy se consideran esenciales, como se ira co-
mentando mas adelante.

En una fuente mas abierta (y discutida) como es Wikipedia se puede encontrar una definicién sin
duda mas actual, al decir que “una universidad es una entidad organica o sistema de unidades operati-
vas de ensefianza superior, investigacion y creacion de cultura cientifica y humanistica” Esta segunda
definicién amplia el concepto de Universidad, al incluir entre sus roles la creacién de conocimiento,
ademas de la ensenanza.

Para seguir adelante en la comprension de la naturaleza y funcién de la institucién universitaria,
podemos preguntarnos ;qué piensan las propias Universidades de su funciéon?. Podemos fijarnos en el
enunciado de la mision de varias universidades, inicamente a modo de ejemplo.

En primer lugar, consideremos la Universidad que acoge este II Congreso Iberoamericano de Respon-
sabilidad Social, la Universidad del Valle (UV). Segun se puede encontrar en la web (Universidad del Va-
lle, 2017), se establece como misioén “formar en el nivel superior, mediante la generacién, transformacion,
aplicacion y difusion del conocimiento en los ambitos de las ciencias, la técnica, la tecnologia, las artes,
las humanidades y la cultura en general. Atendiendo a su caracter de universidad estatal, autbnoma y con
vocacion de servicio social, asume compromisos indelegables con el desarrollo de la region, la conserva-
cion y el respeto del medio ambiente y la construccion de una sociedad mas justa y democratica”

Como segundo ejemplo considérese el caso de la Universitat Politécnica de Valencia (UPV). En su
pagina web (UPV, 2017) se lee: “La Universitat Politecnica de Valéncia forma a personas para potenciar
sus competencias; investiga y genera conocimiento, con calidad, rigor y ética, en los ambitos de la cien-
cia, la tecnologia, el arte y la empresa, con el objetivo de impulsar el desarrollo integral de la sociedad
y contribuir a su progreso tecnologico, econdmico y cultura”

Buscando ejemplos adicionales, podemos considerar el del Massachussets Institute of Technology
(MIT), que declara: “The mission of MIT is to advance knowledge and educate students in science, tech-
nology, and other areas of scholarship that will best serve the nation and the world in the 21st century”.

Otros ejemplo que se pueden revisar son los dela Universidad de Cambridge (CU)(Cambridge Uni-
versity, 2017) y la Universidad de Roma - La Sapienza (UR)(Universita di Roma, 2006), que no se
incluyen aqui por cuestiones de extension.

En todas ellas encontramos expresiones que confirman las funciones que aparecen reconocidas en
la definiciones arriba mostradas. Asi, para la funcién educativa, la UV y la UPV usan el término for-
mar, el MIT y CU se hablan de educate y education (respectivamente) y la UR usa formazione. Respecto
a la funcién creadora de nuevo conocimiento la UV y la UPV hablan de generacién, el MIT y CU re
refieren a advance knowledge y research, la UR habla de ricerca. Asi pues hay coherencia entre los plan-
teamientos de las cinco instituciones revisadas.

Esa coincidencia va mas alla, pues si analizamos esas misiones encontramos que en todas ellas
aparece, de diversos modos, una referencia a la sociedad en que la universidad actua. La UV habla de
“vocacién de servicio social”. La UPV habla de “impulsar el desarrollo integral de la sociedad”. En la
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mision del MIT encontramos la expresion “serve the nation”. En la CU se menciona “contribute to so-

J 2

ciety”, y por ultimo en la UR habla de “contribuire allo sviluppo della societa”.

A partir de esta constatacion de los roles o funciones que la universidades se otorgan a si mismas,
podemos empezar a hablar de las “misiones de la Universidad”.

LAS MISIONES O FUNCIONES DE LA UNIVERSIDAD

Durante siglos, la universidades han sido vistas como las instituciones encargadas de velar por la
conservacion y transmision del conocimiento, el lugar desde el que ese conocimiento llegaba a la so-
ciedad. Como resultado de este enfoque, la Primera Misidn de la Universidad ha sido la Ensefanza,
preparando a los estudiantes para el desempefio de profesiones especializadas. Asi pues, la Primera
Misién define una Universidad Docente.

Hace menos de doscientos afos, a la Universidad le fue asignada uno sélo la misién de transmitir co-
nocimiento, sino también la de crear conocimiento. La nociéon humboldtiana de una universidad produc-
tora de ciencia y conocimiento, no sélo transmisora del mismo, supuso un cambio radical en la nocién
de Universidad, tan nueva como nuevo era el mundo de la revolucién industrial, tan distinto del mundo
medieval en que nacié la institucion universitaria. Asi, la Segunda Mision de la Universidad es la Investi-
gacion, y en las sociedades modernas esta mision es al menos tan importante como la primera. Tenemos
pues no so6lo a una Universidad Docente sino también a una Universidad Investigadora.

Ese enfoque nos trae casi hasta nuestros dias. El mundo posterior a la Segunda Guerra Mundial, con
los profundos cambios sociales que provoco en Occidente, la explosion posterior de las Tecnologias de
la Informacién y las Comunicaciones, y la globalizacién han situado a la institucion universitaria ante
nuevos retos. Quizas hoy nos falta perspectiva para decir en qué momento se produjo la constatacion
de que la sociedad le pedia mas a las Universidades, pero seguramente son los afios anteriores al cam-
bio de siglo y los inmediatamente posteriores los que vieron surgir la idea de que la Universidad era
algo mas que un centro de ensefianza o de investigacion.

Un factor también a tener en cuenta en ese cambio es la explosiva aparicion de instituciones de
educacion superior. Considerando el caso de Europa, desde el siglo XII hasta 1940, el nimero de uni-
versidades habia crecido hasta alcanzar las 250, aproximadamente. En 2010 habia mas de 4000 (sin
contar otras cerca de 1500 instituciones de educacion superior no universitarias). Cualquier idea de
homogeneidad entre un colectivo tan amplio debia ser abandonada: universidades de todos los tama-
fos, con todas las orientaciones y objetivos, entraron en juego, buscando hacerse un espacio y lograr el
reconocimiento social. En definitiva, la Universidades que en el pasado habian cambiado, adaptandose
a una sociedad que les pedia mas, tuvieron que hacerlo de nuevo.

Una nueva mision se ha reconocido como parte de las obligaciones de la Universidad, pero quizas
por ser aun un tanto reciente, con una definicién un tanto incierta. El nombre dado expresa esa inde-
finicion: es la Tercera Mision de la Universidad.

LA TERCERA MISION DE LA UNIVERSIDAD

La pregunta que surge inmediatamente es ;qué es la Tercera Mision de la Universidad? Entre otros,
el proyecto E3M, financiado por la Unién Europea, trabajoé en esa definicion, llegando a la conclusion
de que la tercera mision esta integrada por un conjunto bastante heterogéneo de actividades (Figura 1),
en las que se puede reconocer la presencia de tres dimensiones (Figura 2):
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o Transferencia de Conocimiento e Innovacion
« Educacién Continua (Lifelong Learning)

o Compromiso Social

Consultoria
0 . . démi Proyectos colaborativos
rganizaciones no acaaemicas Licencias Companlas

Investigacion aplicada Patentes Incubadoras de empresas
Laboratorios compartidos Transferencia de Tecnologia
Cooperacion & [nnovacion ~_ Pinoffs
Instalaciones  startups Mobilidad de las personas

Cooperacién internacional Parques tecnolégicos

Proyectos de servicio a la comunidad Cesién de espacios
Compromiso Social Participacion politica
Acceso a bibliotecas

Eventos culturales

i ; Seminarios
POb'aCIOh Senior Becas Actividades educativas
Life Long Learning  Edlucacion Continua

Gestion de tasas e-Learning
Patrocinio cultural

Oportunidades de
negocio

Programas

Ensefanza
Patrocinio de

la educacion

Figura 1. Actividades de Tercera Mision.

Las dos primeras guardan una relacién evidente con las dos primeras misiones: La Educacién
Continua sobrepasa el ambito de las titulaciones clasicas, propias de la Primera Mision, regladas
por marcos legislativos habitualmente rigidos y lentos en sus cambios, para incluir toda la forma-
cién que las Universidades pueden ofrecer a los ciudadanos individualmente o las organizaciones
sociales (incluidas de manera muy especial las empresas). La Transferencia de Conocimiento e In-
novacion se relaciona con la Segunda Mision, pero trata no ya sélo de la pura creacion de un cono-
cimiento cientifico, que no siempre es capaz de llegar a la sociedad, sino precisamente de la puesta
de ese conocimiento al servicio de la misma, trabajando para su mejora.

El Compromiso Social, ultima dimension de la Tercera Mision es quizas la mas genuinamente
“nueva” de los componentes de esta Mision de la Universidad. Buscando definirla, podriamos decir
que es “La colaboracién del conocimiento y recursos de la universidad con los de los sectores pu-
blico y privado para: enriquecer la ensefianza, la investigacion y la actividad creativa mejorar el cu-
rriculum, la enseflanza y el aprendizaje preparar ciudadanos educados y comprometidos fortalecer
los valores democraticos y la responsabilidad civica abordar problemas sociales y contribuir al bien
publico” (Committee on Institutional-Committee on Engagement, 2005).

Una definicién alternativa del Compromiso Social en la Tercera Mision seria considerarla como
el modo en que la universidad explota y pone al servicio de la sociedad el hecho de estar formada
por un amplio grupo de personas creativas y con una gran formacién, que podrian ayudar a la co-
munidad (local, nacional e internacional) en la resolucidon de problemas (E3M Green Paper, 2012).
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Transferencia de
Tecnologia
& Innovacion

Tercera Mision de

la Universidad
Educacion s Compromiso
Continua Social

Figura 2. Dimensiones de la Tercera Mision.

El panorama de esta dimensiéon dentro de las actividades de Tercera Mision es extremadamente
amplio e incluso se solapa con las dos anteriores dimensiones. El centro de esta actividad es el volun-
tariado, a diferencia de lo que son otras actividades ligadas a las misiones clasicas.

El mencionado Proyecto E3M identific6 los procesos integrantes del Compromiso Social de la Uni-
versidad (Figura 3). El primero digno de ser mencionado es la implicacién a nivel institucional en
ese compromiso. Esta se considera como una condicién sine qua non para el adecuado desarrollo del
Compromiso Social.

Aparecen a continuacion las actividades ligadas al voluntariado, entre las que se diferencia lo que
podemos llamar voluntariado “no disciplinar” entre los miembros de la comunidad universitaria (pro-
fesores, administrativos, estudiantes) y el voluntariado “disciplinar”

El segundo hace referencia a las actividades en las que los miembros de la Universidad aportan su
conocimiento profesional especializado, por ejemplo en asesorias expertas para resolver problemas de
la comunidad. El voluntariado no disciplinar recoge cualquier tipo de actividad solidaria, sin conexién
especifica con al especialidad profesional de cada participante.

Respecto al ambito de estas actividades, deben ser considerados los niveles local, nacional e inter-
nacional, pues la responsabilidad y el compromiso social no reconocen fronteras, pero obviamente la
Universidad tiene una especial obligacion hacia la comunidad en la que se desempena. El ambito local
es pues fundamental.

[ IMPLICACION INSTITUCIONAL EN COMPROMISO SOCIAL ]

LOCAL NACIONAL INTERNACIONAL
[ VOLUNTARIADO NO DISCIPLINAR }

COMPROMISO COMO ASESORIA EXPERTA
(VOLUNTARIADO DISCIPLINAR)

J J

SERVICIOS Y CESION DE PROYECCIQN EDUCATIVA.
INSTALACIONES A LA COLABORACION Y AMPLIACION
COMUNIDAD DE LA PARTICIPACION

INDIVIDUAL

INSTITUCIONAL

Figura 3. Procesos de Tercera Mision.
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Los dos ultimos procesos vuelven a considerar el nivel institucional, pues abordan la forma que la
universidad pone al servicio de la comunidad bienes, servicios e instalaciones, y el apoyo institucional
dado a iniciativas relacionadas con la mejora de la equidad en la educacion en niveles no universitarios.

TERCERA MISION Y RESPONSABILIDAD SOCIAL EN LA UNIVERSIDAD

Las Universidades socialmente responsables lo son a través de todo su desempeno. Las dos misiones
clasicas de la Universidad definen espacios en que la RS se puede desarrollar y demostrar:

« Docencia con equidad y transmision de valores
« Investigacion ligada a los problemas de la sociedad

Junto a ellas, la gobernanza de la propia institucion define otro espacio esencial de ejercicio de la
RS, a través de la transparencia, la dacién de cuentas a la sociedad y el buen uso de los recursos que la
sociedad les proporciona.

Sin embargo es la Tercera Misién la que recoge de una manera especial muchos de los elementos
de la RSD, y dentro de la Tercera Misidn, la dimensién identificada como Compromiso Social es espe-
cialmente relevante. En ella la Universidad despliega una serie de actividades orientadas a la sociedad,
mas alla de sus misiones clasicas, y orientadas al beneficio de dicha sociedad y por tanto también de la
propia institucién.

Resta mencionar, al menos, un altimo elemento de la Responsabilidad Social (RS) de la Universidad
que no forma parte de la dimensién “Compromiso Social’, sino de la dimension “ Transferencia de
Conocimiento e Innovacién”. Se trata del papel de la universidad en los temas de emprendimiento. Por
una parte apoyando a los emprendedores dentro de su ambito de actividad, por otra asumiendo ella
misma una funciéon emprendedora, generadora de riqueza y empleo para la sociedad en la que vive.

En el apoyo de la Universidad al emprendimiento, podemos mencionar la creacion de un entorno
adecuado, transmitiendo como parte de los programas impartidos, ademas de las competencias profe-
sionales propias de cada carrera, en la toma prudente de riesgos, en las habilidades sociales que favore-
cen al emprendedor y en las competencias especificas requeridas para el emprendimiento.

BUENAS PRACTICAS DE TERCERA MISION Y RESPONSABILIDAD SOCIAL

La identificacién de buenas practicas se considera parte de un ejercicio de benchmarking que las
instituciones deben hacer en la mejora de su desemperfio en todos los aspectos, incluido el de la forma
de abordar la Tercera Mision y su Responsabilidad Social.

Se revisan ahora brevemente tres grupos de buenas practicas:

o Marco de Referencia Comun para Responsabilidad Social en Instituciones Europeas de Educa-
cion Superior
o Buenas practicas en RS en universidades espafiolas

» Buenas practicas en tercera misién y en emprendimiento

El Proyecto EU-USR (EU-USR, 2015) defini6 los ejes de una propuesta de Marco de Referencia Co-
mun para Responsabilidad Social en Instrucciones Europeas de Educacion Superior. Esos ejes, de ca-
racter amplio dada la heterogeneidad antes mencionada de las instituciones de educacién superior en
Europa, son:
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« Investigacidn, docencia, apoyo al aprendizaje y compromiso publico
+ Gobernanza

« Sostenibilidad ambiental y social

+ Igualdad y equidad en su funcionamiento

El Grupo de investigacion Ingenieria y Gestién Responsable de la Universidad de Burgos, con la
colaboracion de la fundacion Forética, ha realizado un estudio sobre la RS en universidades espafolas
(IAES, 2015).
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Figura 4. Stakeholders de Responsabilidad Social Universitaria.
Elaboracion propia a partir de Gonzalez et al, 2005).
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En ese estudio se realiza en primer lugar una identificaciéon de los stakeholders o partes interesadas
que la universidad debe tener en cuenta en su actividad, especialmente en las de RS.
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Figura 5. Las diez buenas prdcticas de RSU mads citadas.
(Elaboracion propia a partir de Gonzalez et al, 2005).
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En la Figura 4 se recogen aquellos colectivos identificados por las universidades consultadas en el
estudio. Como se puede apreciar, los tres primeros son los propios actores internos de vida universita-
ria: Personal docente e investigador (PDI), personal de administracion y servicios (PAS) y los estudian-
tes. Le siguen las empresas, la sociedad y la administracion publica, estas ya externas a la institucion.
Cabe mencionar que una buena parte de las instituciones participantes en el estudio son de caracter
publico, lo cual refuerza el papel del dltimo stakeholder mencionado.

En lo que a buenas practicas se refiere, del amplio listados de las que se identificaron, las diez mas
citadas aparecen en la figura 5.

Encontramos nuevamente una gran atencion a lo interior a la propia institucion, pues las practicas
segunda y cuarta van dirigidas al personal de la Universidad (académico y no académico). Algo pareci-
do sucede con las actividades de acogida y orientacion, dirigidas a nuevos miembros de la comunidad
universitaria. El resto de las diez buenas practicas mas citadas se orientan al exterior de la organizacion.

Por ultimo, mencionaremos las Buenas Practicas de Tercera Mision recogidas en el Green Paper
resultado del proyecto E3M. Se trata de cinco orientaciones genéricas dirigidas a las instituciones uni-
versitarios, para potenciar su accion en Tercera Misién (E3M, 2012). Son:

» Toma de conciencia y pleno reconocimiento institucional de las actividades de 3M
o Comunicacion y visibilizacion

« Financiacién Interna y autonomia organizativa

« Apoyo de la direccién

o Programas de larga duracién y atencion a las politicas en contextos nacional y local

CONCLUSIONES Y COMENTARIOS FINALES

Las Universidades son instituciones de servicio publico, y desde su origen ha estado orientadas a la
satisfaccion de distintas necesidades de la sociedad. Si en principio lo mas importante fue la transmi-
sién del conocimiento, la universidad investigadora, creadora de conocimiento, ha sido desde hace dos
siglos un requisito cuya relevancia no deja de crecer.

El crecimiento de la importancia de la Responsabilidad Social ha coincidido con el reconocimiento
y la definicién de la Tercera Misién de la Universidad. Esta mision busca dar respuesta a las nuevas
demandas de la sociedad, que requiere que la Universidad ponga su conocimiento y sus medios (in-
cluidos los medios humanos) al servicio de la comunidad. Las conexiones entre ambos temas se han
puesto de manifiesto y se han presentado una serie de buenas practicas, resultado de varias investiga-
ciones en el ambito espafiol y europeo.
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RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LOS GERENTES PUBLICOS Y OBJETIVOS DE DESARROLLO
SOSTENIBLE EN EL ACTUAL CONTEXTO LATINOAMERICANO

Isabel Licha®

COMPRENSION DE LOS PROBLEMAS PUBLICOS

Los desafios de la gestion publica son cada vez mas desafios compartidos con el sector empresarial
y con las organizaciones de la sociedad civil (OSC), siendo su misién la de servir al interés publico, con
el involucramiento de estos actores.

La gestion publica tiene entonces que desarrollar una significativa capacidad de gestion colabora-
tiva, la cual requiere de competencias para el manejo de las relaciones con el sector privado y las OSC.
De acuerdo con Williamson, Burke, y Richard H. Beinecke (2013)?, de la Universidad de Suffolk, tanto
la expansion del ambito de la gestion a los otros actores involucrados como la creacién de valor publi-
co, constituyen un nuevo foco de analisis, estudio y propuestas sobre la responsabilidad social de los
gerentes publicos. Desde esta perspectiva, el servicio publico requeriria cada vez mas del desarrollo
de una arena mucho mas amplia que abarca campos multidisciplinarios de estudio. En los aflos mas
recientes el desarrollo de la gestion publica se ha enfocado en la gobernanza, debido precisamente a
la fuerza creciente de las alianzas publico-privadas y a la necesidad de desarrollar una gestioén publica
colaborativa, basada en redes, reflejando ambos fendmenos una realidad intersectorial que exige capa-
cidades especificas para su manejo.

En razén de lo antes dicho, la idea que ha avanzado en los afios recientes sobre la responsabilidad
social del gerente publico estd relacionada con su actuacion, que tiene lugar cada vez mas en estrecha
interdependencia con el sector empresarial y con organizaciones de la sociedad civil. La entrega de
servicios publicos incluye medidas de regulacion del sector privado, y se realiza con la participacion de
las organizaciones de la sociedad civil (que a la vez ejercen un control critico de empresas y gobiernos).
Ello contribuye a que la comprension holistica de los problemas publicos y de la intersectorialidad se
constituyan en grandes desafios para los gerentes de hoy. Los problemas publicos, por su naturaleza
multicausal, se plantean en un campo intersectorial, intergubernamental e interdisciplinario.

2 Doctora en Sociologia del Desarrollo. Consultora en desarrollo humano y politicas publicas. Programa de Naciones Unidas para el
Desarrollo, PNUD, Venezuela.

3  Williamson (Aimée), Burke (Brendan) y Richard H. Beinecke, 2013. Public Service and Social Responsibility: A Role for Public
Affairs in Undergraduate Business Education. In JPAE 17(3), 367-384.
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Estos desafios exigen una renovacion del curriculum tanto de pregrado como de posgrado. De
hecho, el tema que se ha venido discutiendo crecientemente en los afios recientes en el ambito de la ad-
ministracion publica es el de la intersectorialidad, perspectiva que plantea que por su propia naturaleza
la gerencia publica no puede estar circunscrita a una unica agencia o sector. Los limites de la gestion
publica son cada vez mas porosos y menos precisos y constrefiidos. La continua erosion de estos limi-
tes convierte hoy el tema de la gestion colaborativa intersectorial en un desafio mayor de la gestiéon pu-
blica, a tal punto que se afirma que sélo si los gerentes publicos logran competencias para el manejo de
estos componentes, el interés publico podria estar asegurado. La academia, en su funcién de docencia
e investigacion en el drea de gestion publica, ha comenzado a abordar estos temas interdisciplinarios.

La preparacion de estudiantes en gestion publica para que puedan llevar adelante colaboraciones in-
tersectoriales todavia requiere de mucho esfuerzo. A nivel internacional, en los temas prioritarios que
fij6 la Academia Nacional de Administracion Publica (NAFA, por sus siglas en inglés) en el afio 2000, se
plantea el fortalecimiento de programas de gestion publica que han sido orientados hacia la formacién
intersectorial, y fueron precisamente esos programas los llamados a ejercer un liderazgo en el tema*.
Estos programas de formacion se enfocan en hacer que los estudiantes se sientan familiarizados con
las estructuras formales basicas de las agencias de gobierno y sus procesos; y con las organizaciones
de la social civil y las empresas, para entenderlas y poder estructurar colaboraciones. Por eso un tema
fundamental en el curriculum es cubrir el tema de objetivos de aprendizaje y la comprension de las
estructuras basicas, procesos y fortalezas de los tres sectores. Como lo ha dicho Sachs® (2008), estos tres
sectores deben dar respuesta a los problemas globales. La atencion a los problemas publicos concierne
tanto al sector publico como a la sociedad civil.

En el ambito regional destaca el Programa de Formacién en Gerencia Social, del Instituto Interame-
ricano para el Desarrollos Social (INDES), del Banco Interamericano de Desarrollo, que formé durante
mas de una década (1996-2007) a varios miles de gerentes publicos en América Latina y el Caribe. Sus
contenidos se enfocaron principalmente en el enfoque holistico, estratégico, flexible y participativo de
la gerencia publica.

Esta realidad intersectorial, intergubernamental, multiactoral, que caracteriza a la gestién publica
hoy, conduce a que los gerentes publicos sirvan al Interés Publico mediante una gestion colaborativa.
Ello transforma la gestion publica en una gestion participativa y requiere de los gerentes puiblicos com-
petencias especificas.

De igual manera, el concepto de Valor Publico es clave para repensar la responsabilidad social de
los gerentes publicos hoy. El Valor Publico se refiere al valor creado por el Estado, a través de politicas,
servicios, leyes, regulaciones y otras acciones, que garantiza los derechos de la ciudadania y satisface
sus demandas y expectativas. A través de tales acciones y servicios, se refuerza la confianza y satisfac-
cién de la ciudadania en la administracion publica.

Desde nuestra perspectiva, la responsabilidad social de los gerentes publicos en el actual contexto
debe ser replanteada en términos de dos conceptos fundamentales, a saber: la gestion colaborativa y la
creacion de valor publico.

4 Ver articulo de Kettl, Donald F. The transformation of Governance: Globalization, Devolution and the Role of Government. Public
Administration Review, Nov-Dec 2000, vol 60, no. 5.
5 Sachs, J.(2008). Commonwhealth: Economics for a Crowded Planet. New York: Penguin Press.
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INTERES PUBLICO Y RESPONSABILIDAD SOCIAL

Queda claro entonces el vinculo entre Interés Pubico y Responsabilidad Social. La responsabilidad
social del gerente publico es servir al Interés Publico con capacidad y lealtad. Por Interés Publico en-
tendemos el interés general de una comunidad®, que sirve de fundamento a las organizaciones politicas
y da legitimidad a las acciones colectivas. El Estado representa democraticamente el Interés Publico y
lo atiende mediante el servicio publico y los servidores publicos. En dicho marco, los gerentes publicos
en tanto que servidores publicos asumen esa funcién con responsabilidad, competencia y lealtad.

En el debate reciente sobre la Responsabilidad Social de los gerentes ptiblicos se desataca su con-
dicién de garantes de la RSE y ademas de la incorporacidon que se espera que hagan de los principios
de la responsabilidad social en su propia administraciéon’. En el ambito publico, la responsabilidad
social se ha vinculado con fuerza a la gestion del cambio, el abordaje de los retos de la transversalidad,
la eficiencia en el uso de los recursos, el didlogo con los diferentes actores, la creacion de confianza, la
gestion del talento humano, la contratacion de servicios, el desarrollo de valores éticos, etc.

El concepto de responsabilidad social del sector publico se fundamenta en el caracter de interés
publico que asumen las instituciones publicas. Incluye, ademas del enfoque normativo y de calidad de
la gestion, el tema de los impactos econdmicos, sociales, ambientales, laborales y reputacionales en el
ambito de la gestion publica. Esos temas también forman parte del interés publico y de la responsabi-
lidad que las instituciones han de asumir frente a la sociedad.

Con respecto al concepto de Interés Publico (Res Publica), éste nace en las ciencias politicas para
destacar el Bien Comun de una sociedad como la finalidad de las acciones del Estado. Es un concepto
central en los debates econémicos, politicos y sociales, en el ambito del gobierno y la administracién
publica, que ha recibido muchas criticas relacionadas con la necesidad de encontrar un acuerdo o con-
senso en torno a politicas que son de beneficio para todos.

Williamson et al han destacado en el campo de la formacion de gerentes publicos aquellos progra-
mas que integran varios campos de conocimiento (interdisciplinarios), indicando que dichos progra-
mas se han enriquecido con nuevos temas tales como responsabilidad social y emprendimiento social;
el enfoque de creacion de valor publico (Moore®); el concepto de cambio social, principalmente. Todos
estos temas también han permitido llevar preocupaciones de la administracion publica al campo de la
administracion empresarial. Con respecto a la responsabilidad de los docentes de politicas publicas,
gestion publica o asuntos publicos, estos autores sugieren que su aporte lograria un impacto sustan-
cialmente grande si ofrecieran cursos interdepartamentales. Al menos ello permitiria que estudiantes
de otras disciplinas y carreras incorporen preocupaciones sobre el interés publico en sus vidas y se
preocupen por seguir durante su carrera programas de responsabilidad social corporativa. Asimismo
los programas de politicas publicas pueden ayudar a los estudiantes a identificar problemas sociales y
tratar de aportar a su solucion desde cualquier sector. De esta manera se estimularia el servicio publico
a un nivel muchisimo mas amplio. Igualmente sostienen que ensefiar sobre topicos de temas publicos
a los que estan en la carrera de administracion permitiria una exposicion directa de estudiantes y jo-
venes a los problemas sociales de su comunidad y sociedad, y asi se instilaria en ellos un mayor deseo
de responder a los mismos a través de las organizaciones a las que pertenezcan en alguno de los tres

6 En relacién a diversos temas fundamentales para la vida en sociedad, a saber: condiciones de vida, derechos humanos, seguridad,
justicia, etc.

7 Canyelles, Josep Maria. (2011). Responsabiidad Social de las Administraciones Publicas. Revista de Contabilidad y Direccién Vol
13:77-104.

8 Moore, M.H. (1995). Creating Public Value. Cambridge, MA: Harvard University Press. que se refiere a un enfoque de gestién publi-
ca que coloca en el centro de las politicas y la gestion a la ciudadania, haciéndola participar en las decisiones que afectan sus vidas.
Incluye la planificacién implementacion y rendicién de cuentas de la gestion.
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sectores, aportando al desarrollo de soluciones de emprendimiento social o a través del trabajo profe-

sional desarrollado en el ambito de la responsabilidad social corporativa.

Los elementos principales que conforman la Responsabilidad Social de los gerentes Publicos son

los siguientes:

AREAS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LOS GERENTES PUBLICOS

Elementos

Descripciéon

Mejora de la gobernanza, a través del
principio de corresponsabilidad de los
actores involucrados

Se refiere a la necesidad de construir un nuevo perfil institucional en el
que la responsabilidad sea un valor clave y que la misma sea gestionada
activamente ante todos los grupos de interés que conforman la sociedad,
bajo el principio de la corresponsabilidad.

Buen gobierno, a través de la creacién
de Valor Publico y una gestién basada
en resultados

La gestion publica ha de crear valor publico, es decir, debe apuntar a la
resolucion de problemas relevantes, la satisfaccion de necesidades, la crea-
cién de oportunidades, la creacién de comunidad (ciudadania, demo-
cracia, capital social, deliberacion, participacién ciudadana), el fortaleci-
miento del ejercicio de los derechos ciudadanos (mediante la prestacién
de servicios publicos de calidad, transacciones, legislacion y regulaciones
creadas por el Estado). El concepto de valor publico fortalece el enfoque
de gestion basada en resultados.

Eficacia de las politicas publicas, a tra-
vés de resultados esperados e impactos
sostenibles

Se refiere a la capacidad para producir resultados positivos e impactos sos-
tenibles mediante politicas y medidas tendientes a mejorar las condiciones
sociales, econdmicas y ambientales de las comunidades.

Eficiencia de las politicas publicas

Se refiere a la capacidad para generar impactos significativos con eficien-
cia y sinergia.

Participacién y transparencia, a través
de diversos mecanismos y modalidades

Se refiere a la intervencién de los ciudadanos en los procesos de toma de
decisiones publicas, a través de diversos mecanismos tales como consul-
tas, didlogo, presupuestos participativos, planificacién participativa, au-
diencias publicas, principalmente.

La transparencia de la gestion hace posible una participacion eficaz y vi-
ceversa.

Legitimidad, como resultado de la con-
fianza de la ciudadania en la Adminis-
tracion Publica

Es el resultado de la confianza de los ciudadanos en la actuacién de la
administracién publica, por su capacidad de entender y resolver los pro-
blemas colectivos de una sociedad.

Dialogo con los actores de las politicas y
servicios publicos para asegurar viabili-
dad de las acciones

El didlogo con los actores involucrados es altamente relevante para incluir
expectativas y satisfacer intereses de los actores clave y asegurar la factibi-
lidad de la politica.

Impactos sociales

Medidos mediante logros de inclusién, equidad, protecciéon social, DESC
(derechos econdmicos, sociales y culturales)

Impactos econémicos

Se refiere al andlisis de impacto econdmico que genera la entrega de servi-
cios publicos como porcentaje del PIB.

Impacto ambiental

Se refiere al andlisis de la sostenibilidad ambiental, consumos energéticos
y emisiones de CO2.
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Los gerentes publicos se deben enfrentar a los temas de derechos hu-
manos, salud y seguridad, conciliacién de la vida laboral y familiar, no
Impacto laboral discriminacion, participacidn, etc., temas que forman parte de la politica| 10
laboral en la administracién puiblica y asegurar la garantia de los derechos
fundamentales en materia laboral.

La administracion publica debe ser entendida como un espacio de convi-
vencia basada en los valores democraticos. En razén de ello, los gerentes

Valores . . . o 11
deben ser lideres de valores sociales y democraticos e las instituciones
que dirigen.

o . Los gerentes publicos son socialmente responsables de articular compro-

Territorios socialmente responsables a| . . . : o ,

7 . . . misos al servicio del desarrollo territorial, donde coexistan iniciativas pu-

través de alianzas y sinergias en benefi- 12

blicas, privadas y sociales, mediante alianzas estratégicas y sinergias en

cio de todos. beneficio de todos.

Fuente: Elaboracién propia con base en Canyelles, 2011.
REFORMA DE LA GESTION PUBLICA Y EL DEBATE ACTUAL SOBRE LA GESTION ETICA

Un fenémeno importante a destacar es el interés creciente en el tema de la gestion ética del sector
publico surgido durante la dltima década. Ello responde parcialmente a la reforma de la gestion publi-
ca que ha ocurrido desde el afio 2000 en adelante. En dicho marco, el papel del gerente publico se ha
transformado para ser mucho mas parecido al de un gerente del sector privado y se han introducido
herramientas de gestion propias del sector empresarial. Estas reformas han cambiado, se afirma, los
valores de los servidores publicos y en relacion a ello surge la propuesta de gestion ética que compen-
saria de sus posibles impactos negativos en la esfera publica. También el interés en gestion ética esta
vinculado con cambios amplios en la ciudadania, que se comporta cada vez con asertividad y exigen-
cias frente al gobierno y no se siente satisfecha con una rendicién de cuentas jerarquica y tradicional
de los servidores publicos. Los ciudadanos prefieren crecientemente formas de rendicion de cuenta
mucho mas horizontales donde los gerentes publicos se relacionen directamente con ellos. La gestién
ética’ entonces aparece como una propuesta para lidiar con estos cambios ocurridos en el modelo de
gestion publica y la participacién de la ciudadania en los asuntos publicos, los cuales afectan la ética de
los servidores publicos (Maesschalck, 2004).

En el debate reciente sobre gestion ética aparecen dos enfoques que estan uno al extremo del otro.
El primero es el enfoque del cumplimiento, de la conformidad de la gestion publica con las reglas y
normas establecidas, como una manera de ejercer control sobre el comportamiento de los servidores
publicos. El otro enfoque se llama gestion de la integridad, y pone el énfasis en el control interno, en
el auto control ejercido por cada individuo que es servidor publico. De esta forma la gestion de inte-
gridad apunta al singular caracter moral y a mejorar competencias para la toma de decisiones éticas
a través de sesiones de formacion interactiva, talleres, codigo de valores, coach personalizado y otros
medios. Estos dos enfoques no se les ve como antagoénicos sino como conformando un continuum, y
en la practica se puede tomar de ambos, de manera combinada y complementaria. En realidad se trata
de establecer un balance entre controles internos y externos para hacerlos congruentes entre si. Tam-
bién es importante que los controles, interno y externo, se refuercen uno al otro para dar respaldo a un
mismo tipo de comportamiento. Para Maesschalck, este enfoque debe ampliarse, y aunque constituye
un buen punto de partida, tiene areas vacias que plantean el riesgo de imponer un punto de vista de-
terministico en quienes acttan.

9  Maesschalck (Jeroen). 2004. Approaches to Ethics Management in the Public Sector. A proposed extension of the compliance-integrity
continuum. Public Integrity Winter 2004-5: .21-41.
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En vista de que las personas estan constrefiidas por reglas, leyes y procedimientos, los individuos
funcionan entonces en grupos sociales que limitan su intervencion, asumiendo un comportamiento
que oscila entre el estilo igualitario y el estilo jerarquico. Esto quiere decir que hay una determinacién
del grupo sobre el individuo que obliga a ciertas negociaciones. El estilo jerarquico, por ejemplo, en la
gestion publica pone el énfasis en reglas y procedimientos, mientras que el estilo igualitario es menos
usado, y requiere establecer una cierta equidad a lo interno de los grupos en términos de relaciones de
poder. De esta forma, las practicas y procedimientos que apunten a un incremento de la participacién
de los miembros de la organizacion cabrian en esta categoria; con ello los servidores publicos podrian
usar su poder de discrecion para discutir y negociar con sus pares en torno a las decisiones que tomen.

Kolthoff et al (2003) se preguntan si la integridad estaria en juego en la ética de la Nueva Gestion
Publica!® (NPM). En un grupo de trabajo sobre Etica e integridad de la nueva Gobernanza, estos au-
tores analizan el NPM como nuevo enfoque de gestion publica que se adopté a finales de los 80 en los
paises desarrollados y en cuyo marco se favorecié la privatizacién, competencia y comercializacion
de bienes y servicios publicos (Bien Comun). Los contenidos basicos del NPM son los siguientes:
aumento continuo de la eficiencia, mejora continua en la calidad, mediciéon del desempefio, énfasis
en auditorias e inspeccion, etcétera. En realidad lo que se buscé lograr con el NPM fue un mejor des-
empefo del gobierno en términos de eficiencia, mediante la adopcion de un conjunto de conceptos,
modelos y practicas de gestion similares a las que se emplean en el sector privado.

Con el avance de la adopcion del enfoque de NPM en los paises desarrollados, volvieron al tapete
problemas relacionados con la integridad publica y temas de corrupcién. Mediante la implementa-
cion del enfoque del NPM se paso del paradigma de administracion publica al paradigma de gestion
publica a través de las siguientes acciones: del foco en las reglas se paso al foco en los objetivos, del
debido proceso a la eficiencia, de la anticipacion a la adaptacion, de la responsabilidad a la direccion,
del formalismo a la innovacién, de la apertura al secreto, de la legalidad a la efectividad, de la vocaciéon
al interés propio, y del interés publico al beneficio. Estos autores sefialan que faltaria en realidad un
nuevo proceso a través del cual se pase del NPM al Nuevo Servicio Publico, donde la palabra servicio
se imponga sobre las de direccion y gerencia.

Esta propuesta surge por la evaluacion critica que se hace de las consecuencias éticas del nuevo
paradigma. Kolthoft et al proponen mecanismos a través de los cuales el papel primario del servidor
publico sea ayudar a los ciudadanos a articular y lograr sus intereses compartidos, antes que intentar
controlar o dirigir la sociedad.

En realidad este debate sobre integridad podria ser de gran ayuda si se tiene en cuenta que cuando
el gobierno y sus organizaciones comienzan a perseguir otras actividades sumadas a las obligaciones
publicas que cumplen, se estaria con ello dando paso a una evaluacion del desempefio que no le con-
ceda la debida relevancia al cumplimiento de sus tareas primordiales.

También en esta perspectiva, surge como tema importante el de la productividad, que se ha analiza-
do via accountability o rendiciéon de cuentas. Como sabemos la productividad resulta de la aplicaciéon
de un conjunto de practicas de gestion y de técnicas analiticas que apuntan a incrementar el uso efi-
ciente y efectivo de los recursos para producir resultados. Este criterio es cuestionado por su aplica-
cion sin mas en la esfera publica. Berman et al (1999)'! argumentan que las técnicas empresariales no
pueden ser aplicadas en el ambito publico de la misma manera que en el ambito de las empresas. La
productividad y sus herramientas podrian afectar considerablemente los objetivos de las organizacio-

10 Kolthoff (Emile), Leo Huberts and Hans Van Den Heuvel. 2003. The Ethics of New Public Management: Is Integrity at Stake? July.
EGPA Study Group “Ethics and Integrity of Governance”. Oeiras, Portugal.

11 Berman (Evan) and M. Van Wart. 1999. The Ethics of Productivity. Toward Increased Dialogue and Customer- Based Accountability.
International Journal of Organizational Theory and Behavior.2 (3/4): 413-430.
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nes publicas, y en razén de ello las estrategias de productividad tendrian que ser adaptadas al contexto
y proposito del sector publico, y deben estar imbuidas de los valores del sector publico. Las organiza-
ciones publicas buscan objetivos publicos, y miden el éxito con multiples criterios a la vez, tales como
la eficacia, la eficiencia, la equidad; la inclusién social, y la sostenibilidad.

Podemos concluir diciendo que en el debate actual la pregunta clave es si los valores del servicio
publico han sido de alguna manera influenciados por la introduccién de técnicas del mundo empre-
sarial y sus actitudes basicas y si en ultima instancia ello podria conducir a erosionar la integridad del
servidor publico.

En todo caso si los valores de servicio publico han sido cambiados por los valores del sector pri-
vado v si ello ha contribuido a erosionar la ética del servidor publico, s6lo a través de debate publico
e investigaciones académicas se podria saber. Los autores estudiosos de este fendmeno sugieren que
necesariamente la introduccién de valores del mundo empresarial y las técnicas al ambito de la gestion
publica obliga a crear guias para los servidores publicos, directores y gerentes publicos, de manera que
puedan prepararse para tomar decisiones éticas; también plantea la necesidad de una cooperacioén
cercana entre actores y la creacion de mecanismos para desarrollar confianza entre todos. El déficit
existente de esta clase de instrumentos combinado con tentaciones causadas por las oportunidades
que genera el nuevo enfoque de gestion publica, pareciera ser el principal riesgo a considerar cuando
se hace analisis e investigacion sobre la relacion entre integridad publica y NPM.

En términos de las implicaciones de este tema para la investigacion podria afirmarse que seria bue-
no desarrollar un conjunto de investigaciones relacionadas con distintos hechos, a saber: la reduccién
del tamarfio del gobierno, el enfoque gerencialista de la gestion publica, la descentralizacion, privatiza-
cion de los servicios publicos, de manera que se pueda ver claramente la forma e implicaciones de las
asignaciones de bienes y servicios que se han hecho en dicho marco. De esta manera el propdsito de
la investigacion se concentraria en las alianzas publico- privadas para privatizar; autoridades y presu-
puestos de la descentralizacion; uso de informacion e indicadores de desempefio; presupuestos duran-
te el ciclo de planificacién y control; contratos, promocioén, remuneracién y evaluacion del personal; y
la orientacién del servicio al ciudadano o al cliente.

Ciertamente existe una relacién muy estrecha entre el enfoque de gestion publica y los valores éticos
profesionales y democraticos que dicho modelo promueve. Los principios y valores de la gestién pu-
blica se hacen cada vez mas desafiantes en la compleja realidad actual, exigiendo desarrollar profunda-
mente el vinculo entre integridad y creacion de valor publico. Se trata de generar un nuevo modelo de
gestion publica que forme servidores publicos inspirados en la responsabilidad y el compromiso social.

RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LOS GERENTES PUBLICOS EN EL ACTUAL CONTEXTO INTERNACIONAL:
LA AGENDA 2030 PARA EL DESARROLLO SOSTENIBLE

En América Latina se hace imperioso impulsar, estudiar y debatir el tema de la responsabilidad de
los gerentes publicos a partir de elementos tedricos y practicos que den cuenta de los aspectos mas
relevantes de esta tematica (en términos principalmente de la formacion ética, el empoderamiento
ciudadano, y el marco ético-institucional) asi como frente a los desafios del desarrollo planteados en
el actual contexto global y regional. Especificamente nos referimos a al tema del compromiso social y
ético de los gerentes publicos con la implementacion de la Agenda 2030 y el logro de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS).

La Agenda 2030 y los ODS constituyen una oportunidad de desarrollo integral e inclusivo para
América Latina y el Caribe. Esta agenda fue aprobada en septiembre 2015 por la Asamblea General de
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las Naciones Unidas, y con ella se establece una vision transformadora hacia la sostenibilidad econo-
mica, social y ambiental de los 193 estados miembros que la suscribieron y constituye actualmente la
guia de referencia para el trabajo de las agencias, fondos y programas de Naciones Unidas durante los
proximos 15 afos.

La Agenda 2030 es una nueva hoja de ruta que constituye una oportunidad histérica para América
Latina y el Caribe, ya que incluye temas altamente prioritarios para la regién como lo son la reducciéon
de la desigualdad en todas sus dimensiones, un crecimiento econémico inclusivo trabajo decente para
todos, ciudades sostenibles, cambio climatico, entre otros.

De acuerdo con la CEPAL", la agenda 2030 es una agenda civilizatoria que pone la dignidad y la
igualdad de las personas en el centro. Ella requiere de la participaciéon de todos los sectores de la so-
ciedad y del Estado para su implementacién. La Agenda 2030 constituye per se una invitacion a los
gerentes publicos, tomadores de decision, sociedad civil y Academia, e igualmente al sector privado,
para hacer suya esta ambiciosa agenda, debatirla y utilizarla como una herramienta para la creacion de
sociedades sostenibles, inclusivas y justas, al servicio de las personas de hoy y de futuras generaciones.

Con la Agenda 2030 se crea un nuevo escenario de desarrollo que plantea desatios que no lo puede
enfrentar un solo sector, porque los retos sociales politicos y econdmicos afectan a los gobiernos, las
empresas, la sociedad civil y las agencias de desarrollo. Para lograr el desarrollo sostenible se requiere
un esfuerzo articulado de todos: gobiernos, empresas, ciudadanos, universidades.

Los ODS son también conocidos como Objetivos Mundiales porque constituyen una convocatoria
universal a la adopcién de medidas para lograr 17 objetivos que permiten enfrentar los retos mas
apremiantes de la sociedad actual y une a los distintos actores e iniciativas para lograr un proceso de
desarrollo en beneficio de todos. Los objetivos estan interrelacionados y con frecuencia el éxito de uno
conduce al otro y su logro requiere de un espiritu de colaboracién y eficacia para elegir las mejores
opciones con el fin de mejorar la vida, de manera sostenible, para las generaciones presentes y futuras.

La Agenda 2030 plantea enormes desafios de gestion publica. Ella constituye una oportunidad para
que en distintos ambitos los gerentes publicos asuman responsabilidades clave para garantizar respues-
tas equilibradas con respecto a las tres dimensiones del desarrollo sostenible: econémica, social y am-
biental. También para que contribuyan a: i. la diversificacion de la matriz productiva y los patrones de
consumo; ii. el fortalecimiento de la integracion productiva y tecnoldgica; iii. el acceso a la informacién
y la participacion ciudadana; iv. el dialogo con los actores para favorecer la coherencia y legitimidad
de las politicas

Los gerentes publicos, en este nuevo marco, deberan fortalecer sus capacidades para contribuir con
analisis y propuestas sobre la implementacién de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, que re-
quiere de un enfoque multidisciplinario, dado el caracter integral de las politicas. Los gerentes publicos
favoreceran la celebracion de reuniones con todos los actores involucrados en el proceso de desarrollo:
sector publico, sociedad civil, ambito académico, sector privado y agencias de desarrollo, para poder
implementar la Agenda 2030 y potenciar la incorporacion de los ODS a los sistemas de planificaciéon
nacional y territorial.

De esta forma, los ODS crean un nuevo escenario para la practica de la Responsabilidad Social de
los Gerentes Publicos en América Latina, pues les corresponde contribuir significativamente al logro
de estos 17 objetivos, haciendo de su responsabilidad social una fuerza transformadora para lograr una
sociedad equitativa y sostenible.

12 CEPAL, 2016. Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Una oportunidad para América Latina y el Caribe.
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El desatio que la Agenda 2030 plantea a los gerentes publicos latinoamericanos es enorme. También
lo es para las Universidades, actores clave de su implementacién como formadoras de Gerentes Pu-
blicos. Ellas tienen en sus manos esta extraordinaria Agenda que puede servir para la creacion de una
América Latina mas incluyente y equitativa, y sostenible.

Los ODS de la Agenda 2030 son los siguientes:

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Fin de la pobreza: Poner fin a la pobreza en todas sus formas en todo el mundo.

Hambre cero: Poner fin al hambre, lograr la seguridad alimentaria y la mejora de la nutricién, y
promover la agricultura sostenible

Salud y bienestar: Garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos en todas las edades
Educacion de calidad: Garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover opor-
tunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos

Igualdad de género: Lograr la igualdad entre los géneros, y empoderar a todas las mujeres y nifias
Agua limpia y sana y saneamiento: Garantizar la disponibilidad de agua y su gestion sostenible, y el
saneamiento para todos

Energia asequible y no contaminante: Garantizar el acceso a una energia asequible, segura, sostenible
y moderna para todos

Trabajo decente y crecimiento econdmico: Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo pleno y productivo, y el trabajo decente para todos.

Industria, innovacion e infraestructura: Construir infraestructuras resilientes, promover la industria-
lizacion inclusiva y sostenida y fomentar la innovacion

Reduccidn de las desigualdades: Reducir la desigualdad en y entre los paises

Ciudades y comunidades sostenibles: Lograr que las ciudades y los asentamientos humanos sean in-
clusivos, seguros, resilientes y sostenibles

Produccién y consumo responsables: Garantizar modalidades de consumo y produccion sostenibles
Accibn por el clima: Adoptar medidas urgentes para combatir el cambio climdtico y sus efectos

Vida submarina: Conservar y utilizar en forma sostenible los océanos, los mares y los recursos mari-
nos para el desarrollo sostenible

Vida de ecosistemas terrestres: Promover el uso sostenible de los ecosistemas terrestres, luchar contra
la desertificacion, detener e invertir la degradacion de las tierras y frenar la pérdida de la diversidad
bioldgica.

Paz, justicia e instituciones sdlidas: Promover sociedades pacificas e inclusivas para el desarrollo soste-
nible, facilitar el acceso a la justicia para todos y crear instituciones eficaces, responsables e inclusivas
a todos los niveles

Alianzas para lograr los objetivos: Fortalecer los medios de ejecucion y revitalizar la Alianza Mundial

para el Desarrollo Sostenible
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ETICA ORGANIZACIONAL

En este capitulo se resalta el papel de la ética organizacional y la importancia de la
formacidn ética en la vida profesional de las personas. Se evidencia igualmente, la
importancia de la aplicacion de programas de ética organizacional en instituciones
educativas.






APLICACION DE LA ETICA PROFESIONAL Y ORGANIZACIONAL
POR MEDIO DEL JUEGO “ETHICS ROUTE”

Miguel David Rojas Lopez"
Laura Marcela Londofio Visquez"
Alejandro Cadavid Romero®

Resumen: A lo largo de los tltimos afos la ética profesional y organizacional son objeto de estudio
de numerosas investigaciones, debido a crecientes acontecimientos por fuera del marco ético y moral,
que se presentan a diario dentro y fuera de las organizaciones. De esta manera, el presente articulo tie-
ne como objetivo describir el disefio, funcionamiento y aplicacion inicial del juego “Ethics Route”, éste
pretende involucrar a los participantes en situaciones organizacionales, en las cuales deben tomar un
rol especifico y tomar decisiones para cumplir un objetivo de ventas propuesto. Para esto, se disefiaron
diferentes cartas, que permiten a los jugadores avanzar en el juego y lograr su propio objetivo. La herra-
mienta disefiada fue inicialmente probada y validada en un grupo piloto de estudiantes de posgrado,
con el proposito de corregir su funcionamiento y obtener algunos resultados preliminares.

Palabras clave: Etica profesional, ética organizacional, juegos con propésito educativo.

INTRODUCCION

Alo largo de los ultimos afios diversos actores acuden a acciones que se encuentran por fuera de los
marcos éticos y morales, con el fin de obtener beneficios individuales y sin tener en cuenta las conse-
cuencias que dichos actos pueden tener para ellos mismos, para las organizaciones y la sociedad en ge-
neral. La tltima década del siglo XX y la primera del XXI, marcadas por crisis econdmicas y escandalos
de corrupcioén, encendieron una alerta general sobre el sentido de la educacion universitaria (Guerrero
& Gomez, 2013), y en especial sobre la educacion en temas éticos, como una guia importante que tie-
nen los profesionales y las organizaciones para tomar decisiones en momentos criticos.

13 Doctor en Ingenieria. Profesor asociado, Universidad Nacional de Colombia, sede Medellin, Facultad de Minas. mdrojas@unal.edu.co
14 Docente de tiempo completo, Institucion Universitaria Esumer. Estudiante de doctorado en Ingenieria - Industria y Organizaciones,
Universidad Nacional de Colombia. Imlondonov@unal.edu.co

15 Especialista en Gestion Empresarial, Universidad Nacional de Colombia.


mailto:mdrojas@unal.edu.co
mailto:lmlondonov@unal.edu.co

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA: UNA MIRADA INTEGRAL EN AMERICA LATINA

De esta manera (Rodriguez, 2008) expresa que para mantener un ambiente ético en la empresa,
fundamentado en acciones buenas, correctas y justas, se requiere interiorizar y vivenciar en el nivel
individual, los principios éticos aceptados socialmente. De esta manera se evidencia la necesidad de
crear ambientes de aprendizaje que permitan a los estudiantes aprender y aplicar efectivamente los
conceptos basicos de la ética en diferentes contextos y situaciones organizacionales.

Por su parte, como lo propone (Ben-Zvi, 2010), los juegos presentan una alternativa efectiva a los
métodos tradicionales de ensenianza, dado que tienen las siguientes ventajas:

« Proporcionan un enlace entre conceptos abstractos y el mundo real.

« Simulacién de escenarios especificos.

» Toma de decisiones basada en conocimientos, creencias y experiencias personales.
» Oportunidad para aprender haciendo (Londofio & Rojas, 2015).

De esta manera, los juegos con propdsito educativo son herramientas que involucran a los estudian-
tes en situaciones simuladas, abriendo la posibilidad de ensefar y reforzar conceptos de la ética y de
poner a los participantes en roles en los cuales deban aplicar sus conocimientos en la toma decisiones.

El presente articulo tiene como objetivo la descripcion y aplicacion del juego “Ethics Route”, el cual
es una propuesta fundamentada en la competencia organizacional, donde los jugadores representan un
conjunto de empresas de un sector determinado, cuyo objetivo es llevar la empresa a un nivel de ven-
tas propuesto. Para esto, se disefian cartas que permitiran a los jugadores definir estratégicas y tomar
decisiones éticas, para alcanzar el objetivo del juego.

“Ethics Route” fue aplicado con un grupo piloto de estudiantes de posgrado, con el fin de probar el
funcionamiento y obtener resultados preliminares. Durante dicha prueba se observé un alto nivel de
participacion, compromiso y grado de diversion en los participantes, ademas, de la creacion de estra-
tegias éticas y no éticas dentro de las situaciones planteadas, que llevaron a los participantes a obtener
variados resultados en las ventas totales.

El articulo se estructura de la siguiente manera: inicialmente se hace una introduccién y revision de
los temas ética organizacional y juegos con propdsito educativo, posteriormente se describe el juego
propuesto y su funcionamiento, finalmente se analizan los datos obtenidos mediante la aplicacién a un
grupo piloto y se mostrara el trabajo futuro que se realizara.

MARCO TEORICO Y METODOLOGIA

Etica se entiende como los conceptos filoséficos o principios que involucran los comportamientos
humanos correctos e incorrectos y con repercusiones en el mundo espiritual y en el ecosistema (Rodri-
guez, 2008). Por otro lado (Griffin & Ebert, 1997) definen la ética como la creencia acerca de lo que es
correcto e incorrecto, o bueno y malo en las acciones que afectan a otros. Entonces el comportamiento
ético se ajusta a normas sociales aceptadas generalmente con relacion a las acciones benéficas y daiinas.

De esta manera la ética se enmarca dentro del comportamiento de las personas en diferentes ambi-
tos personales, sociales y organizacionales, y asi surge la necesidad de su estudio, analisis, ensefianza y
aplicacion a los diferentes grupos de interés, que les permita tomar decisiones basado en los parame-
tros éticos, teniendo en cuenta el bien comun y no intereses individuales.

La ética aplicada se ocupa principalmente de aplicar los principios ético-tedricos, descubiertos o
extraidos en el proceso de fundamentacion de los principios morales, a los diferentes ambitos de la
praxis humana (Gonzalez, 2013).
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Por otro lado, un juego es un sistema en el cual los participantes se involucran en un conflicto artificial,
definido por reglas que arroja un resultado cuantificable (Salen & Zimmerman, 2004). Los juegos con
propdsito educativo son importantes en los ambientes ensefianza — aprendizaje, son ampliamente estu-
diados en la literatura, debido a las bondades en procesos de ensefianza y aprendizaje. Segun (Gémez,
2010), los juegos educativos tienen por lo menos uno de los siguientes propositos:

Ensenar
nuevos
conceptos

Reforzar

Socializar

experiencias conceptos

previos

Plantear
nuevases
solucion

Comprobar
hipotesis

Medir
caracteristi-
cas

Desarrollar
creaciones

Figura 1. Propdsitos de los juegos educativos
Fuente: Elaboracion propia a partir de (Gémez, 2010).

Los juegos se convierten en herramienta para capacitacion y diagndstico de grupos de trabajo en lo
referente a las habilidades y comportamientos deseables en los empleados.

Inicialmente se realiz6 una revision bibliografica de los conceptos basicos que se tratarian en la
presente investigacion, como fueron ética, ética organizacional y juegos con propdsito educativo, con
el objetivo de determinar caracteristicas que se pudieran incluir en el disefio del juego “Ethics Route”.
Posteriormente, teniendo en cuenta los principales hallazgos, se disei¢ la herramienta propuesta, ba-
sad en el juego ya existente “Ruta”. Finalmente se realizé una prueba con un grupo piloto de estudiantes
de posgrado, con el fin de verificar el correcto funcionamiento del juego, ajustarlo a las necesidades y
obtener resultados preliminares que permitieran validar su aplicabilidad.

El juego propuesto se disefi6 teniendo como base el juego “Ruta’, el cual consiste en un conjunto de
cartas, en el cual se simula una carretera automovilistica en la cual los participantes deben alcanza un
objetivo de kilometraje. En cada ronda, los participantes avanzan en la consecucion del objetivo y el gana-
dor sera el que primero logre obtener el kilometraje determinado inicialmente (La Sala de Juegos, 2017).

Existen varios tipos de cartas, de distancia, de ataque, de defensa y de inmunidad, y a lo largo del juego
los participantes pueden utilizarlas contra sus contrincantes o para su propio beneficio, ademas, pueden
intercambiar dichas cartas con el fin desarrollar una estrategia que les permita ser los ganadores.

De esta manera, basado en la metodologia para el disefio de juegos propuesta por (Gémez, 2010),
se disen6 el juego “Ethics Route”, el cual toma como base el juego ruta y el modelo de las cinco fuerzas
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de Michael Porter, para que los participantes tomen decisiones organizacionales, enmarcadas dentro
de un mercado y condiciones especificas. A continuacidn, se muestran algunas de las caracteristicas
del juego propuesto.

Objetivo del juego: Cada compaiiia debe llegar a un nivel de ventas acordado desde el inicio por
los integrantes del juego, mediante la toma de decisiones de individuales en cada una de las situaciones
que se presenten en el juego.

Nombre de la tematica: Toma de decisiones éticas.
Propésito del juego: razonamiento y aplicacion de conceptos a situaciones organizacionales.
Objetivos Instruccionales:

o Reflexionar acerca de las consecuencias de los comportamientos particulares en los resultados
organizacionales.

o Deliberar sobre la importancia de la aplicacién de la ética empresarial y organizacional en los
ambientes empresariales.

« Concientizar a los participantes sobre la importancia de la toma de decisiones éticas en las or-
ganizaciones.

 Identificar posturas éticas de los participantes, frente a la toma de decisiones organizacionales.

Conceptos basicos de la tematica: Etica profesional, organizacional, toma de decisiones éticas.

RESULTADOS

El juego “Ethics Route” se basa en una competencia empresarial, donde los jugadores representan
un conjunto de empresas de un sector determinado, cuyo objetivo es llevar a cada empresa a un nivel
de ventas propuesto y acordado desde el inicio del juego. Para esto, se desarrollaron diferentes tipos de
cartas, con especificaciones que permiten a los participantes definir su propia estrategia para alcanzar
el objetivo y ser los ganadores del juego.

Las cartas propuestas tienen diferentes objetivos dependiendo de su color, ademas entre ellas varian
para darle mayor dinamismo al juego. A continuacién de muestran las cartas disefiadas:

« Cartas de avance: Para el cuamplimiento del objetivo en ventas a lo largo del juego, se disefiaron
cartas de avance que representan ventas para la empresa del participante que las tenga; estas
cartas van desde 50 hasta 200 unidades en ventas.

100 @ 200

9

Figura 2. Cartas de avance.
Fuente: Elaboracién propia.
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o Cartas de disminucidon de avance: Los jugadores tendran la opciéon de disminuir las ventas
de cualquier competidor que ellos seleccionen. Estas cartas disminuyen desde -50 hasta -100
unidades por turno.

Figura 3. Cartas de disminucién de avance.
Fuente: Elaboracién propia.

o Cartas problema/solucion: Como parte de la modificaciéon y adaptacion que se realizo al juego
a un contexto ético, se disefiaron cartas que tienen como proposito disminuir el ritmo de avance
de los competidores y aumentar el propio bajo acciones que son consideradas poco éticas en un
contexto empresarial. De esta manera se disefiaron cartas de problema, las cuales muestran una
situacion organizacional y de solucidn, las cuales podrian resolver el problema.

X

.

Figura 4. Ejemplo de cartas problema/solucion.
Fuente: Elaboracion propia.

Las cartas propuestas son basadas en las cinco fuerzas de Michael Porter, debido a su utilidad en la
comprension y contextualizacion de la competencia en un entorno empresarial.

El proceso con el cual se pone en marca el juego, es el siguiente:
1. Sereparten 4 cartas a cada jugador.

2. Se elige la persona que dara inicio al juego y posteriormente, sigue el participante que se en-
cuentre a su mane derecha.

Las cartas restantes estaran en un mazo boca abajo, en medio de los participantes.

4. Cadauno de los participantes tomara una carta del mazo y debera lanzar otra. De esta manera el
jugador lanzara la carta que mas le convenga segun su propia estrategia para conseguir el obje-
tivo de ventas determinado desde el inicio. Podra sumar ventas, quitar ventas a un competidor,
crear conflicto, colocar una carta solucién o simplemente, puede desechar la carta al lado del
mazo que esta en el centro (pero dicha carta se pondra boca arriba, para que todos los partici-
pantes la conozcan).

5. La persona siguiente podra coger una carta de cualquiera de los dos mazos y hacer su jugada.
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6. La primera persona que logre conseguir el objetivo de ventas propuesto, sera la ganadora.

Es importante tener en cuenta que durante el juego los participantes deben llenar un formato que
les permitira registrar cada una de sus pérdidas o ganancias, ademas de la cantidad total de ventas en
todo momento. Adicionalmente, se tienen las siguientes restricciones:

« Mientras el jugador tenga una carta problema en su campo, no podra tirarse puntaje positivo.
» No es valido colocar carta solucion en algun campo si no existe una carta problema.
« No es valido intercambiar cartas con otro jugador.

De esta manera, el juego “Ethics Route” fue aplicado con un grupo piloto de estudiantes de pos-
grado, con los que se formaron dos equipos de juego, con el objetivo de probar el correcto funciona-
miento del juego y determinar las oportunidades de mejora del mismo. En la Imagen 1 se muestra la
prueba mencionada.

Imagen 1. Prueba piloto del juego “Ethics Route”.

Fuente: Propia.

Durante dicha prueba se observé un alto nivel de participacién, compromiso y diversion de los par-
ticipantes, ademas, de la creacion de estrategias éticas y no éticas dentro de las situaciones planteadas,
que llevaron a los participantes a obtener variados resultados en las ventas totales.

De igual manera, al finalizar el juego los participantes propusieron varias posibilidades de mejora,
entre las cuales estan:

o Tener mas situaciones problema y por lo tanto mas soluciones, debido a que el juego solo con-
taba con cuatro.

« Alargar el tiempo de juego, por medio de las situaciones, para que no sea muy facil conseguir el
objetivo en ventas.

o Mejorar el formato que deben llenar los participantes durante el juego, debido a que para algu-
nos participantes no fue facil llenarlo.

o Mejorar las instrucciones del moderador del juego, para que quede todo claro desde el inicio y
evitar confusiones.

Después de determinar las posibilidades de mejora propuestas por los participantes, el juego se
modificé y adapto a los cambios sugeridos.

38



APLICACION DE LA ETICA PROFESIONAL Y ORGANIZACIONAL POR MEDIO DEL JUEGO “ETHICS ROUTE”

CONCLUSIONES

Los crecientes casos organizacionales que se relacionan con malas conductas éticas como desfal-
cos, corrupcion, mal manejo de dinero, sobornos, carteles, alianzas ilegales, entre otros, demuestran
la importancia del estudio, ensefianza y aplicacion de la ética en los ambientes personales, sociales y
organizacionales, de manera que se refuercen los conocimientos y la toma de decisiones éticas y que de
esta manera las personas apliquen estos conocimientos a su vida cotidiana y organizacional.

El juego “Ethics Route” mostrd ser una herramienta valida para que los participantes apliquen la
toma de decisiones éticas en ambientes y situaciones organizacionales especificos, simulando situa-
ciones reales. Ademas, demostro ser divertido y facil de jugar, los participantes realizaron varias suge-
rencias que permitieron ajustar completamente el juego a las necesidades de los jugadores y a su vez,
poner en practica la toma de decisiones éticas a una mayor cantidad de situaciones organizacionales.

Los juegos como herramientas aplicadas a los procesos de ensefianza — aprendizaje, demostraron
tener varias ventajas como son simulacion de escenarios y situaciones especificas, permitir a los par-
ticipantes tomar decisiones como lo harian en la realidad, lograr aprendizaje y aplicacion de conoci-
mientos mientras hay diversion y conseguir la participacion activa de los jugadores.

Como trabajo futuro, el juego “Ethics Route” sera aplicado nuevamente a diferentes grupos de inte-
rés, con el objetivo de determinar comportamientos en la toma de decisiones éticas y en las situaciones
especificas planteadas, ademads, se plantea la posibilidad de ampliar las situaciones problema y solucio-
nes, mas alla de la teoria de las cinco fuerzas de Porter, de manera que se pueda aplicar en diferentes
tipos de industrias y situaciones especificas.
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Resumen

Las obligaciones profesionales son el pilar fundamental de las actividades laborales, que hacen parte
del estudio de la ética profesional o deontoldgica. Las exigencias deontoldgicas tienen como funcién
formular mediante prohibiciones, interpretindose de manera limitada y se asocian a los actos y de-
cisiones de los agentes. Los codigos tienen como pretension que los que no cumplan con su deber
paguen por ello, y sirven de advertencia sobre las consecuencias de cometer faltas que pueden derivar
en castigos judiciales.

En el caso de la ingenieria existe un cédigo ético significativo y vasto, debido a las caracteristicas de
la funcidn social de la profesion. El codigo modifica la reglamentacion de la profesion a partir de la re-
gulacion, vigilancia y sanciones del ejercicio profesional. Para el caso colombiano, se tiene el Codigo de
Etica Profesional de Ingenieria, expedido mediante la ley 842 de 2003, y que tiene como ente vigilante
al Consejo Profesional Nacional de Ingenieria.

Se examina el c6digo bajo criterios establecidos en la literatura y se obtiene que presenta fortalezas
en cuanto a las faltas contra la ley, pero debilidades en cuanto a valores y principios ético-morales.

Palabras claves: Etica, moral, carédcter, deontologia, ley.

INTRODUCCION

Esta reportado (Rutland, 2002, citado por Payne, 2003) que los profesionales en ingenieria acos-
tumbran a usar su principios personales al momento de enfrentarse con dilemas éticos asociados con
el trabajo.

Esta costumbre genera la preocupacion sobre la diversidad de interpretaciones y soluciones a los
problemas ocupacionales y la coherencia con los valores profesionales y sociales universalmente acep-
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tados, ademas de reflexionar sobre tales valores con los cuales juzgar los procedimientos y la aceptabi-
lidad de las diversas empresas que comprometen a estos profesionales.

Debido a esto, es recomendable incorporar practicas no técnicas y contenidos (es decir, cuestiones
éticas, legales, politicas y econdmicas que se entrelazan con la tecnologia) en todos los perfiles profe-
sionales de ingenieria. Esta reflexion exige que las caracteristicas profesionales globales de ingenieria
estén expresamente dentro de los codigos de ética (Basart, 2015).

La practica ingenieril, en tanto actividad humana, no esta exenta de valoracién y, por lo tanto, de
codigos que normen los principios esenciales sobre los cuales se sustenta la actividad laboral de los
ingenieros y su conducta como profesionales. Los cddigos por si solos no pueden determinar la ac-
tuacion de estos profesionales; es necesario que sean comprendidos y asumidos de forma consciente
(Suaza, 2010).

La ética en ingenieria es un subconjunto de la ética filoséfica y provee las reglas de conducta para los
miembros de la profesion (Owen, 2009). Asi, la ética profesional es un conjunto de principios para los
profesionales en el mismo ambito para poner freno a inclinaciones personales, regular la competencia,
con el objetivo de proteger a los ideales profesionales (Gao, 2008).

Por lo tanto, los principios de la ética profesional forma a las funciones de los miembros de un
determinado grupo ocupacional entre si y para la sociedad. Las profesiones no estan exentas de los
codigos éticos de la sociedad. Ademads, deben actuar con un conjunto de principios y actitudes que
controlan la forma en que se practica la profesion (Yildiz, 2013). En este sentido, cualquier intento de
establecer directrices que moldeen el actuar debe tener presente los contextos sociales, politicos, eco-
noémicos, culturales y ambientales, asi como estar sometido continuamente a refinamiento de acuerdo
con los nuevos dilemas creados o impuestos en el dia a dia de la profesion.

Los codigos de ética son expresiones oficiales de la imagen interna y externa de las profesiones, asi
como de las ideas a las que se compromete el profesional (Kultgen, 1992). Un c6digo ético confuso,
ambiguo o de mala calidad refleja un grupo profesional que tiene las mismas caracteristicas, y con ello
arroja sospechas sobre el derecho del grupo a ser una profesion. Por lo tanto, para cualquier ocupacién
que aspire a la calidad de profesion, su cddigo de conducta, un agente legitimador fundamental, debe
cumplir con claridad y precision los valores del grupo, las normas y las responsabilidades éticas (Bu-
chholz, 1989).

Primero se examinara el marco tedrico que permita contextualizar los conceptos de profesion,
la ingenieria y su naturaleza, para proseguir con las bases filosdficas sobre las que tradicionalmente
se toman decisiones frente a disyuntivas en esta ocupacidn. Para realizar la evaluacion del Cédigo
de Etica Profesional de Ingenieria y profesiones afines y auxiliares es preciso entender qué son los
cddigos de ética profesional, cudles son las caracteristicas generales que poseen y su importancia en
este campo. Del trabajo de Arthur Schwartz (2000), en el que comparé los coédigos de ética profesio-
nal de trece institutos de ingenieria en Estados Unidos, se extraen los criterios de completitud para
un documento de esta naturaleza para ser contrastados con el cédigo que rige el oficio de la ingenieria
en Colombia.

DEFINICION DE PROFESION

No existe en la literatura una definicién exacta de lo que es profesion (Brock, 2016). Una que llama
la atencion, sin embargo, es la que plantea que el profesional es aquel que “crea valor para la sociedad
en vez de sustraerlo” (Stewart, 2015). La profesion es, entonces, la que le permite al profesional crear
valor de forma organizada y sistematica en la sociedad.
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De forma general, las caracteristicas principales de las profesiones pueden agruparse en tres catego-
rias (Barakat, 2010; Stewart, 2015; Saks, 2012):

A. Requerimientos de membrecia:
i Formacion educativa extensiva y entrenamiento del caracter intelectual.
ii Habilidades sofisticas, autonomia, y uso del juicio, de forma no rutinaria.
B. Relaciones publicas y sociales:
i Vital necesidad de conocimiento y habilidades para el bienestar social.

ii El publico permite que las organizaciones profesionales auto-controlen, disciplinen su
practica.

C. Relaciones profesionales: Los profesionales estan, usualmente, regulados por estandares éticos.

Un contraste de estas caracteristicas contra la Ingenieria, la permite identificar positivamente
como una profesion. Ciertamente el quehacer de la ingenieria tiene impacto en el bienestar social a
gran escala (Barakat, 2010).

Las profesiones son excluyentes y lucrativas, asi, por sus normas de competencia, el control de la
afiliacién a la ocupacion, la oferta limitada de profesionales. La entrada se controla normalmente a
través de otorgamiento de licencias, requisitos de certificacion o grado. Pero, a pesar del otorgamien-
to de licencias y certificacion, las profesiones psicoldgica y culturalmente se legitiman mediante sus
cddigos; operando esencialmente como un contrato social que resume los valores del grupo, normas
y responsabilidades, el cddigo profesional refuerza las afirmaciones de una ocupacion a la utilidad
social anico (Buchhloz, 1989).

De esta forma, las sociedades obtienen como resultado que los miembros de la profesion se com-
portaran de forma responsable y ética ante la humanidad. Tales promesas estan codificadas en los
principios y articulos a los que debe suscribirse cada profesional.

NATURALEZA DE LA INGENIERIA

La naturaleza de la ingenieria requiere gestionar lo desconocido e implica interacciones entre
muchas incognitas en sistemas innovadores complejos. Esta naturaleza implica automaticamente
mayores factores de riesgo y, a su vez, muchas cuestiones de responsabilidad, sobre todo si el resul-
tado final es tratar con seres humanos, los recursos o el medio ambiente. Debido a esta naturaleza,
los proyectos de ingenieria se consideran experimentos sociales que requieren un comportamiento
moralmente responsable. Los ingenieros tienen la responsabilidad de proteger la seguridad y el bien-
estar de la poblacidn de acuerdo a lo que algunos consideran “un contrato social implicito”; esto esta
directamente relacionado con la definicién de profesion (Barakat, 2010).

En dilemas profesionales, las directrices de la organizacién profesional relevante, caracterizados
en su cddigo de ética deben ser las primeras referencias para intentar una solucién (Barakat, 2010).
Sin embargo, mirar estos acuerdos con una lente posmoderna, plantea la cuestion de si interfieren
con el proceso de toma de decision ética individual, apartando la responsabilidad de él y dirigiéndola
al grupo u organizacién (Holtzhausen, 2015).
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ETICA Y SISTEMAS CENTRADOS EN LOS HUMANOS

Los debates sobre la ética en la ingenieria, avances en sistemas de informacién y otros campos rela-
cionados, son fundamentales para el desarrollo saludable de la tecnologia y su aplicacion para eliminar
la desigualdad social. Los cddigos de ética se han elaborado de tal forma que incorporen una visiéon
de profesionalismo ingenieril. Sin embargo, a pesar de que los c6digos de ética son importantes, la
dependencia en los codigos de ética por si sola no es suficiente para la ingenieria moderna. Algunas
estructuras profundas dentro del discurso de ingenieria pueden actuar como barreras para una autén-
tica ética de la ingenieria en un contexto global (Stapleton & Hersh, 2003).

Los enfoques de sistemas centrados en humanos tienen una larga historia dentro de la literatura de
ingenieria, que se remonta a la década de 1970. Los sistemas centrados en las personas son (Hersh, 2005):

o Sobre la base de un analisis de la tarea a ejecutar por un ser humano que el sistema esta ayudando.
o Monitorean el rendimiento en funcion de los beneficios humanos.

o Desarrollo de habilidades que tomen en cuenta humanos.

« Facilmente adaptable a las necesidades cambiantes de los usuarios humanos.

El disefio y desarrollo centrado en humanos en la ingenieria ha crecido en respuesta a las crecientes
complejidades e interdependencias de los sistemas organizativos y tecnologicos. De hecho, como Bran-
dt, uno de los pensadores centrales de la ingenieria de sistemas centrados en el ser humano durante los
ultimos treinta afos, ha dicho (Hersh, 2005):

1. Las personas primero
2. Organizacién segundo
3. Tecnologia tercera.

Es facilmente evidente que esta simple lista esta inspirada en consideraciones éticas, y tiene impli-
caciones importantes en las metodologias funcionalmente racionalistas que dominan el disefio y los
resultados ingenieriles (Hersh, 2005).

Bajo este marco de pensamiento, es evidente que la ingenieria debe tratar y tener en cuenta al ser
humano, individuos y comunidades con el fin de producir valor. Este proceso requiere negociaciones
y discusiones complejas sobre los proyectos, si y por qué deberian ser ejecutados.

TEORIAS ETICAS

Hay un nimero de diferentes teorias y filosofias de la ética, que a menudo se asocian con las normas
o principios de comportamiento ético. Estos enfoques se dividen mas comunmente en:

« Consecuencialista, que se centra en las consecuencias de las acciones, con independencia de la
motivacion u otros factores.

« Deontoldgico, que se basa en la consideracion de los derechos y obligaciones, independiente-
mente de las consecuencias.

Otro enfoque que se utiliza comunmente, por ejemplo, en la ética médica, es la ética normativa, que
se basa en los principios de autonomia, beneficencia y justicia distributiva. Otros enfoques incluyen:

o Etica dela virtud, que apoya acciones que construyen buen cardcter y se centra en el efecto de la
accién en la persona que la realiza.
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o Laética del cuidado, que es un enfoque basado en el contexto de la preservacion de las relaciones.

Se ha discutido las deficiencias de la aplicacion de cada una de estas teorias por separado y la nece-
sidad de un enfoque multifacético basado en una combinacion de las diferentes filosofias, lo que puede
poner de relieve diferentes aspectos del problema y reflejan las complejidades de disefio y suministro
de sistemas modernos (Hersh, 2002). El enfoque combinatorio de la ética tiene la ventaja de dar una
imagen mucho mas completa de todas las diferentes cuestiones éticas. Sin embargo, es frecuente el
caso de que la aplicacion de diferentes teorias éticas conduce a conclusiones diferentes con respecto a
las medidas apropiadas. Por ejemplo, el consecuencialismo da diferentes recomendaciones para las ac-
ciones éticas que las que proporcionan la perspectiva deontoldgica o la ética de la virtud. Por lo tanto,
generalmente es necesario hacer juicios de valor con el fin de tomar decisiones (Hersh, 2005).

A menudo es util para poner las decisiones éticas en un contexto mds amplio, el cual reconoce que
las cuestiones éticas no son so6lo una cuestion de interés individual, pero que frecuentemente surgen
de un contexto organizacional y social mas amplio. Un enfoque para hacer esto se basa en la accién
multi-ciclos de aprendizaje. El aprendizaje de un solo ciclo consiste en cambiar comportamientos, en
lugar de valores, mientras que el aprendizaje de doble ciclo implica cambios en los valores (en general,
de las personas), asi como el comportamiento. Las acciones triple y cuddruple implican cambios en la
tradicion o doctrina de la organizacion y la sociedad subyacente, asi como los cambios en los valores
y el comportamiento. Por lo tanto, esta estructura destaca la responsabilidad ética de hacer cambios
a nivel organizativo y social con el fin de dar lugar a una ética organizacional y social que fomente el
comportamiento ético y no ponga barreras en el camino (Hersh, 2005).

CODIGO DE ETICA

Un c6digo de ética se define como un estandar comun de ética profesional. Estos cdigos ayudan a
establecer normas comunes de conducta profesional y un acuerdo en dos sentidos: 1) entre los propios
profesionales, que proporcionan una base para los profesionales se adhieren, y 2) entre los profesio-
nales y el publico, para promover el bienestar de la poblacion, el aumento de la confianza publica, y la
permanente competencia. Ademas, los codigos de ética proporcionan un enfoque para el debate sobre
la evolucién de temas, incluyendo la misma ética en ingenieria (Payne, 2013).

Casi todas las instituciones de ingenieria tienen c6digos de ética, ya sean integrales, como en el
caso del Consejo Profesional Nacional de Ingenieria (COPNIA) en Colombia, o por disciplinas, como
la Sociedad Americana de Ingenieros Mecanicos (ASME). Sin embargo, todos los cddigos de ética de la
ingenieria tienen los siguientes atributos comunes (Barakat, 2010):

A. Obligacion primordial de proteger la seguridad y respetar el derecho de consentimiento de los
sujetos humanos, asi como la conservacion de los recursos naturales y reducir los dafios al me-
dio ambiente.

B. Conciencia constante de la naturaleza experimental de cualquier proyecto, previsiéon imagina-
tiva de sus posibles efectos secundarios, y un esfuerzo razonable para su seguimiento.

C. Implicacién personal en todas las etapas de un proyecto y una aceptacion de la responsabilidad
por los resultados de un proyecto.

D. Obligacién de proteger y mejorar la reputacion e integridad de la profesion y los profesionales.

Los cédigos también deben tener las siguientes caracteristicas: deben ser claros, completos, positiva
y deben hacerse cumplir. Los cddigos deben ser claros, se debe tratar de reducir o eliminar la ambigtie-
dad o duda en el proceso de toma de decisiones éticas.
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Deben ser integrales en cuanto a que deben ser guias efectivas independientemente del dilema mo-
ral en el que se encuentre el que tiene que decidir. Los cddigos deben ser de naturaleza positiva: esperar
que los profesionales, sobre todo, van a hacer lo correcto y no suponer automaticamente que deben ser
advertidos o amenazados para no incurrir en malos comportamientos. Por tltimo, los cddigos deben
ser exigibles: la falta de cumplimiento de los c6digos debe ser penalizada (Payne, 2013).

Las funciones de un codigo de ética profesional, a grandes rasgos, deben ser (Payne, 2013):
« Recordar a los ingenieros que tienen responsabilidades profesionales.

o Ser guia para el buen comportamiento ético.

o Proporcionar una forma de revisar la validez moral de las acciones profesionales.

o Crear un ambiente de buen comportamiento ético.

o Transmitir un mensaje al publico de que la profesion de la ingenieria es consciente de la natu-
raleza moral de sus decisiones.

OBJECION A LOS CODIGOS DE ETICA PROFESIONAL

Aungque la intencidn de codigos de ética podria ser la de mejorar la sociedad en general y mejorar
las organizaciones, en particular, la gente se esconde detras de estos cddigos, que los posmodernos
sostienen alivian a los profesionales individuales de su responsabilidad ética. Como Kierkegaard plan-
tea, “La verdad es que en el rebafio somos libres de las normas personales y del ideal.” Bauman (1993)
denomina la tension entre los cddigos de ética y las expectativas de responsabilidad ética del individuo
como una aporia, que se entiende como una practica que esta dirigida a tener resultados morales, pero
que pueden crear consecuencias inmorales. Este podria ser el caso cuando un practicante no sigue su
propio enfoque ético, sino mas bien el de un co6digo de ética, que podria no estar equipado ante alguna
situacién particular que enfrente la persona (Holtzhausen, 2015).

ESTRUCTURA Y OBLIGACION DE LOS CODIGOS DE ETICA PROFESIONAL

Las disposiciones de la estructura y de aplicacién de los cddigos de ética de ingenieria y de las so-
ciedades técnicas varian. Algunas organizaciones tienen largos codigos con canones detallados, prin-
cipios, reglas y comentario interpretativo, mientras que otros se estructuran solamente con breves
elementos que expresan posiciones filosoficas generales. Con frecuencia las principales obligaciones
éticas aparecen al principio del c6digo de cada institucion, con las obligaciones secundarias aparecien-
do mas adelante en el codigo de ética. Ademas, mientras que algunos codigos pretenden ser una guia
general de propositos, otros tienen consecuencias graves con sanciones disciplinarias impuestas por
violaciones del codigo (Schwartz, 2000).

Una revision de los cddigos de ética de ingenieria y de sociedades técnicas ha identificado las si-
guientes dreas clave que deben ser tenidas en cuenta en estos documentos: (1) salud publica, la seguri-
dad y el bienestar; (2) sostenibilidad y el medio ambiente; (3) obligacion hacia empleadores o clientes;
(4) comunicacion de problemas a las autoridades; (5) competencia profesional; (6) objetividad, hones-
tidad y veracidad (valores); (7) conflictos de interés; (8) confidencialidad; (9) crédito a terceros; (10)
criticismo e interferencia en la labor de terceros; (11) honor, integridad y reputacién de la profesion;
(12) fraude soborno, y violacién a la ley; (13) honor, integridad y reputacion de la profesion; (14) gra-
tificaciones; (15) desarrollo profesional de colegas; (16) discriminaciéon y acoso; (17) divulgacion de
conocimiento cientifico; (18) asesorias y consultorias; (19) firma y sellado de planos y disefios; (20)
seguridad de subordinados y compensaciones; (21) honorarios de contingencia; (Schwartz, 2000).
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METODOLOGIA

Inicialmente se reporta el estudio de las generalidades del Cédigo de Etica Profesional de Ingenieria
en Colombia, con el objetivo de conocer sus objetivos, naturaleza, estructura y alcance.

La evaluacién del Cédigo de Etica Profesional del Ingeniero se realiza cualitativamente con una
matriz de calificaciones de 1 a 5 (1: baja presencia; 5: alta presencia) de los veintitin criterios planteados
por Schwartz. Con la matriz resultante se sefialara los puntos débiles y fuertes de la ley en cuestion.

GENERALIDADES DE ETICA DE INGENIERIA EN COLOMBIA

El Cédigo de Etica Profesional del Ingeniero en Colombia esté registrado en la Ley 842 del 9 de
octubre de 2003; aplica no solamente a la Ingenieria sino a sus profesiones y oficios afines, y por tanto
comprende a una vasta gama de personas. Al ascender a la categoria de Ley, en contraste con la de
Resolucion Ministerial que implanté el cédigo anterior, ha adquirido un mayor vigor y es poderoso
instrumento frente a la lucha contra la corrupcion, en la cual con demasiada frecuencia se ven involu-
crados algunos profesionales esta disciplina.

Segun la ley, son ingenieros quienes atienden a ingenieria toda aplicacion de las ciencias fisicas,
quimicas y matematicas; de la técnica industrial y en general, del ingenio humano, a la utilizacién e
invencion sobre la materia. Considera ejercicio profesional la intervencion en obras y proyectos, las
labores de consultoria, el ejercer cargos relacionados con la profesion, tanto en el campo puiblico como
en el privado, el ejercicio de la docencia y la investigacion. Esta concepcion ha ampliado y unificado la
definicion hacia todas las acepciones y matices que se han desarrollado de acuerdo con la evolucion de
la tecnologia y la sociedad. Sin embargo, la norma es atin timida en aceptar que el campo de la ingenie-
ria ha trascendido las fronteras de las ciencias fisicas tradicionales.

Segun el articulo 29 del texto de la ley, el ejercicio profesional de la ingenieria en todas sus ramas, de
sus profesiones afines y sus respectivas profesiones auxiliares, debe ser guiado por criterios, conceptos
y elevados fines que propendan a enaltecerlo; por lo tanto, debera estar ajustado a las disposiciones de
las normas que constituyen su Cédigo de Etica Profesional, el cual debe ser el marco del comporta-
miento profesional del ingeniero en general, de sus profesionales afines y de sus profesionales auxilia-
res, y su violacion sera sancionada mediante el procedimiento establecido por la ley.

El codigo sustituye al anterior, establecido en 1981 por una resolucién del entonces Ministerio de
Obras Publicas. Representa un cambio diametral respecto al anterior, ajustando la posicion del inge-
niero para ponerse definitivamente al servicio de la sociedad en todos sus estratos. Esta puesta a tono
con una nueva realidad social debe influir determinantemente en las nuevas orientaciones de la forma-
cion universitaria, del ejercicio profesional y de la vigilancia ciudadana ya que se ha elevado a la catego-
ria de delito la infraccién a un cédigo que antes se considerd cuestion de honor y honestidad personal.

El cédigo, respaldado por un severo régimen sancionatorio, comprende una vasta gama de respon-
sabilidades, reflejadas tanto en la forma de deberes y prohibiciones (Titulo V). La cancelaciéon de la
matricula profesional, que debe conducir a un ejercicio ilegal de la profesién debe ser un eficaz me-
canismo de control, puesto que impediria de hecho la participacion en contrataciones (Articulo 47c;
Articulo 26b; Articulo 20). Se reglamentan las responsabilidades que se refieren a la conducta general,
el acatamiento de las normas y la subordinacion ética al. Se prohibe ejercer, permitir o patrocinar en
cualquiera de sus formas el ejercicio ilegal de la profesién (Articulo 13).

En cuanto a las responsabilidades especiales, se refieren a la conducta conceptual en la ingenieria,
su responsabilidad general hacia la sociedad y el medio ambiente (Articulo 40). Para la relaciéon con
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la dignidad de la profesion (Articulo 36), ante todo se pide mantener el verdadero significado de la
misma, respetando y haciendo respetar las normas éticas y disciplinarias, y ajustar sus actuaciones al
mayor decoro y dignidad profesionales. Se insiste en el respeto en las expresiones verbales respecto a
los colegas, la justicia en la retribucién y el respeto por la propiedad intelectual (Articulo 37d).

Enmarca el cddigo de honor en un marco legal de referencia, esta vez con herramientas que per-
miten la validez de la sancién. Respecto a los clientes, ante todo se manifiesta la lealtad hacia ellos, la
informacién que manejen, y la diligencia con la cual deben atender sus obligaciones (Articulo 39).
Establece el necesario dilema de conciencia entre el cumplimiento del deber profesional y la aplicacién
del interés comercial derivado del contrato juridico.

En su conducta como servidores, a los ingenieros, tanto publicos como privados, se pide la trans-
parencia, honestidad e imparcialidad en las actuaciones publicas y mantener el debido respeto profe-
sional en las relaciones jerarquicas por razén de su oficio. Retrae aca el dilema esta vez con la relacién
laboral. Y finalmente, como competidor en licitaciones y concursos publicos, se le pide denunciar los
contenidos que puedan incidir sobre la ética profesional, asi como ejercer el mayor respeto y disciplina
en la relacion del proceso licitatorio.

Para los efectos del ejercicio de la ingenieria o de alguna de sus profesiones afines o auxiliares, la
experiencia profesional solo se computara a partir de la fecha de expedicion de la matricula profesional
o del certificado de inscripcion profesional, respectivamente. En los trabajos relacionados con el ejer-
cicio de las profesiones y oficios, la participacion de los profesionales extranjeros no podra ser superior
a un veinte por ciento (20%) de su personal de ingenieros o profesionales auxiliares o afines colom-
bianos. Esta normatividad, soportada en el empoderamiento impartido a los Consejos Profesionales,
nuevos tribunales éticos, es un eficaz respaldo para la ética, siempre y cuando se cuente con el apoyo
del amplio sector de honestos profesionales (Urdaneta, 2003).

RESULTADOS

Tabla 1. Resultados de evaluacién del Cédigo de Etica Profesional de Ingenieria

Criterio Calificacion | Justificacion

El cédigo hace énfasis en el caracter social de la pro-
fesion y la responsabilidad de los profesionales para
con las comunidades y el publico en general (articulo
33).

La palabra sostenibilidad se menciona, vagamente,
una sola vez en el cdigo. No hay especificaciones al
cuidado del medio ambiente ni refiere a la Ley am-
biental colombiana.

Salud publica, la seguridad y el bienestar 4

Sostenibilidad y el medio ambiente 3

El articulo 39 del cédigo hace una descripcién de los
deberes de los profesionales para con sus clientes y
el publico general; articulo 40 plantea prohibiciones,
y el articulo 52 define criterios para determinar la
gravead de las faltas, entre ellas los perjuicios a los
clientes.

Obligacion hacia los empleadores o clientes 5

Una de las obligaciones del profesional es denunciar
los delitos, contravenciones y faltas contra este Codi-
Comunicacion de problemas a las autoridades 4 go de Etica, de que tuviera conocimiento con ocasién
del ejercicio de su profesién, aportando toda la infor-
macion y pruebas en su poder.
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Competencia profesional

El cédigo establece claramente las condiciones para
que un individuo pueda ejercer la profesion. Estable-
ce las dreas de competencia del ingeniero.

Valores(Objetividad, honestidad y veracidad)

Se hace poca mencién de valores profesionales; el c6-
digo hace referencia, en versiones anteriores, a la mo-
ral y alas buenas costumbres, declaradas inexequibles
por su subjetividad.

Conflicto de intereses

Aunque el codigo refuerza la idea de imparcialidad
en las decisiones, no hace alusion explicita a la solu-
cién o prohibiciones en casos de conflictos de interés.

Confidencialidad

El c6digo obliga a mantener el secreto y reserva, res-
pecto de toda circunstancia relacionada con el cliente
y con los trabajos que para el se realizan, salvo obli-
gacion legal de revelarla o requerimiento del Consejo
Profesional respectivo.

Crédito a terceros

Hace un llamado a respetar y reconocer propiedad
intelectual.

Criticismo e interferencia a terceros

En las obligaciones se toca el tema de comportamien-
to prudente, y criticas y afirmaciones siempre deben
ser sustentadas con evidencia e investigadas.

Honor, integridad y reputacion de la profesion

El articulo 33 expide los deberes de los profesionales
para con la dignidad de la profesion.

Fraude, soborno y violacion de la ley

Estan contemplados en los articulos de prohibicio-
nes, y se mide la magnitud de la falta para imponer
sanciones.

Gratificaciones

El c6digo prohibe expresamente aceptar comisiones,
descuentos, bonificaciones y otras analogas ofrecidas
por proveedores de equipos, insumos, materiales, ar-
tefactos o estructuras, por contratistas y/o por otras
personas directamente interesadas en la ejecucion de
los trabajos que proyecten o dirijan, salvo autoriza-
cidn legal o contractual

Desarrollo profesional de los otros
en la profesion

El cédigo establece obligaciones para con los colegas,
que van desde el establecimiento de salarios justos
hasta el trato prudente de situaciones que los invo-
lucren.

Discriminacion y acoso

El c6digo no hace referencia a estos términos

Divulgacion de conocimiento cientifico
y tecnologico

El c6digo no hace referencia a estos términos

Asesorias y consultorias

El c6digo las establece como un campo de acciéon del
ingeniero

Firmay sellado de planos

El c6digo prohibe imponer su firma, a titulo gratuito
y oneroso, en planos, especificaciones, dictimenes,
memorias, informes, solicitudes de licencias urba-
nisticas, solicitudes de licencias de construcciéon y
toda otra documentacién relacionada con el ejerci-
cio profesional, que no hayan sido estudiados, con-
trolados o ejecutas personalmente.

Seguridad de los empleados y compensaciones

El cédigo no hace referencia a la salud y seguridad
ocupacional de subordinados.

Honorarios de contingencia

El c6digo no hace referencia a honorario de contin-
gencia.
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Figura 1. Formato grdfico resultados Tabla 1
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ANALISIS DE RESULTADOS

Caracter y naturaleza de ley del Cédigo Profesional de Etica de Ingenieria

La naturaleza del c6digo colombiano es muy particular, debido a que esta conformado como una
ley, y las leyes son las normas juridicas de mayor rango después de la Constituciéon Politica. Esto le

confiere atributos diferenciadores a un coédigo propositivo:

o Generalidad, es que la lay comprende a todos que se encuentran en las condiciones previstas

en ella.

» Obligatoriedad, es decir que tiene caracter imperativo- atributivo, concede derechos e impone
obligaciones y en consecuencia su incumplimiento da lugar a una sancién impuesta por la

misma ley.

« Se reputa conocida, el desconocimiento de la ley no exime de responsabilidades derivadas de

la trasgresion a la misma (Cddigo Civil articulo 9°. Ignorancia De La Ley.)

El cédigo es, asi, de caracter impositivo, y reforzado y sancionado por la ley a través de entes

competentes. Ningtin ingeniero esta exento de su cumplimiento.

El ente, en este caso, con facultad para iniciar procesos y aplicar sanciones, definido por la misma

ley, es el COPNIA (Titulo III).

En este punto es importante hacer una anotacion. La primera es para sefalar que con la inclusion
del Cédigo de Etica dentro de la ley se estd cumpliendo con la jurisprudencia de la Corte acerca de que
estos codigos, en los que se establecen limitaciones a los derechos de los profesionales, deben ser expe-
didos por el Legislador. La funcion de expedir los reglamentos de las profesiones supone que el Estado,
partiendo de la garantia constitucional de su ejercicio, y sin que por ello perturbe su nucleo esencial,
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introduzca las reglas minimas que salvaguarden el interés de la comunidad y simultaneamente el de
los profesionales del ramo correspondiente. Esa atribucion siempre podra ser ejercida por el legislador,
en cumplimiento de la disposicién contenida en el articulo 26 de la Carta, como algo ordinario y no
excepcional, lo que significa que se halla dentro de los presupuestos tomados en cuenta por el Consti-
tuyente respecto de la funcidn estatal, no siendo entonces légico atribuirle un caracter distinto del que
corresponde al corriente desarrollo de la tarea legislativa (Sentencia C- 570 de 2004 esa sentencia es de
la Corte Constitucional y el Magistrado Ponente fue MANUEL JOSE CEPEDA ESPINOSA).

Calidad del Cédigo de Etica profesional

El examen del cddigo reveld que es un documento extenso que regula el actuar individual y colec-
tivo de los que se suscriben a la profesion de ingenieria. La evaluacion bajo los criterios propuestos
anteriormente muestra resultados muy interesantes, que se pueden resumir en dos grupos:

1. El codigo presenta fortalezas y explicito en cuestiones del dominio de lo legal. Entre ellas, actos
de corrupcion, robo, trasgresion de derechos de terceros, perjuicios a clientes, instituciones y
sociedad en general.

2. El cédigo presenta debilidades en a dominios ajenos a la legislacion, pertenecientes al plano de
lo moral. Las actitudes individuales y/o corporativas son poco explicitas, cuando existen; no se
hace énfasis en principios, valores y directrices de caracter deseados en ingenieros.

El segundo numeral puede ser explicado como consecuencia de la naturaleza del cddigo. De hecho,
el formato de ley hace inexequible todo intento de controlar comportamientos sujetos a criterios per-
sonales, no objetivos, indeterminados o ambiguos. Por esta razon, el codigo ha sufrido depuraciones
en cuanto a valores éticos y juicios de valor.

De todas maneras hay que resaltar que hay cualidades del cddigo que no se ven reflejadas en los cri-
terios seleccionados. Uno de los mas notables es el énfasis que hace sobre el altruismo que recae sobre
los profesionales: el articulo 33 define como un deber especial el “ofrecer desinteresadamente servicios
profesionales en caso de calamidad publica”

CONCLUSIONES

Un cédigo de ética profesional es una guia central y de referencia para los profesionales para apoyar
la toma de decisiones del dia a dia. Un co6digo fomenta discusiones de ética y cumplimiento de nor-
mas, capacitando a los empleados para manejar los dilemas éticos que se enfrentan en el trabajo diario.
También puede servir como una referencia valiosa, ayudando a los agentes a localizar documentos
pertinentes, servicios y otros recursos relacionados con la ética dentro de la organizacién.

Como pudo observarse, los c6digos de ética poseen diversas disposiciones y aspectos de la ingenie-
ria de como factores histdricos, profesionales, técnicos, y otros.

Un cédigo de ética, a grosso modo, debe tener dos partes. La primera concerniente a los valores y la
otra al c6digo de conducta. Mantenerlas juntas, es preciso para generar conexion entre la construccion
de un mayor compromiso con los valores y mejorar el cumplimiento de sus normas, reglamentos y
politicas, que se encuentran en el c6digo de conducta.

Los ingenieros y sociedades técnicas tienen la obligacion de revisar y recomendar cambios a sus
codigos de ética para equilibrar los valores éticos y principios tradicionales al tiempo que aborda cues-
tiones que afectan a la practica moderna de la ingenieria.
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Resumen

En este documento se propone un modelo para la evaluaciéon de programas de ética organizacional
implementados en universidades. Para tal fin, se realiza un proceso de investigaciéon de corte cualitati-
vo. Se inicia con la revision de la literatura sobre los principales temas para hallar el vacio en el cono-
cimiento y obtener los sustentos tedricos. Posteriormente se estudia el caso de la Universidad Nacional
de Colombia, institucién que tiene un antecedente empirico relevante. Luego, teniendo en cuenta las
bases tedricas y practicas, se propone la primera version del modelo, en el cual se utilizan instrumentos
de recoleccion de informacion de corte cualitativo como entrevistas, observacion participante, analisis
de noticias, analisis de comunicados e investigacion documental, complementandolos con encuestas
y observacién estructurada. Finalmente, el modelo es validado con expertos mediante entrevistas y
grupos focales. Una vez realizados los cambios sugeridos, se propone la version final del modelo. Se
concluye que hay diversos elementos que permiten dar cuenta del impacto de los programas de ética
organizacional en universidades, entre estos se destacan: conocimiento del cddigo ético y los valores
morales, apropiacion de dichos valores, cambios en las actitudes y comportamientos éticos y desarrollo
de la cultura organizacional enfocada hacia lo ético.
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INTRODUCCION

La ética ha cobrado importancia en el contexto académico y organizacional. Esto se hizo mas
evidente en la primera década del siglo XXI, cuando se desencadenaron escandalos financieros que
involucraban a importantes compaiias y que tenian un trasfondo ético porque se originaron debido
a actuaciones incorrectas de directivos y empleados. Entre los casos mas sonados se encuentran En-
ron y WorldCom (Velasquez 2006), organizaciones en las que los intereses individuales se pusieron
por encima de los intereses grupales, sociales y medio ambientales, ocasionando perjuicios a sus
grupos de interés. Todos estos sucesos resaltaron la necesidad de incorporar la ética en las organi-
zaciones, no solo por las reglamentaciones dadas por parte del Estado, sino también por la presion
de los grupos de interés, quienes exigen cada vez mads practicas éticas.

Una de las principales estrategias que se cred para prevenir las practicas antiéticas y luchar contra
la corrupcion fue la implementacion de programas de ética en las organizaciones, que son un con-
junto de politicas y actividades cuyo objetivo principal es fomentar comportamientos éticos entre
los miembros de una organizacién (Andreisova, 2016).

Los programas de ética son una iniciativa muy prometedora, sin embargo, MacLean et al., (2015)
plantean que la adopcidn de programas simbdlicos o superficiales pueden llegar a ser nocivos. Al
respecto Weber & Wasieleski (2013) indican que el campo de la ética organizacional debe tener un
sentido de urgencia para idear métodos que permitan mejorar la eficacia de los programas de ética.
Es decir, existe una necesidad de que estos programas no se queden simplemente en el papel, sino
que se desarrollen de manera adecuada y cumplan los objetivos para los que fueron creados. Para
lograrlo es imprescindible realizar seguimiento y evaluacion para determinar lo que se esta haciendo
bien y lo que se puede mejorar para fortalecer el desempefo ético de las organizaciones.

Respecto a la implementacion de programas de ética y su evaluacion, en la Universidad Nacional
de Colombia hay un antecedente relevante. En el afio 2004 se desarrollé el Sistema de Mejor Gestion
y dentro de este el subproyecto Fortalecimiento del Entorno Etico que incluia el Sistema de Gestiéon
del Entorno Etico (SEG). Los principales procesos del SEG que se implementaron para fortalecer el
entorno ético de la Universidad y que estan relacionados con los elementos del programa de ética
son: Comunicacién del Compromiso Etico, Induccion en Etica, Formacion en Etica, Programa de
Voluntariado y Observatorio del Entorno Etico (OEE) (Rodriguez et al., 2012).

El OEE fue planteado en el 2008 para monitorear la implementacion del SEG, recolectando y ana-
lizando informacion acerca del comportamiento moral de los miembros de la universidad en todas
sus sedes, basdndose en la aplicacién de los valores declarados en el Compromiso Etico. El OEE fue
considerado un elemento fundamental, que permitia tener un diagnoéstico de la situacion inicial,
observar los cambios que se presentaban y el impacto de las actividades implementadas. Estos ante-
cedentes empiricos son consecuentes con razones tedricas que se discutirdn en el siguiente apartado
y que justifican la necesidad de evaluar los programas de ética.

En cuanto a la estructura del documento, se desarrolla en cinco apartados, en el primero se
realiza una contextualizacion tedrica, luego se efectiia la aproximacion metodolégica, en un tercer
momento se explican los resultados de la investigacion, finalmente se presentan las conclusiones y
las referencias bibliograficas.
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MARCO TEORICO

Programas de Etica

Los programas de ética o también llamados en la literatura programas de cumplimiento pueden
ser definidos como los sistemas de control ético formales o tangibles de la organizacién (Berenbeim,
1992; Trevifio & Weaver, 2003; Weaver, Treviilo & Cochran, 1999; Kaptein, 2009). Segun Brenner
(1992) estan formados por valores, politicas y actividades que influyen en la correcciéon de compor-
tamientos organizacionales. En este sentido, se pueden entender los programas de ética como un
conjunto de politicas y actividades que se implementan con el fin de promover comportamientos
éticos. De acuerdo con Weaver et al. (1999) estos programas de cumplimiento ademas de la for-
macion, contienen otros componentes como el cdédigo de ética, politicas de rendicién de cuentas,
oficiales de ética, linea de reporte ético, entre otros.

Segun Beeri et al. (2013), las organizaciones deben adoptar estrategias dirigidas a fomentar la
conciencia ética y animar a la participacion en la toma de decisiones adecuadas. Consecuente con
esto, Yeshu (2016) plantea que la implementaciéon de programas de ética permite establecer unas
normas de comportamiento y ayuda a comunicarlas claramente para que los empleados sean cons-
cientes de lo que se espera de ellos.

Schwartz (2013) sostiene que, si se quiere disminuir la actividad ilegal y poco ética en las orga-
nizaciones, se debe desarrollar y mantener una cultura organizacional ética, para lo cual es indis-
pensable la existencia de tres elementos clave: un conjunto de valores éticos, el establecimiento de
un programa formal de ética y la presencia continua del liderazgo ético. Este ultimo es fundamental
porque si los lideres estan comprometidos con la ética, con su ejemplo motivaran a los empleados,
pero se necesita el apoyo de un fuerte programa de ética organizacional con el fin de mejorar los
resultados (Eisenbeiss et al., 2015). Igualmente, la declaracion de los valores éticos es indispensable
dentro de estos programas porque son la base para desarrollar otros componentes. Estos elementos
juntos permiten un mayor afianzamiento de una cultura enfocada hacia lo ético.

Las universidades no deben ser ajenas a la implementacién de programas de ética, ya que al igual
que los demas tipos de organizaciones, deben luchar contra la corrupcién y evitar actuaciones poco
éticas. Adicional a esto, las universidades tienen un papel relevante en la sociedad, ya que estan
formando los profesionales que posteriormente se desempefaran en el mundo laboral, razén por
la cual, deben propiciar ambientes donde se destaque la ética para que ellos reciban esta influencia
positiva y la pongan en practica en las organizaciones en las que desarrollen su labor.

A nivel investigativo y académico se ha hablado muy poco sobre los programas de ética en uni-
versidades. Segiin Weber (2006) algunos estudiosos han tratado de investigar e informar sobre la
eficacia de las iniciativas de ética en las escuelas de negocios e instituciones académicas, pero se debe
sefialar la delgadez de ese cuerpo de literatura. Esto no debe permitir que se dude de la importancia
que tiene el tema, solo demuestra que hay un vacio en el conocimiento (verificado en la busqueda
sistematica de la etapa analitica) que se debe llenar con investigaciones como la presente.

Evaluacién de programas de ética

La evaluacién de programas de ética consiste en realizar un seguimiento que permita verificar
que se estan cumpliendo los objetivos propuestos por el programa. Andreisova (2016) indica que la
organizacion debe tomar medidas para supervisar la aplicacion y evaluar la eficacia del programa.
Acorde con esto Ferrell et al. (2016) plantean que para implementar adecuadamente los programas
de ética y garantizar su efectividad, las organizaciones necesitan medir y evaluar su impacto.
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Estas evaluaciones deben estar basadas en la retroalimentacion y la participacion de los emplea-
dos (Reynolds & Bowie, 2004). Este aspecto es muy importante porque son ellos los que estan en
contacto directo con las actividades que se realizan y por lo tanto se deben conocer sus percepciones
para identificar lo que esta funcionando bien y hallar falencias o puntos criticos.

En la revision de la literatura se encontrd un estudio llevado a cabo por Barker (1993) que bus-
caba evaluar la eficacia del programa de ética de General Dynamics. Tal evaluacién se centré en la
realizacidn de un andlisis comparativo de entrevistas, encuestas, observacion participante y observa-
cién de los medios de comunicacién de la organizacidn. Los resultados revelaron que fue exitoso en
el logro de los objetivos especificos (comunicar las reglas y normas de conducta, mejorar la imagen
de la empresa y seguir ganando contratos del gobierno), pero poco exitoso en el cumplimiento de
objetivos mas amplios (mejorar la calidad de vida laboral a través del ambiente de trabajo, promo-
ver el respeto mutuo y un trato justo a los empleados por parte de los gerentes y supervisores). De
esta investigacidn se resalta como elementos relevantes, los medios que utilizaron para recolectar
la informacidn, ya que son muy oportunos y permiten una vision amplia debido a su variedad y al
contacto directo con los implicados.

Otro estudio encontrado fue el de Trevifio y colegas, quienes realizaron una encuesta a 10.000
empleados de seis grandes compaiias estadounidenses pertenecientes a varios sectores. En este es-
tudio, los autores midieron la efectividad del programa a través de los siguientes parametros: 1)
comportamientos no éticos observados en el ultimo ano, 2) sensibilidad demostrada por los emplea-
dos en asuntos éticos o legales en el trabajo, 3) busqueda de consejo para un mejor cumplimiento
ético, 4) facilidad para informar a la direccion sobre asuntos éticos, 5) informes de la organizacion
sobre transgresiones del cumplimiento ético, 6) percepcion de mejora de la calidad ética en la toma
de decisiones debido a los programas desarrollados y 7) sentido de compromiso del empleado con
la organizacién (Trevifio et al., 1999). Los parametros indagados permiten comparar los resultados
con evaluaciones anteriores y de esta manera determinar los cambios que se han presentado en la or-
ganizacion a partir de la implementacion de los programas de ética, por ejemplo, si han disminuido
los comportamientos no éticos percibidos o si ha incrementado la sensibilidad ética.

METODOLOGIA

La investigacion tiene un enfoque principalmente cualitativo, este logra un acercamiento a la
realidad que se estudia a través de la interaccion entre el investigador y los investigados (Sandoval,
1996). Este enfoque es clave para conocer a fondo la experiencia en la Universidad Nacional de Co-
lombia, que es un insumo indispensable para el modelo que se va a proponer. La investigacion se
desarroll6 en cinco etapas, las cuales se presentan en la figura 1.

ETAPA 1

ANALITICA
Herramientas
bibliograficas
Literatura

ETAPA3 ETAPA 4

ETAPA 5

CREATIVA
Modelo preliminar

EVALUATIVA
Grupo focal
Entrevistas

PROPOSITIVA
Modelo final

ETAPA 2

EMPIRICA
Documentacion de jfm— = = —— — ——— — ——————————— —
experiencias A/ — — — — — — — — — — — — — — — — — — — —

Figura 1. Modelo metodoldgico

Fuente: Elaboracion propia
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En la etapa analitica se efectiia una revision de la literatura sobre los siguientes temas: progra-
mas de ética, evaluacion de programas de ética, programas de ética en universidades y evaluacién
de programas de ética en universidades. Para lograr esto se hace una bisqueda sistematica a través
de la herramienta bibliografica Scopus y se complementa con la consulta en las principales revistas
sobre el tema, tales como Journal of Business Ethics, Business Ethics Quarterly y Business & Society
(Chan et al., 2016). Adicionalmente se consultan libros y otros documentos académicos sobre los
temas mencionados. Con el didlogo entre autores que se desprende de la revision se construye el
marco tedrico y se verifica el vacio de conocimiento respecto a la evaluacion de programas de ética
en universidades.

Luego, en la etapa empirica, a través del estudio de antecedentes se estudia a profundidad el caso
de la Universidad Nacional. Incluye la revisiéon de documentos generados y la realizacion de entre-
vistas semiestructuradas a tres de los encargados de implementar el OEE. Las entrevistas fueron un
insumo para recopilar informacién sobre lo que se hizo, al mismo tiempo que permitian describir
y comprender con mayor nivel de detalle la experiencia de las personas en torno a su participacion
en el OEE.

En la etapa creativa se extraen elementos de la etapa uno y se adaptan al caso de las universidades.
También se analiza la documentacion de la experiencia del OEE, se elige lo que debe continuar y se
elimina lo que no dio resultados positivos. Con estos dos insumos y aportes adicionales de las auto-
ras, se realiza un proceso creativo que da como resultado la version inicial del modelo para evaluar
programas de ética en universidades.

En la etapa evaluativa se realiza la validacién de la version inicial del modelo en dos momentos.
Primero se realiza un grupo focal conformado por los encargados del OEE, a quienes se les ensefia
el modelo propuesto. Posteriormente se realizan entrevistas sucesivas a tres miembros del OEE dife-
rentes a los que participaron en el grupo focal, a quienes se les expone el modelo con las correcciones
planteadas en el grupo focal.

En la etapa propositiva se analizan las sugerencias obtenidas en la etapa anterior y se evalua la
pertinencia de realizar los cambios planteados. Adicionalmente, se efectiia una vez mas un proceso
analitico-interpretativo que se apoya en la informacidn obtenida en las etapas uno y dos para identi-
ficar otras oportunidades de mejoramiento. Se hacen los cambios necesarios y se propone la versién
final del modelo el cual es presentado en un tltimo grupo focal.

RESULTADOS

A continuacion se explica el modelo que resulté del proceso investigativo desarrollado. El cual
esta constituido por 3 fases que permitiran la evaluacion del impacto de programas de ética en uni-
versidades (Ver figura 2). Algunas consideraciones previas son: se parte de la idea de que la univer-
sidad cuenta con los elementos que de acuerdo a la literatura deberian conformar un programa de
ética: cddigo de ética, formacidn en ética, comité de ética y canal ético (se omite la auditoria ética
porque el modelo propuesto cumple su funcién). Asimismo, se recomienda que la evaluacion se
realice de manera continua, que el informe se presente anualmente y que los avances se difundan a
través de un medio de comunicacién masivo como una pagina web.

Fase 1. Planeacion
En esta fase se definen y preparan los aspectos iniciales del proceso de evaluacidén que se desarro-
llara, lo que influird en una mayor organizacién. Incluye tres actividades principales:
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Conformacion del equipo: consiste en elegir el grupo que se encargara de llevar a cabo la eva-
luacion. Se recomienda determinar las cualidades y habilidades que se requieren en el equipo de
trabajo y de acuerdo a estas elegir a las personas consideradas idoneas. La cantidad de integrantes
dependera de factores como el tamafo y configuracion de la universidad. Se recomienda incluir:
personas que han estado presentes en la implementacion del programa de ética, ya que ellos conocen
el funcionamiento y pueden dar pautas para una mejor evaluaciéon (por ejemplo, los responsables de
practicas éticas). Personal interno (preferiblemente involucrar representantes de todos los niveles
de la universidad, incluida la alta direccion) y externo (que conozcan sobre el tema), ya que los pri-
meros aportan el conocimiento de la universidad y su cultura y los segundos aportan imparcialidad,
objetividad y traen conocimientos diferentes que pueden aportar diversidad en las visiones de los
fendmenos estudiados.

Diagndstico: en este se busca indagar por las actividades que se han desarrollado como parte
del programa, de esta manera se podra ajustar la evaluacion a las caracteristicas particulares de la
universidad en la que se llevara a cabo dicha evaluacidn. Para indagar sobre la implementacion y
desarrollo del programa de ética se pueden utilizar diferentes instrumentos de recoleccién de infor-
macion como grupos focales, investigacion documental, encuestas, entrevistas y otras que se consi-
deren convenientes; involucrando a los encargados de implementar el programa de ética (como los
responsables de practicas éticas) y/o a personas que tengan informacion acerca de las actividades
que se han desarrollado como parte de este.

Elaboracion del plan de actividades: teniendo en cuenta los resultados del diagndstico, se procede
a definir el cronograma con las actividades que se van a llevar a cabo para evaluar el impacto del pro-
grama de ética (trabajo de campo, analisis de los resultados, elaboracién del informe y divulgacion
de resultados). Ademas, se deben asignar funciones y responsabilidades de acuerdo a las habilidades
de cada integrante, asignar los recursos requeridos, definir el alcance de la evaluacidn (especialmen-
te si se trata de una universidad que cuenta con varias sedes), seleccionar las fuentes de informacién
tanto primarias como secundarias y socializar con la comunidad universitaria lo que se va a realizar.

Fase 2. Trabajo de campo
En esta fase se procede a recolectar la informacién mediante la utilizacion de los instrumentos
que se describen a continuacidn.

Entrevistas: Se seleccionan miembros de la universidad con potencial para brindar informacion
relevante para entrevistarlos, por ejemplo, directivos, representantes profesorales, estudiantiles y
sindicales. El didlogo con estos actores claves permite conocer la percepcidon que tienen los miem-
bros de la comunidad universitaria acerca del programa de ética en general y de cada uno de sus
componentes.

Encuestas: Pueden ser realizadas a estudiantes ya que es un instrumento idéneo para aplicar en
una poblacién grande. Algunas recomendaciones son: elegir una estrategia que permita la participa-
cién de un numero considerable de estudiantes, asegurar la confidencialidad para obtener respues-
tas mas fidedignas y cercanas a la realidad.

Andlisis de noticias: Es necesario identificar los medios de comunicacion oficiales de la univer-
sidad y los principales medios externos. Posteriormente realizar un seguimiento a las noticias alli
emitidas que tienen que ver con la ética. Cabe anotar que, aunque el informe se presente anual, el
monitoreo debe ser constante.

Andlisis de comunicados oficiales y no oficiales: Se escogen los comunicados emitidos por parte de
los miembros de la comunidad universitaria, tales como declaraciones, correos, actas, cartas, men-
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sajes, entre otros, que sean relevantes en el periodo que se realiza la evaluacion. En ellos se buscaran,
a través del analisis del discurso, mensajes explicitos e implicitos que permitan determinar el papel
que estd jugando la ética en los discursos de los miembros de la universidad.

Observacion participante: Para desarrollar este punto se propone ejecutar una actividad donde
se observe el comportamiento de los miembros de la comunidad universitaria. El encargado de la
observacidn participante interviene en la planeacion, ejecucién y analisis de la actividad. El com-
portamiento se podria analizar en funcién de los valores institucionales, es decir, se puede observar
si los miembros de la universidad los ponen o no en practica.

Observacion estructurada: Se eligen algunas actividades del programa de ética y se definen los
parametros que guiaran la observacién (sin involucrarse en la planeacion y ejecucion). Por ejem-
plo, el nivel de asistencia, qué miembros de la comunidad universitaria son los que mas participan
(estudiantes, administrativos, docentes), los comportamientos de los participantes, la respuesta en
los momentos que se requiere participacion, los comentarios de los asistentes durante y después del
evento, entre otros.

Investigacion documental: Consiste en realizar una busqueda en los archivos disponibles acerca de
las investigaciones y trabajos de grado que se han realizado en torno a la ética, esto indicara qué tan
dispuestos estan los estudiantes y profesores a profundizar en el tema. Otro aspecto en el que es con-
veniente realizar investigacion documental es en la oferta de asignaturas para determinar qué canti-
dad estan relacionadas con la ética. Este punto da una visidn de la intencion que tiene la universidad
de incluir dentro de la formacion de sus estudiantes la dimension ética. Finalmente, se recomienda
hacer investigaciéon documental en los registros de: denuncias realizadas a través del canal ético y al
comité de ética, actividades de formacion en ética, actividades realizadas para difundir el cédigo de
ética o reforzar su conocimiento, entre otras.

La informacion recolectada mediante estas herramientas se puede analizar en funcién de cada uno
de los elementos del programa de ética, examinando aspectos como:

+ Conocimiento y aplicacion del codigo de ética y de los valores institucionales.

o Importancia que le da la universidad a la formacién en ética y la respuesta de los miembros de
la comunidad universitaria.

« Consultas al comité de ética y nivel de satisfaccion con la respuesta por parte de ellos.
« Conocimiento del canal ético y utilizacién de este medio.
o Percepcion de cambios positivos en el comportamiento ético.

» Nivel de satisfaccion con el programa de ética y sus actividades.

Fase 3. Elaboracion y divulgacion de resultados

En esta fase se procede a presentar la informacién de manera clara y coherente. Se redacta el in-
forme final y se apoyan estos resultados con material audiovisual como videos, presentaciones, fotos.
También se ejecutan estrategias que permitan la presentacion de los resultados de una forma compren-
sible ante los miembros de la comunidad universitaria. Se propone que el informe se redacte sobre lo
encontrado de manera general, pero también segmentado en cada componente del programa de ética,
en donde se expongan las principales razones que dan cuenta de su impacto de acuerdo a la informa-
cion recolectada en la fase anterior.
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Figura 2. Modelo propuesto

Fuente: Elaboracién propia
CONCLUSIONES

La busqueda sistematica en herramientas bibliograficas y en las principales revistas sobre el tema,
permiten establecer que existen pocos avances tedricos acerca de la implementacion de programas de
ética en universidades y todavia menos sobre su evaluacion, razén por la cual es necesario tomar ex-
periencias y avances de otros tipos de organizaciones para analizarlos, complementarlos y adaptarlos
al caso de las universidades.

Aprovechando la experiencia en la Universidad Nacional de Colombia y los estudios que se han
realizado en otro tipo de organizaciones, se propone un modelo para evaluar programas de ética en
universidades, el cual aprovecha una amplia gama de herramientas cualitativas y algunas cuantitativas,
que permiten un mayor acercamiento a la realidad que se evalda, a través de las percepciones y expe-
riencias de las personas implicadas.

Son muy diversos los elementos que pueden dar cuenta del impacto del programa de ética y los
cambios que se producen por su implementacion, entre estos se encuentran: conocimiento del cédigo
ético y los valores morales, apropiacion de dichos valores, cambios en las actitudes y comportamien-
tos éticos, sensibilidad ética, consultas ante el comité ético, apertura percibida para dialogar sobre
asuntos éticos, percepcion de mejoramiento en la toma de decisiones éticas y desarrollo de la cultura
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organizacional enfocada hacia lo ético. Para obtener una lectura mas global se deben incluir diferentes
procesos como evaluar las actividades, analizar el discurso, conocer las apreciaciones de las personas e
incluir miradas internas y externas

El modelo esta disefiado para evaluar los programas de ética organizacional en universidades, pero,
por sus caracteristicas, puede ser adaptado para aplicarlo en otro tipo de organizaciones. Para lograrlo
se debe hacer un proceso analitico que permita indagar sobre lo que se quiere evaluar y ajustar las her-
ramientas a las necesidades particulares.
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Resumen

El presente trabajo analiza la importancia de la ética de la responsabilidad en el rol gerencial y su
problematizacion en las organizaciones. Esta surge del proyecto de investigacion “Analisis comparativo
sobre la ética de la responsabilidad en el rol gerencial de los egresados y estudiantes con unidad de ne-
gocio y cargos de direccion de administracion de empresas de la Corporacion Universitaria Americana
sede Medellin”. Dicha investigacion pretende analizar en qué medida influye la ética de la responsabili-
dad en los egresados y estudiantes en su rol gerencial con unidad de negocio y cargos de direccion del
programa de administracién de empresas de la Corporacién Universitaria Americana sede Medellin.
La metodologia usada de tipo cualitativa y estudio exploratorio- descriptivo, consistié en la aplicaciéon
de entrevistas profundas con preguntas abiertas a una muestra intencional de egresados con cargos de
direccién inscriptos al programa de Administracion de Empresas. Los resultados alcanzados ponen
de manifiesto que en sus roles gerenciales la ética de la responsabilidad es un aspecto clave para las
organizaciones, lo que permite concluir, que las empresas pueden mostrar confianza en el entorno si se
potencian la coherencia ética desde la responsabilidad orientadas hacia el fortalecimiento institucional
con el contexto y convertirse en una aliada en la estrategia gerencial.

Palabras claves: Etica de la Responsabilidad, Rol Gerencial, Cargos de Direccién, Toma de Decisiones
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Abstract

This document analyzes the importance of ethics of responsibility in the management role and its
problematic in organizations. This arises from the research Project “ Comparative analysis. on the
ethics of responsibility in the management role of graduates and students with business unit manage-
ment and Management charges of the American University Corporation of Medellin.” This research
aims to analyze to what extent influences the ethics of responsibility for the graduates and students in
their managerial role with business unit management positions and program management companies
in American University Corporation of Medellin. The methodology used qualitative and descriptive
exploratory study consisted of the application of deep interviews with open-ended questions to an
intentional sample of graduates with management positions enrolled in the program of business ad-
ministration. The results show that in their managerial roles the ethics of responsibility is a key aspect
for the organizations, which leads to the conclusion, that the companies may show confidence in the
environment if enhance ethical coherence from responsibility oriented to the institutional strengthe-
ning in the context and become an ally in the management strategy.

Key words: Ethic of Responsibility, Managerial Role , Leadership Positions , Decision Making

INTRODUCCION

Hoy, el gerente debe ser un lider en el proceso de cambio y mejora continua, como lider es el
ejemplo, a quién seguir y observar sus actuaciones dentro y fuera de las empresas, Por consiguiente,
éste debe ser el espejo que se debe mirar y tomar como referencia en la empresa. La ética debe estar
relacionada con la responsabilidad, es decir, actos que estén enmarcados en lo legal, en la forma y
manera de ofrecer un producto o servicios, en el respeto por la competencia, responsabilidad frente
al medio ambiente, etc.

El concepto de responsabilidad no debe verse desde lo civil y juridico, sino bajo la dimensién
moral desde los valores que brinden la fundamentacion del actuar prospectivo en las decisiones co-
tidianas y en las empresariales y crear una cultura gerencial que resignifique la ética en las decisiones
empresariales.

Bajo este aspecto, la ética deberia ser una guia para la toma de decisiones desde un enfoque racio-
nalmente justa en la busqueda transparente de la posicion de la imagen de la empresa. Como senala
Cortina (1994) el “obrar racionalmente, significa deliberar antes de tomar una decisién con objeto
de realizar la elecciéon mas adecuada” (p.18), dado que la reflexion desde lo deliberativo lleva a las
buenas elecciones y tomar decisiones prudentes, es decir saber hacer elecciones. El orientar racio-
nalmente las acciones implica tomar decisiones moralmente justas, es decir el respeto a la sociedad
y sus derechos (Cortina, 1994). Estas decisiones estan en manos de los gerentes quienes fomentan la
cultura organizacional y para esto es importante el fortalecimiento de los conceptos de confianza y
responsabilidad desde lo ético para una imagen corporativa y una motivacion social de la empresa.

Esta investigacion se presenta organizada como sigue. En la seccion de revision de la literatura
se plantean los argumentos de la importancia de la ética de la responsabilidad para los cargos de
direccidn. Posteriormente, se presenta la metodologia utilizada en donde se describe las entrevistas;
se identifican los roles gerenciales (interpersonal, Informativo y decisorio) y la percepcién sobre
la ética desde la perspectiva de la responsabilidad. Seguidamente, se presentan los resultados de la
investigacion. Finalmente, las conclusiones.
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MARCO TEORICO

Para este trabajo se tomaron algunas posturas, como las planteadas por Mintzberg (1973) en los
aspectos de los roles gerenciales del administrador en las organizaciones. Asimismo, Cortina (1994),
Jonas (1973) y Guillen Parra (2006) quienes expresan la importancia de la ética en los procesos de la
gerencia bajo el actuar racionalmente justo basado en una responsabilidad moral que no se limite solo
a las consecuencias, sino a la prevencion del riesgo desde la perspectiva ética.

METODOLOGIA

La presente metodologia del estudio exploratorio-descriptivo sobre la ética de la responsabilidad
y el rol gerencial; se sustenta en un proceso de tres fases: fundamentacion tedrica, investigacion de
campo y presentacion de resultados. Este plantea un trabajo cualitativo a través de un cuestionario
que se complementa con preguntas abiertas. El cuestionario de la entrevista se dirigi6 a egresados del
programa de Administracion de Empresas de la Corporacidon Universitaria Americana.

La muestra fue seleccionada a través del método no probabilistico por intencidn, y esta conformada
por 4 casos, cantidad que asume podran demostrar que los resultados son plausibles y con la tendencia
a la informacion en profundidad. Los casos fueron seleccionados recoge informacion sobre las carac-
teristicas de los roles gerenciales (interpersonal, informativo y decisorio) de los sujetos y la percepcién
respecto a la ética de la responsabilidad en la gerencia.

El cuestionario consta de:
3 categorias de clasificacion: gerente, sector y tamafo de la empresa.
2 categorias

2.1 Categoria- Roles gerenciales asociados a unas subcategorias: Rol decisorio, Rol informativo y
Rol interpersonal.

2.2 Categoria - concepto de la Etica de la responsabilidad.
RESULTADOS

Perfil de la Muestra

+ Director de seguridad para Servientrega regional Antioquia-Choco

o Jefe de vendedores para el grupo HL combustibles regional Antioquia
o Directora de Ventas de Seguros Bolivar sede Medellin

o Director Comercial Pyme Distrimak.

Por lo tanto, como veremos a continuacion la interpretacion se limita al sistema de categorias, y las
sub-categorias considerados en esta investigacion.

Rol gerencial interpersonal

Analizando los items con respecto a la dimension del rol gerencial interpersonal, las respuestas de la
entrevista evidenciaron que respecto a la pregunta del cuestionario ;Representa usted a la organizacion
en asuntos legales? Se observa que la directora de Ventas (Seguros Bolivar) confirma firmar documentos
en la organizacion y valida que las polizas ingresen. La Directora de la empresa Seguros Bolivar, sostiene
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“..yo autorizo que esa péliza ingrese, entonces me toca hacer una medida de validacion”. La egresada pare-
ce indicar que como directora de ventas es importante hacer revision de estas para evitar malos manejos.

Seguidamente, el director de Seguridad alude “Legales en cuanto a la firma como representante no, pero
si tengo y se me presentan cosas delicadas...”, 1os otros dos directores no tienen representacion en asuntos
legales. Aqui, se evidencia que los gerentes toman en cuenta lo normativo y los procedimientos en el de-
sarrollo de las negociaciones, en las tareas y las actividades. Asimismo, que atienden asuntos de negocia-
cién, son lideres que deciden y la empresa le da la plena libertad para que firmen en alguna contratacién
de cardcter técnico, pero no legal.

Continuando con el analisis del rol gerencial Interpersonal, se observa en las entrevistas que ante la
pregunta ;cuéntenos de qué manera interviene en el proceso de contratacion y selecciéon de personal?
;Qué criterios éticos tiene en cuenta para la intervencion? El director de seguridad expresa “..yo tengo en
cuenta la familia, la educacion y los valores porque lo que se va a seleccionar son personas para cargos criti-
cos. Por otra parte, el jefe de servicios expresa que “no necesita gente con experiencia, porque en el mundo
de las empresas de combustible se presenta que las personas con experiencia tiene modales de hurto, en la
entrevista analizo mucho el comportamiento, que tenga buenos modales de servicio para atender al cliente.
En cuanto a la directora de seguros enfatiza “...en la parte profesional, la familia, lo personal, el hobby y el
manejo de las deudas...”

En los anteriores enunciados, se puede deducir que el director de seguridad y el jefe de servicios tienen
en cuenta a la hora de seleccionar su personal las competencias y habilidades sociales, mientras que la
directora de seguros en la entrevista evaltia el comportamiento individual.

En otro orden de ideas, con respecto a la pregunta ;en qué momentos acostumbra el reconocimien-
to publico de la labor de un empleado? El director de seguridad precisa que ‘envié felicitacion por el
correo personal haciéndolo publico en la reunion de cada mes y lo sacamos en el cuadro de honor que
tenemos en el drea del cafetin”, en cuanto al jefe de servicios dice que “...se le da una bonificacion y tor-
ta...”, el director comercial sostienen que “ entregan bonificacion en efectivo como estimulo”, respecto a
la directora de seguros “se hace reconocimiento publico con certificacion, bonificaciones, califican para
la convencion, entregan trofeos”.

En general se presentan acciones de estimulos al empleado en los cuatros casos, donde se observa que
a mayor resultado mayor estimulo a través de una motivacién mas de tipo material.

Por su parte, la pregunta ;Qué importancia le da a la comunicacion electrénica? Esta pregunta se re-
laciona con el rol gerencial interpersonal, el jefe de seguridad menciona que “en la compariia en cuanto
a comunicacion electronica estd en un 40 %, todo se debe de hacer por correo electronico...” para el jefe de
servicio “se aplica casi al 100%”, la directora de seguros afirma “ casi todos los procesos son via electronica,
pero en cuanto a comunicacion verbal se aplica un 60%’, en cuanto al director comercial de la Pyme men-
ciona “ en la empresa la comunicacion tecnologica es un 60% y el resto es 40%”. Se puede deducir que en
los cuatros casos la comunicacion electrdnica es importante y es utilizada en un alto porcentaje dentro
de cada organizacion.

Rol gerencial informativo

Sobre la dimensién del rol gerencial informativo, con respecto a la pregunta ;Qué tanto se actualiza en
eventos académicos y empresariales y en qué medida comparten con sus empleados estas experiencias?
El director de seguridad y la directora de seguros coinciden en compartir con los empleados “todo lo que
aprendo en talleres, seminarios y congresos’ mientras que el jefe de servicios, y el director comercial coin-
ciden en auto capacitarse con temas de interés que puedan compartir en su area laboral.
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De acuerdo con lo anterior, se encuentra dos de los directores reciben capacitacién y mantienen in-
formado al equipo, en tanto que los otros dos casos se auto capacitan mas informalmente compartiendo
de alli informacion con sus empleados, esto demuestra que los directores se actualizan si la empresa les
provee dicha capacitacion y no desde el interés personal por actualizarse.

Frente a la pregunta ;Qué importancia le da a las reuniones informativas? El director de seguridad no
da relevancia a la pregunta mientras que el jefe de servicios expresa, ‘Gue todos los fines de semana sos-
tienen una reunion para tratar asuntos de tipo seguimiento”, mientras que la directora de seguros afirma
que “Nosotros hacemos con todo el personal , con toda el drea mensual para indicadores y reconocimiento,
hacemos semanal 3 veces, lunes para agenda de la semana, miércoles con las personas que muestran plan de
la produccion, hacemos la retroalimentacion y planes de mejora, y los viernes para capacitacion y tenemos
cada seis meses los directores exposicion de resultados del semestre”, en cuanto al jefe comercial si presentan
reuniones mensuales afirmando que “Nosotros, mensual se miran indicadores y el tema de retroalimenta-
cion, las novedades del mes de acuerdo a como se presenten si es con la fuerza de ventas reuniones reldmpa-
£0s, o si es con la parte de logistica si hay que tratar un tema”.

De acuerdo a lo anterior, dos de los cuatro casos realizan reuniones extraordinarias para mostrar re-
sultados, mientras el caso del director de servicios son practicas para revisar el progreso de las semana y
la directora de seguros, realiza seguimiento, retroalimentacion y planes de accién, agendamiento, medir
indicadores, dando alta importancia a las reuniones informativas.

Rol gerencial decisorio

Al analizar las respuestas de los gerentes y los directivos con relacién a la postura de Mitzberg (1973)
actividades propias del rol de decision, se pudo notar que con respecto a la pregunta ;nos podra contar
en que se basa para tomar una buena decision?, las declaraciones del director de seguridad “..cuando hay
faltas graves hay que ser muy racional’, en el caso del director comercial comparte esta posicion ”...pienso
que yo podria basarme en hechos reales...”, la directora de seguros sostiene que la decisién es “racional
en el momento en el que afecta a las personas y a la politica de la compatiia, pero si es una persona que es
rescatable se le hace un proceso justo”, el director de la estacion de servicios, comparte la misma posicion
de la directora de seguro.

Las anteriores respuestas, muestran que los egresados presentan cargos de nivel operativo unos con
mayor complejidad segun el sector y el tamafio de la empresa, donde ven la decisién desde el manejo
de los procedimientos, esto quiere decir el cumplimiento de las politicas y relaciones sociales internas y
externas. En este sentido, la toman decisiones racionales se hacen basados en los datos y en la confianza
por la intuicion.

Las anteriores respuestas, supone contemplar que los tipos de empresas suelen inclinarse por el rol
decisorio de tipo empresario y mediador, puesto que los entrevistados estan en constante revision de la
organizacion para la busqueda de oportunidades. Por otra parte, como se vio en el rol informativo, la
poca credibilidad de algun directivo por las reuniones informativas con lleva a que este se encuentren con
posibles problemas inesperados y se tomen decisiones desde lo urgente y no desde la planeacion para la
adecuada distribucion de los recursos e inicio de proyectos que generen cambios.

Concepto de ética de la responsabilidad

El gerente toma decisiones con otras personas para el cumplimento de las metas, como se puede notar,
la ética es necesaria en la empresa y da equilibrio a esta. Puesto que ya no se miraria desde la rentabilidad,
sino desde la capacidad de generar beneficios (Guillem Parra, 2004). Solo la accion es correcta, cuando la
decision estratégica de la empresa vincula la coherencia ética (el principio de autonomia, justica, no ma-
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leficencia y beneficencia) (Pérez, 2010), hacia la decision del directivo desde una racionalidad prudente
(Cortina, 1994).

La ética de la responsabilidad pretende situarse como una voz critica mediante la prudencia razonada
desde el desemperio ético personal que evidencia el reconocimiento del deber, el cuidado por lo natural
y la preocupacion por el otro.

Segun Mintzberg (1973), la ética del directivo esta enmarcada desde el plano de las responsabilidades,
puesto que toda decision estratégica vincula la responsabilidad, esto lleva el manejo de dos elementos
como es el de la libertad y la voluntad, para evitar afectar al otro (jonas, 1995). Segun Cortina (1994), la
gestion empresarial en sus formas de hacer negocios y en buscar nuevas oportunidades de mercado im-
plica que en la toma de decisiones exitosas tenga contenido ético a partir de la responsabilidad orientada
a realizar elecciones prudentes.

Con respecto a la pregunta ;Qué piensa usted del concepto “los valores morales son diferentes en la
vida personal y en la actividad empresarial?, Al revisar los resultados se presenta puntos compartidos
entre los entrevistados, el director de seguridad responde “son iguales [...] debemos manejar las emociones
en todas partes la ética y los valores, por eso nosotros preguntamos mucho como es su ambiente familiar,
porque asi mismo serd su ambiente laboral”, esta opinioén es compartida por el director de la Pyme y el
coordinador de la empresas de servicios del grupo HL combustibles. La directora de ventas de seguros,
expresa ‘... no son negociables, no acepto que las personas sean honestas afuera y acd otra cosa...”. Las
anteriores posturas muestran que las personas desde lo individual como la que tiene cargos directivos y
orientan la gerencia desde los valores determinan la calidad profesional y el desempeno técnico- personal
en las organizaciones.

Respecto a la pregunta, segtin su experiencia laboral ; Quiénes tiene mas éxito, los que obran con sen-
satez y moderacion o los arriesgados?, la directora de ventas considera “la persona que no se arriesga no
va a saber que va a pasar y la que no se arriesga es porque tiene creencias limitantes. El éxito es arriesgarse,
hacer, intentarlo no importa si tiene mil obstdculos en el camino tienes que tener la capacidad de quitarlos
y seguir tu meta”. El director de seguridad indica que al ...tomar una decision lleva riesgo, ahi es donde
usted se estd arriesgando porque uno tiene muy en cuenta las directrices, normas, estandares de la compa-
fifa... “Por otro lado, los otros directores el de servicios de combustibles y la empresa Pymes, los entrevis-
tados le apuntan a la postura del riesgo como la actitud de éxito, pero con cierta combinacién de sensatez.

Bajo esta perspectiva, la toma de decisiones gerenciales desde los valores es un asunto donde el riesgo
se puede convertir es una alternativa emergente de gestion de cambio a las situaciones del aprendizaje
continuo en la organizacion para ser competitivas y sostenibles.

Por otra parte, la pregunta ;qué es tomar una decision racionalmente justa?, el gerente de seguridad
expresa ‘se deber obrar con la razén, no con el corazon [...] muy prudente”. Este enunciado, se apoya en la
forma en que se debe decidir bajo la orientacion de equidad y equilibrio frente al nivel de las faltas. Esta
postura la comparte el coordinador de la Pyme, éste sostiene “el manejo inadecuado del poder, [...] se debe
manejar muy prudente. El director de servicios de combustibles indica ‘el manejo de lo racional y justo es
del manejo matemadtico, si tiene mds caracteristicas buenas que den garantia de dejarla en la organizacion”.
Ademas, menciona, que “..existen ciertos cargos que se dejan llevar por las apreciaciones personas y no
rescatan lo positivo de las personas”. La directora de ventas esta de acuerdo con los dos, con el primero
enuncia .. uno no puede obrar con el corazon en ciertas cosas, sino con la razon” y con el segundo “una

decision justa es que no afecte a las personas [...] la compatiia y si veo que es una persona rescatable”.

Los anteriores enunciados muestran que la ética del directivo estd enmarcada desde el plano de la
decisién racional y los actos positivos de sus colaboradores, no centrandose en lo personal sino en las
problematicas que se presentan en las organizaciones.
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Igualmente, la pregunta ;Cual es la percepcion que se tiene de la responsabilidad? Esta es transversal
a los roles gerenciales. La directora de ventas considera “es un asunto de conciencia, valores y principios,
un manejo de la integridad que significa hacer las cosas bien aunque nadie lo esté viendo”. Esta opinion la
acepta el director de seguridad quien agrega que “este permite en las empresas minimizar los riesgos tanto
personal como en la companiia”. El director de servicios de combustible sefiala ‘es un asunto de valores
familiares que determinan el tipo de persona para hacer bien las cosas”. Esta misma postura la comparte el
coordinador de la pyme.

Desde lo anterior, el concepto de responsabilidad es vista como asunto social identificando que riesgos
pueden afectar al otro. Es decir, es un asunto de conciencia del acto individual para buscar beneficios
colectivos mediante la aplicacién de unos principios que garanticen el actuar en la cotidianidad y/o la
organizacion.

Con base en el anterior analisis, en general los egresados muestran una variedad del concepto de res-
ponsabilidad desde el cumplimiento de metas fijadas en el plan de gestion hasta el compromiso social y
natural; donde la responsabilidad es vista como un cumplimiento desde lo juridico y civil y poco desde la
responsabilidad moral en sus acciones en el cuidado por el otro, su vulnerabilidad y preocupacion (Jonas
1995). Aqui, es importante que el gerente lleve a las organizaciones en ser empresas éticas viendo el pre-
sente como servicio para el futuro, es decir que distinga la sostenibilidad desde el pilar de lo ambiental, lo
moral, lo econdmico y lo social.

Se puede observar, los roles asociados al rol interpersonal, con respecto a la ética de la responsabilidad
en los entrevistados prima una labor gerencial de centrarse en controlar el cumplimiento de los resulta-
dos. En consecuencia, es posible deducir que se resalta una responsabilidad de fines y poco desde la ética
de la responsabilidad, puesto que estan asociados a los procesos de delegacion de actividades, el sector, la
cultura organizacional de las empresas y el proceso de liderazgo.

Al analizar, la actuacion de los directores en relacion con las actividades propias del rol decisorio en
la ética de la responsabilidad, deja ver que la actuacién de estos como mediadores es alta en cuanto a la
solucién de los problemas, mediante el uso de acciones orientadas por el respeto a la dignidad de las per-
sonas, la oportunidad, y a errar.

Finalmente en lo que respecta al rol de la informacion en relacion a la ética de la responsabilidad existe
una tendencia de busqueda de informacion minima para el cumplimiento de las tareas en los procesos
de divulgacion, esta afirmacion deja ver ciertas dificultades con el desempefio responsable de los direc-
tivos en la practica gerencial para tomar decisiones no desde la incertidumbre y el riesgo, sino desde la
certidumbre esto se requiere auto capacitarse, interés por actualizarse en asuntos de formacion humana,
cuidado del medio ambiente, habilidades directivas, puesto que la informacion es una herramienta para
tener alternativas de soluciones.

CONCLUSIONES

Las empresas y la sociedad deben de buscar estructuras mas justas, equitativas y participativas, que
tengan dentro de sus principios organizacionales y gerenciales, la ética y la responsabilidad como un fac-
tor que genere ventaja competitiva. Por ello, la importancia de la responsabilidad en la ética del gerente en
sus roles, es hoy en dia, una forma de transmitir al medio que las empresas logran transcender y generar
una imagen importante frente a sus interesados, por eso se requiere que cada actuar de las empresas sea
dindmico, cambiantes y adaptable en cada una de las situaciones en que la organizacion interactda, defi-
niendo una nueva forma de pensar, de sentir y de actuar. Por ello, la ética de la responsabilidad del gerente
tiene una impronta en la cual puede generar una ventaja diferenciadora, logrando establecer condiciones
propias en el mercado demostrando que la estrategia empresarial debe estar al servicio de la ética y no al
contrario creando una cultura gerencial que resignifique la ética en las decisiones empresariales.
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Resumen

El militar necesita establecer un especial equilibrio entre los dos ambitos entre los que se desarrolla
la vida humana: el interior y el exterior; refiriéndose al primero, la interioridad, lo espiritual, lo afec-
tivo, entre otras. Mientras que el exterior se manifiesta por medio de la conducta. Normalmente, el
exterior da a entender o descubre el interior. De ahi la importancia que la vida espiritual (interior) tie-
ne para llevar adelante cualquier proyecto. Recién en los ultimos afios el concepto de espiritualidad se
hace popular, dentro de circulos religiosos y entre la poblaciéon mas amplia. No sucedia esto sélo hace
una generacion. Aquello que llamamos espiritualidad existia, pero tenia un rostro muy distinto. Hoy
hay libros sobre espiritualidad en todos lados. Sin embargo, pese a la virtual explosién de literatura en
esta area, en el actual mundo occidental subsisten algunos malentendidos Importantes con respecto al
concepto.

El militar, un religioso en potencia, con Dios y la Patria entre sus ideales, debera tener quizas una vi-
sién mas profunda y atin mas simplificada al considerar como Guillermo de Ockham que: “Todo lo que
es bueno proviene de Dios y que la voluntad de Dios no es un tema de filosofia sino de revelacion y fe”.

Palabras clave: Poder Religioso, Poder Militar, Etica organizacional, Instituciones militares, Buenas
practicas, militares.
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INTRODUCCION

Después del proceso de independencia los gobiernos posteriores compartian el deseo de la con-
solidacién de la nacién alrededor de un pliego de valores. El concepto de unién en los mandatarios,
diferfa en el significado; para unos la unidad representa uniformidad, por encima de las diferencias;
para otros, representa la igualdad ante la ley, a pesar de las diferencias.

En 1973 con el fallo de la Corte Constitucional referente a la constitucionalidad del Concordato de
1973 que produjo muchas reacciones negativas, y llevaron a recordar los enfrentamientos de la Iglesia
catélica con los gobiernos liberales del siglo XIX: sectores ultra catélicos y conservadores intentaron
interpretar este fallo como parte de un maniobra de los gobiernos de Barco y Gaviria, tratando de re-
montar la vieja alianza entre politicos conservadores y clero catolico.

Los acontecimientos cambiaron para la segunda mitad del siglo XX: donde la pluralidad y diversi-
dad son aspectos que tienen un desarrollo acelerado en la sociedad actual, en lo religioso y en lo cultu-
ral. Por parte de los gobiernos liberales, no parece existir un propdsito de disminuir el peso de la Iglesia
en la sociedad, sino solo el deseo de adecuar sus relaciones a esos cambios recientes de la sociedad co-
lombiana. En los comienzos del Frente Nacional, el liberalismo se dirigié al arzobispo de Bogota para
declarar cancelados los conflictos con la Iglesia catélica, que dejo asi de ser la frontera divisoria entre
los partidos tradicionales. Por parte de la Iglesia, el Concilio Vaticano II, en la década de los sesenta,
proclama explicitamente la intencidn de dialogar con los valores del mundo moderno, lo mismo que el
reconocimiento de la libertad religiosa. (Gonzalez, 1939)

Colombia, asi como la mayoria de los paises latinoamericanos, es heredera de una tradicién caté-
lica que intent6 asimilar, y llegd a destruir, otras creencias. La firma del Pacto durante el gobierno de
Rafael Nufiez trazé un camino en el que Estado e Iglesia irian de la mano para orientar el destino de la
nacion. Con mayor o menor firmeza, los mandatarios que sucedieron a Nuiiez hicieron participes a las
altas jerarquias catélicas en la toma de decisiones. De alli que figuras como Ismael Perdomo, Crisanto
Luque, Luis Concha Cérdova estuvieran siempre presentes en actos de trascendencia nacional durante
gobiernos como los de Mariano Ospina Pérez, Gustavo Rojas Pinilla o Laureano Gémez. (Lara 2014).
En la ilustraciéon 1 se muestra como ha evolucionado la cantidad de efectivos militares en Colombia a
lo largo de los afos.

Personal de las Fuerzas Militares en Colombia (total activo)
Fuente: Banco Mundial, 2015

1985 1989 1990 1591 1992 1593 1994 1995 1996 1997 15085 1599 2000 2001 2002 2003 2004 2045 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

2000
Ano

Ilustracion 1.Personal de las Fuerzas militares en Colombia (total activos).
Tomado del Banco Mundial (2015).
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ETICA ORGANIZACIONAL

Para entender el contexto de la investigacion es importante la definicion del estudio de la ética
aplicada a las organizaciones conocida como ética organizacional. Verstraeten, la define como una
“investigacion de las opiniones, valores y modelos de comportamiento de los empresarios, gerentes y
empleados, asi como de las consecuencias de lo ético o no ético de las empresas™. Afade ademas, que
no es una teoria abstracta, sino un cuerpo de conocimientos practicos, orientados al tratamiento de las
decisiones de negocios que envuelven dilemas éticos o conflictos de valor. Rodriguez (2005).

La ética organizacional nace de la necesidad de recuperar la confianza de las organizaciones en los
casos de escandalos que generaba falta de credibilidad, de la necesidad de tomar decisiones a largo
plazo y de la responsabilidad social, esto convirti6 a la ética organizacional en un instrumento para
recuperar la comunidad frente a la instituciéon Cortina (1994) La ética organizacional puede conside-
rarse como un conjunto de practicas de la cultura que busca desarrollar relaciones transparentes, justas
y equitativas, buscando desarrollar un ambiente de confianza y colaboracién, bajo este concepto se
estudia su relacion en las instituciones militares del pais.

Una de las primeras tareas de cualquier grupo social y, en particular para este caso, las organizacio-
nes militares, es definir su propdsito y luego el marco sociocultural, religioso, valérico que sustentara
su futuro accionar y regulara las relaciones entre sus miembros. En otras palabras, definir qué aspectos
seran los que construiran la base valdrica que apoyara su esfuerzo colectivo e individual en el logro de
sus objetivos y que ademas le permitira distinguirse de otro.

Siendo la profesion militar el monopolio legitimo de la violencia organizada “unica e indivisible” se
consideran las ideas de un autor de la Sociologia Militar, Omar Gutiérrez Valdebenito, estableciendo
que la cultura militar es también tnica en tanto las instituciones militares son organizaciones totales
con un “sistema distintivo de valores, creencias, actitudes y normas que caracterizan la idiosincrasia
militar e imagen propia tanto de oficiales como del personal” Gutiérrez (2002).

RELIGION EN LAS INSTITUCIONES MILITARES

El Servicio Religioso y atencién pastoral de las Fuerzas Armadas del Pais, se remonta a la Epoca de
la Independencia se encuentran Religiosos y Clero Regular, que inspirados del Espiritu de Libertad
sembraron en los Criollos el anhelo de salir de la esclavitud y forjar una patria soberana y libre. Bolivar
y Santander, Cérdoba y Narifio en sus batallas libertadoras contaron no solo con la asistencia espiri-
tual, sino también con el apoyo de parrocos de los pueblos por donde pasaban llevando en su pobreza
solo la riqueza de su anhelo de libertad, comida y ropa que los fortaleciera en el paso por los paramos
camino a la Batalla del Puente de Boyaca, que sell6 para siempre la libertad y rompi6 las cadenas opre-
soras del Imperio Espaiiol. En la ilustracion 2 se denota una descripcién de la pluralizacién religiosa
de Colombia en la actualidad identificando si son o no creyentes de alguna religion.

A través de los afos en el siglo XIX sacerdotes cuyo unico lema era sembrar el Evangelio en los
nativos acompaiaron al ejército nacional y conservaron en esos conjuntos de héroes la fe en Cristo
y el amor a Maria. Quizds en reconocimiento de ello, en 1930 el Ejército de Colombia nombré como
capellan de la Escuela Militar al padre Pedro Pablo Galindo Méndez, quien acompaii6 a las tropas en la
guerra con Pert y luego llegd como capelldn del Estado Mayor; se encargd de dotar de capellanes a las
unidades y organizar la asistencia espiritual en las tropas a lo largo y ancho del pais. En 1986 El Papa
Juan Pablo II expidié una nueva legislacién con la Constitucion “Spiritualli Millitum Curae” y pasé a
los Vicariatos Castrenses a ser Obispados Castrenses con Obispo propio. En 2001 el Monsefnor Fabio
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Suesctiin Mutis, Obispo evangelizador por excelencia, impulsé la pastoral en sus diferentes vertientes,
dando prioridad a la evangelizacion, colocando al Obispado Castrense de Colombia como uno de los
mejores de América y del mundo.

La religion Catdlica fue el mayor poder religioso, politico, econémico y militar del feudalismo, pues
ostentaba el poder religioso unificado en cabeza del papa; participaban del poder militar a través de
las innumerables 6rdenes militares que dieron origen a tantos santos y era beneficiaria de feudos como
parte integrante de la nobleza y todos, pobres y ricos, tributaban a la iglesia; pero ademas insidia sobre
todos los otros, nobles y plebeyos con las promesas del cielo o la amenazas del infierno. La historia de
la iglesia catolica en Colombia es suficientemente conocida desde la llegada de los espafioles mismos
que traian en una mano la espada y en la otra la cruz. Después nuestro estado republicano fue un esta-
do confesional hasta la constitucion del 91 y la iglesia goberné con el partido conservador como parte
constitutiva de él.

s Usted se considera: Creyente, Ateo o Agnostico?

70,00%
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50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Creyente Creyente pero Agnostico Ateo NS/NR
practicante  no practicante
Porcentajes 58,20% 35,90% 2,50% 2,20% 1,30%

Ilustracién 2.Descripcion cuantitativa de la pluralizacion religiosa en Colombia.
Tomado de Retrieved May 19, 2017, from http://www.scielo.org.co/scielo.php

La Iglesia Castrense de Colombia posee casi 200 afios de existencia y a sesenta y cinco de haber sido
reconocida por la Santa Sede, como Vicariato Castrense y hoy Obispado igual a las di6cesis cuenta con
190 parroquias a lo largo y ancho del pais. Vale la pena mencionar que entre las ‘fortalezas’ del obispa-
do que lista ese proyecto estan el hecho de que “Tenemos mandos que creen y manifiestan su fe’ y que
‘Se percibe una creciente conciencia de pertenencia de nuestros fieles a la Iglesia Particular Castrense,
mientras que entre sus ‘debilidades’ y problemas que enfrenta lista el ‘relativismo ético y moral; el
‘indiferentismo religioso;, la union libre, homosexualismo’ y drogas entre algunos de sus fieles y la ‘Re-
percusion de la cultura pansexualista, divorcista y hedonista en el medio castrense’ Gonzalez (2004).
En la ilustracion 3 se pude analizar como se sienten los colombianos con relacién a la discriminacién
que pueden tener segin sus creencias religiosas

Un ejemplo de influencia del poder religioso en Colombia es la existencia del derecho a objetar el
deber de prestar servicio militar obligatorio siempre que las convicciones o creencias que den lugar a
negarse a la prestacion del servicio militar sean profundas, fijas y sinceras. Por esa razon, las autoridades
militares deben tramitar las solicitudes que por esta razon se alleguen y excluir de la prestacion del ser-
vicio militar a las personas que cumplan con los presupuestos establecidos por la Corte Constitucional.
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Otro aspecto es que sin importar si su religion es mayoritaria o no, las personas tienen derecho a que
se les preste asistencia religiosa en igualdad de condiciones. Por eso los cuarteles deben promover las
labores necesarias para garantizar que las personas cuenten con el tiempo adecuado para realizar su
respectivo culto y que se permita un ingreso igualitario de sacerdotes y pastores de todas las iglesias y

cultos reconocidos.

s Se ha sentido discriminado por sus creencias religiosas?

10,90%

87,50%

Ilustracién 3.Descripcion cuantitativa de la pluralizacion religiosa en Colombia.

1,40%|

0,420%

m Frecuentemente
= En Ocaciones
Nunca

NS/NR

Tomado de Retrieved May 19, 2017, from http://www.scielo.org.co/scielo.php

En la tabla 1 se agrupa un resumen de todas las religiones que se practican en Colombia en por-

centajes.

Tabla 1. Descripcion cuantitativa de la pluralizacion religiosa en Colombia.

sDe que religion se considera? Frecuencia Porcentaje Agrupacion I,;Ogrrcj;;jijs
Catdlico 2698 70,02 o

Catolico carismatico 34 0,88 Catdlico 7091
Cristiano evangélico 555 14,40

Pentecostal 61 1,58

Evangélico carismético 13 0,34 Diversidad Protestante 16,74
Protestante 16 0,42

itgelz)ostlco z; z:ii Ateos y Agnosticos 4,67
Creo en Dios pero no en la religiéon 133 3,45 Creo en Dios pero no en la religion 3,45
’izsigr,i)ticsl;]ehova i; (l)ji Testigos de Jehova y Adventistas 1,79
Musulman 4 0,10

Budista 1 0,03

Hare Krishna 1 0,03

Rastafari 1 0,03 Otros 02
Catolico ortodoxo 1 0,03

Estudios espiritulaes 1 0,03

NS/NR 85 2,21 NS/NR 2,21
Total 3853 100,00 100,00

Tomado de Retrieved May 19, 2017, from http://www.scielo.org.co/scielo.php
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Dentro de esta concepcion de las cosas, la union entre iglesia e institucion militar, hace que ésta
considere como moral publica a la moral cristiana y se empefie en defender ésta de todo ataque, sea
proveniente del protestantismo o de cualquier otro movimiento religioso y social. Ir contra la mo-
ral cristiana no sdlo era pecado, sino que también era delito pues no se podia criticar al Papa o a los
obispos y sacerdotes; no se podia hablar contra la virginidad de Maria, la organizacién catélica de los
sacramentos o contra la interpretacion catolica de la Escritura.

ETICA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES MILITARES COLOMBIANAS

Las guerras de la segunda mitad del siglo veinte en adelante llevan la marca de las ideologias y de
las identidades. No es que se esfumen los intereses materiales, pero se enfundan y evidencian en la
ideologia, en la cultura o en la etnia. La fuerza se aplica no solo para vencer militarmente a un ene-
migo, sino para hacer dafio mas alla de las ordenaciones sobre los objetivos legitimos de la violencia
estatal entrando a los terrenos del terrorismo. Conseguir beneficios para una causa es posible por la
via del miedo extorsivo, o sea alcanzar concesiones por suspender el dafio, antes que por el desarme
del contrincante. Se juntan entonces dos problemas que dificultan un uso previsible de las normas del
derecho. Uno es el de definir un objetivo militar legitimo en los conflictos confusos, necesariamente
confusos cuando una de las partes, o todas, no se acoge a derecho. El otro es la tendencia a caer en el
fendmeno de la “identificacion con el enemigo”. Las reglas que rigen la conducta de los militares en la
relacion de los civiles y entre ellos son de naturaleza variada. Pueden ser normas de derecho positivo o
codigos de honor. Leyes, valores, costumbres, tradiciones y rituales, que se entremezclan para formar
el sistema normativo que preside el pensamiento ético dominante y las reglas morales para la accion.
Todo este conjunto es lo que conforma “el sistema normativo relevante” Garzon (1995).

Existen cinco campos de aplicacion de los principios éticos y de las normas morales que responden
a una distincion analitica de las relaciones sociales y politicas en las cuales se ven envueltas las institu-
ciones militares, siendo los siguientes:

El campo de la guerra, relacionado para efectos éticos y morales con la existencia de un derecho de
los conflictos armados. La guerra puede ser hoy la clésica interestatal o la guerra interna y esta ultima
implica consideraciones de derecho diferentes. El Derecho de la guerra, compuesto por dos corpus
diferentes, el “jus ad bellum”, conjunto de reglas que presiden la decision de ir a la guerra y el “jus in
bello”, que se refiere a la conduccién de la misma, tocan de manera diferente al militar. Se ha repetido
siempre que el “jus ad bellum” se le exige al gobernante y el “jus in bello” al militar. Sin embargo, el “jus
ad bellum”compromete también al militar. Los militares en el alto mando tienen funciones de consejo
y asesoria a los dirigentes politicos y, en tal sentido, participan en el proceso de formacién de una vo-
luntad politica y en el de toma de decisiones sobre la resolucién final de acudir a la guerra o no hacerlo.

El campo de la defensa de la institucionalidad estatal que se relaciona con la normatividad desarro-
llada para regular las posibilidades de intervencion militar en las relaciones interiores y para regular
la intensidad de la misma. Es una situacion que se presenta cuando se percibe que un disturbio (no
necesariamente politico) sobrepasa la capacidad de control de los medios propios del sector de inte-
rior y justicia, y exige medidas de fuerza superiores. Viejo y nuevo problema es el de los limites para la
actuacion militar cuando esta es requerida para sostener el orden publico interno. Este tipo de inter-
vencion genera ambigiiedades para los militares. Por una parte, pueden sentir que ejecutan algo que
no es su mision central. Por otra, puede suscitar apetencias de poder en lo politico interno y percibir
como necesidad el ejercicio de un poder hegemonico sobre el resto del aparato estatal de seguridad. En
América Latina han sido comunes las misiones de este tipo a lo largo de la historia y por eso el tema
es pertinente.
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El campo de las relaciones entre las organizaciones militares y la poblacion civil. La institucion mili-
tar por su especificidad funcional, y por su caracter de apartamiento relativo, tiene condicionamientos
de relacion distintos de los corrientes entre otros 6rdenes institucionales. Las relaciones civiles mili-
tares engloban tanto relaciones con el Estado en su conjunto, como relaciones con las comunidades.
El primer nivel implica la instauracion de un nicho institucional para las Fuerzas Armadas que se
expresa modernamente en un lugar constitucional y legal claramente establecido. Es, en general, una
dependencia del Ejecutivo, una ubicacién en un ministerio especializado y con una reglamentacién
establecida. En un plano menos formal, la relacién con otras partes del sistema politico que pueden
fluir por canales menos institucionalizados, y con sectores relevantes de la sociedad en lo econémico,
cultural y cientifico-tecnoldgico. Las guias éticas y morales para el trato a las comunidades en diversas
situaciones deben ser sumamente precisas y aplicadas con decision. En tiempos menos complejos,
los aspectos por evaluar pueden estar centrados en privilegios y ventajas o al revés en su ausencia y
mas bien deméritos y carencias. El tramite de esas relaciones estara relacionado con el arraigo de la
institucion en el imaginario social. Es en este aspecto cuando los comportamientos percibidos cobran
importancia para sumarse a los mitos y leyendas consolidadas, a imagenes de actuaciones positivas o
negativas, en fi n al legado impreso en las mentalidades colectivas

El campo de las relaciones entre los miembros de la propia institucion. Es este un campo complejo
por causa del alto grado de ritualidad de las relaciones interpersonales en un medio sumamente jerar-
quizado, rigido en lo normativo y exigente, en sumo grado, del cuamplimiento de los deberes. Todo eso
lo hace excepcional y diferente. La ética y la moral tocan con el ejercicio del mando y su correlativo:
la obediencia; toca con los limites del honor especifico de lo militar, con los limites de la autonomia
personal y hasta con asuntos menores de la vida cotidiana, de una manera no pensable en otros mun-
dos sociales. El campo de las relaciones internas es fértil en desarrollos alrededor de pensamiento ético
y pautas morales, dadas las interacciones permanentes entre los miembros de una fuerza militar. Es
una instituciéon muy absorbente y de actuar tipicamente colectivo, en la cual las relaciones cara a cara
(relacion primaria) son intensas. Ademas, y como se indicé al principio, es jerarquizada lo que le da a
las relaciones interpersonales una exigencia ética especial en cuanto vinculos de subordinacién. Buena
parte de sus miembros tiene vivienda institucional, factor adicional de contacto permanente. La ética
y la moral tocan con el ejercicio del mando y su correlativo: la obediencia. Se rige por reglamentos
prolijos que prevén casi toda situacion posible, pero también por normas no escritas de honor y estima
especificas de la cultura militar. Se viven con intensidad los limites de la autonomia personal en todo
tipo de acciones, sean estas grandes o pequenas.

El campo de la administracion publica en cuanto los militares manejan y cuidan recursos, bienes
nacionales y recursos financieros de caracter publico. El tltimo de los campos enunciados es el de la
ética propia del funcionario que maneja recursos publicos. Las fuerzas militares de hoy son aparatos
sumamente complejos que integran multitud de conocimientos y disciplinas de aplicacién. Las tareas
por realizar en los aspectos de logistica y administracion exigen no solo habilidades de gestiéon sino
una formacion ética superior. Las tareas por realizar en los aspectos de logistica y administracion exi-
gen no solo habilidades de gestiéon sino una formacidn ética superior: los recursos deben ser “sacrali-
zados’, el bienestar de los miembros de la institucion debe ser una guia moral de primer orden junto
con el cuidado de materiales, instalaciones y recursos de toda indole
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RECOMENDACIONES DEL ANALISIS DE LOS TEXTOS

En consecuencia, a partir de las consultas realizadas se generara un conciencia del como una cons-
truccion basada en la naturaleza vencedora del ser militar, sustentado en el componente axiolégico que
guia las acciones individuales y colectivas de los miembros de nuestra institucién, influenciado histo-
ricamente por la entidad religiosa, determiné consecuentemente la proyeccion hacia el futuro, basada
en la visién institucional, con la finalidad de concretar su accién en el deber ético, es decir, un cambio
de comportamiento para “hacer lo correcto”

Lo que se quiere mostrar es la importancia tanto histérica como politica que han tenido la Iglesia y
las IMC, pues ambas son dos establecimientos de caracter universal, y se han visto relacionadas desde
la antigliedad hasta nuestros dias. La Iglesia ha mediado en el ambito militar. En tanto como institu-
cion espiritual se siente garante de evangelizar en todos los ambitos, incluyendo el militar.

CONCLUSIONES

La religion estd presente en la cultura colombiana desde la época de la colonia, por lo tanto en los
diferentes poderes: politico, militar y legislativo influencian sus diversos comportamientos bajo la mo-
ral y la ética que predican.

Las instituciones militares como organizacién tienen una ética definida la cual se aplica en diversos
campos, en donde se destacan el trato con la poblacién civil y entre los miembros de su ambito en los
cuales la herencia de la moral religiosa afecta el modo de actuar de los integrantes del grupo.

La religion catélica representa el mayor porcentaje de practicantes en Colombia y en consecuencia
los estatutos que predican son los adaptados mayoritariamente como fundamentos de fe y moralidades
que definen acciones éticas en la comunidad.

Es de vital importancia hacer prevalecer las practicas de la instruccion y entrenamiento con estan-
dares altos, fortalecidos con buenas practicas y ejemplo que nacen desde los militares profesionales de
mayor jerarquia, para que se cimenten de principios y valores las instituciones militares. La profesion
militar, debe de entenderse como una carrera de naturaleza tnica y exclusiva, donde la comprension
exhaustiva, permita a cada uno de sus elementos su formacion integral bajo el estudio de los principios
éticos universales que derivan de la naturaleza misma de la humanidad y de igual manera, el entendi-
miento y practica de los principios y valores militares especificos de las Fuerzas Armadas.
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Resumen
Durante los ultimos afos la presencia de mujeres en el mercado laboral aumenté cerca de 8 puntos,
reflejando participacion laboral con relacion 76% hombres y 54% mujeres.

La tasa de pobreza entre las mujeres excede a los hombres, como consecuencia de la falta de opor-
tunidades en las organizaciones analizadas.

Los cambios estructurales no son suficientes para disminuir la iniquidad de género corporativa en
Colombia, evidenciando la falta de aplicacién a la norma estipulada para garantizar igualdad salarial
entre hombres y mujeres.

Se realiza el analisis de los cambios evidenciados en las organizaciones con relacion a la situacion
laboral de hombres y mujeres mediante la utilizacién de informacion secundaria cuantitativa que per-
mite abordar la problematica desde una vision integral.

Palabras clave: Iniquidad, organizaciones, salario, normativa laboral.

INTRODUCCION

La iniquidad de género es un fendémeno social y cultural que se evidencia cuando un colectivo
social, bien sea femenino o masculino, posee diferencias de desarrollo marcadas y evidentes, frente
al otro. Lo anterior da origen a una discriminacién entre los individuos a razén de su género. (AC-
SUR-Las Segovias, 2006)

La sociedad ha tenido la necesidad de asignar los roles que desempefian los hombres y las mujeres,
en funcién de su género, en los ambientes politicos, sociales, econémicos, culturales y éticos. Es posible
identificar desigualdades marcadas entre hombres y mujeres en la sociedad, sin embargo, se evidencia
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mayor iniquidad en las poblaciones con menos recursos econémicos, donde prevalece el concepto de
la mujer como encargada del hogar y la crianza de los hijos, mientras el hombre tiene a su cargo reali-
zar actividades externas como medio de solvencia econémica.

Para las mujeres es complicado alcanzar el mismo estatus que los hombres en temas relacionados
con aspectos sociales, econémicos, politicos, culturales y éticos. Un claro ejemplo de este desequilibrio
se presenta en el sector laboral, donde se evidencia discriminacidn con base a la existencia de diferen-
cias de género, evitando que ambos géneros realicen actividades similares y obtengan recompensas
economicas similares. (ACSUR-Las Segovias, 2006)

CONCEPTO DE GENERO

El origen de la palabra género se remonta a la década de los 80 como referencia de los roles que la
sociedad asigna a hombres y mujeres. Es asi como se concibe el concepto de género con base cultural.
(ACSUR-Las Segovias, 2006).

La cultura de la sociedad interviene creando identidades para cada género, lo que genera en el largo
plazo que las diferencias se transformen en desigualdades.

Diferente al género, el concepto de sexo se refiere a las diferencias bioldgicas existentes entre hom-
bres y mujeres, es decir, el sexo estd representado por las caracteristicas fisicas de la persona. En la
Tabla 1 se observan las principales diferencias entre género y sexo.

GENERO

Hombre Mujer
Productivo Reproductivo

(mas valorado) (menos valorado)

Socio-cultural
(se aprende)

Relaciones desiguales

Puede cambiar

Tabla 1. Diferencias entre sexo y género.
Fuente: (ACSUR-Las Segovias, 2006).

DIAGNOSTICO DE INIQUIDAD DE GENERO

Como respuesta a la generacion de conciencia, ademas de la implantacién de normativas, el nimero
de mujeres que viven en condiciones de pobreza ha presentado una disminucion, respecto al nimero
de hombres. Se estima que en el mundo 1.300 millones de personas viven en condicién de pobreza, de
las cuales el 70% son mujeres (Lopez, 1995).

Las diferencias de ingresos entre hombres y mujeres radican principalmente, en que la mayoria de
las mujeres no perciben ingresos econdémicos, y cuando los reciben son significativamente inferiores al
de los hombres, como se puede observar en la Ilustracion 1. (Milosavljevic, 2007)
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Ilustracion 1. Distribucion de ingresos por sexo, América Latina.
Fuente: (Milosavljevic, 2007)

En diferentes situaciones sociales es comun que las mujeres laboren durante mas horas que los
hombres y sin embargo no reciban una remuneracion adecuada, incluso en ocasiones no se presenta
remuneracion econdmica por las actividades realizadas.

Un paso necesario para la reduccion de la brecha salarial es la implantacion de lineamientos para las
entidades contratantes, que exijan la igualdad laboral para ambos géneros.

La década de los 80 marca también un cambio positivo para las mujeres en el mercado laboral. El
sector financiero amplia las posibilidades de ingreso masivo de mujeres al sector, acontecimiento que
coincide con los propdsitos de incrementar la competitividad nacional e internacional en relacion a las
transformaciones de la economia mundial. (Ortega, 2006).

Este cambio en el mercado laboral se ve apalancado a su vez por la disminucién de las brechas de
analfabetismo entre hombres y mujeres. (Milosavljevic, 2007). Un factor primordial para la adquisi-
cion de oportunidades laborales entre hombres y mujeres, es que ambos géneros cuenten con grados
de alfabetismo similares, es decir, que las mujeres inicien un proceso de educacién que les permita
tener competencias intelectuales similares a los hombres.

La tasa de analfabetismo ha presentado una reduccién significativa, como se evidencia en la Ilus-
tracion 2.
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Ilustracion 2. Evolucion de las tasas de analfabetismo.
Fuente: (Milosavljevic, 2007).

DESIGUALDADES DE GENERO

Existen aspectos fundamentales que no solo permitiran igualdad entre hombres y mujeres, sino que
holisticamente aportaran mejoras a la sociedad. Estos factores son (ACSUR-Las Segovias, 2006):

« Igualdad de derechos de género.
« Igualdad de oportunidades.
o Igualdad en términos de participacion politica.

Se manifiestan en la sociedad ademas una serie de desigualdades de género que son marcadas en la
sociedad, entre las que se destacan (ACSUR-Las Segovias, 2006):

o Desigualdad Econémica: Consiste en la diferencia de ingresos, diferencia en el acceso a servi-
cios, productos, bienes, entre otros.

o Desigualdad Social: Consiste en la desigualdad ligada a aspectos sociales como la marginacién
de viudas o madres solteras.

« Desigualdad Cultural: Consiste en las diferencias que existen entre hombres y mujeres en rela-
cion a los derechos y obligaciones de cada uno.

o Desigualdad Politica: Consiste en las diferencias con respecto a las distintas posibilidades de
tomar decisiones de manera auténoma, asi como participar en la toma de decisiones colectivas.

+ Desigualdad Etica: Consiste en las diferencias relacionadas con las normas morales que se apli-
can de forma diferente a hombres y mujeres.

La iniquidad de género es un fenémeno social cuyos efectos y consecuencias se evidencian en todos
los aspectos de la sociedad.
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INIQUIDAD DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL

Se ha presentado una evolucion en cuanto a la accesibilidad de mujeres a trabajos que originalmente
eran concebidos como exclusivos del género masculino, evidenciando un progreso laboral, social y
cultural (Cooper & Lewis, 1999).

Sin embargo, la problemdtica aiin no se encuentra erradicada, en la actualidad se presentan casos
de discriminacion asociados al género, aunque con una reduccion significativa a los vivenciados en el
siglo XX. (Exposito, Moya, & Peter, 1998)

Un término importante para el analisis de este tema es la segregacion ocupacional horizontal, es
decir, la dificultad que vivencia una persona en el momento de acceder a diferentes profesiones, cargos
u ocupaciones. (Wong, 1997).

Esta segregacion se presenta para hombres y mujeres, aunque con una diferencia marcada, las mu-
jeres presentan menos oportunidades para laborar en puestos directivos. Las mujeres generalmente
ocupan posiciones inferiores en la jerarquia organizacional. (Grueso, 2009).

2015
3,6
Postgrado
4,0
7,6
Educacién univesitaria
9,7
Educacién técnica profesional y 8,6
tecnoldgica 135
. 8,7
Educacién media
14,9
7,0
Educacién bésica secundaria
13,0
S 1go . . 4,4
Educacidn bésica primaria
8,0
0 5 Tasa 10 15
Hombres Mujeres

Ilustracion 3. Tasa de desempleo segiin género y nivel educativo en Colombia.
Fuente: (DANE, 2016)

Aungque la sociedad ha cambiado radicalmente como consecuencia de los cambios tecnologicos
evidenciados en el dltimo siglo, y se tienen medios de comunicacion y acceso a la informacién de la
red en tiempo real, el método mas utilizado como canal de contratacion por las empresas son las reco-
mendaciones. empresas (Hornsby & Kuratko, 2003).

Cuando las organizaciones utilizan este canal como medio principal de reclutamiento, las mujeres
tienen menos oportunidades de participacion en el mercado laboral, debido a que es comun que los
hombres recomienden personas de su mismo género, y teniendo como antecedentes; 1. La mayor ocu-
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pacion laboral estd dada por hombres y 2. Los cargos directivos son ejercidos por hombres, se presenta
una desventaja de género para las mujeres. (Fielden & Davidson, 1997)

Reforzando lo anteriormente planteado, el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
- DANE, realizé un estudio en el que se evidencia, no solo las tasas de desempleo en funcion del géne-
ro, sino que ademas se presenta discriminacion por nivel educativo. Las mujeres siguen presentando
desventaja frente a los hombres, sin embargo, cuando las mujeres alcanzan niveles educativos de post-
grado, esta brecha se ve notoriamente reducida (DANE, 2016), ver Ilustracién 3.

Adicionalmente el DANE realizé un estudio acerca de la ocupacién de las mujeres, dentro de las que
se destacan las evidenciadas en la Tabla 2.

En relacién con los aspectos de remuneracion salarial, en Colombia las mujeres devengan entre un
20% y 30% menos que los hombres cuando se realizan actividades similares. (Observatorio de Asuntos
de Género, 2005).

Por tltimo, la Organizacién Internacional del Trabajo —OIT, da a conocer la ausencia de ayudas
organizacionales que permitan mejorar la calidad de la vida familiar y como consecuencia mejoras en
la sociedad. (Grueso, 2009).

Tabla 2. Porcentaje de participacion de las mujeres de acuerdo con la actividad en el aiio 2010. Fuente: (DANE, 2016)

Actividad Porcentaje de participacion
Agricultura, pesca, ganaderia, caza y silvicultura 6.2%
Explotacién de minas y canteras 0.5%
Industria manufacturera 14.8%
Suministro de electricidad, gas y agua 0.2%
Construccion 0.4%
Comercio, hoteles y restaurantes 31.4%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 4.0%
Intermediacion financiera 1.7%
Actividades inmobiliarias 7.6%
Servicios, comunales. sociales y personales 33.2%

POLITICAS DE GENERO A NIVEL NACIONAL

Con la ley 50 de 1980 el Estado ratifica la Convencion sobre la Eliminacidn de todas las formas de
discriminacién contra la mujer y con lo cual se da apertura a las Politicas Publicas de Equidad de Gé-
nero (PPEG), las cuales presentaron importantes antecedentes en el pais como son:

« Politica Nacional para la mujer campesina - Consejo Nacional de Politica Econémica y Social
-CONPES, 1984.

 Politica de hogares y madres comunitarias del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 1988.
« DPolitica Integral para las mujeres en Colombia, 1992.
« Politica de salud para las mujeres, Resolucion 1531 del Ministerio de Salud, afio 1992.

« Politica para el desarrollo de la mujer rural, CONPES social 23, 1993.
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« Politica de equidad y participacion para las mujeres, CONPES 2726 afio 1994, ajustada por el
CONPES 2941 en el afio 1997.

Existen dos enfoques sobre los cuales se guian las ordenanzas en temas de equidad de género.

El primero es el enfoque “Mujer en el Desarrollo’— MED. Este enfoque es predominante a comien-
zos de la década de los 60 y los 80. La mujer es un recurso no aprovechado con capacidad de aportar
econdmicamente al desarrollo.

Segun este enfoque, los procesos avanzarian mejor si las mujeres no estuvieran aisladas en la toma
de decisiones, ademas la mujer es considerada como protagonista para el logro de objetivos econémi-
cos y sociales (Montoya, 2009).

Se tiene también el enfoque de “Género en el Desarrollo” ~-GED. Es un enfoque predominante a
mediados de la década de los 80 y principios de los 90.

Supera la percepcion sobre los problemas de la mujer en términos de sexo y diferencias bioldgicas
con los hombres. Para este enfoque el principal problema es la subordinacion de la mujer y hace énfasis
en la necesidad de satisfacer las necesidades y derechos de las mujeres. (Montoya, 2009).

Ambos enfoques tienen un proposito claro, buscan generar neutralidad en las PPEG frente a los temas
de género, sin aportes significativos a la interaccion diaria de hombres y mujeres. (Peldez & Rodas, 2002)

RELEVANCIA DE LAS MUJERES EN EL ORDEN CONSTITUCIONAL COLOMBIANO

En el afio 1991 se establece la nueva, y aun vigente, Constitucion Politica Colombiana, en la cual se
resalta un papel fundamental de los derechos feministas.

Dentro de las reformas que se destacan, en materia de defensa de los derechos de la mujer y la equi-
dad de género estan:

o Articulo 13, denominado “Igualdad ante la ley y las autoridades”

o Articulo 40 que abarca los temas acerca de los derechos del ciudadano y garantia para la adecua-
da y efectiva participacion en los niveles decisorios de la administraciéon publica.

« Articulo 43 que hace referencia a la proteccion e igualdad de la mujer.

Se presenta ademds un proyecto de ley como antesala a la Constitucion Politica de 1991, la primera
institucion de género en el pais llamada “Area de la mujer”, avalada por el decreto 1878 de 1990.

Posteriormente esta institucion es utilizada como base para la implementacion de la “Direccién
Nacional para la Equidad de la Mujer”-DIREM, que se crea en el afio 1995.

En el afio 1999 el DIREM se transforma en la consejeria presidencial para la equidad de la mujer,
que aun en la actualidad tiene vigencia.

Los principales hitos de las mujeres en el orden constitucional colombiano se observan en la Ilus-
tracion 4.
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Ilustracién 4. Hitos de las mujeres en el orden constitucional colombiano.
EQUIDAD DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES COLOMBIANAS
La Secretaria Distrital de la Mujer en el afio 2016 present6 el II Ranking de Género en las Organi-

zaciones, con el propdsito de dar a conocer la problematica de equidad laboral de género en aras de
cerrar las brechas existentes.

La informacion se recolectd directamente del departamento de Recursos Humanos de las organi-
zaciones presentes en el estudio, con un total de 104 empresas encuestadas, de las cuales 30.8% son
publicas y 69.2% son privadas. (Secretaria Distrital de la Mujer, 2017).

La caracterizacion de las empresas presentes en el estudio es la que se observa en la Ilustracién 5.

W Servicios
Comercio

m Educacion

W Manufactura

Tecnologia

Hoteleria

Ilustracion 5. Caracterizacion de las empresas del estudio. Elaboracion Propia
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Los resultados de la investigacion arrojan que, solo el 29.8% de las empresas estudiadas cuentan con
politica de equidad de género y sélo el 12.5% poseen un manual de comunicaciones para evitar sesgos
de género.

Como aspectos positivos resaltan las politicas de desarrollo de vida personal, en la que buscan que
hombres y mujeres vinculados a la organizacién disfruten de espacios familiares. Adicionalmente las
empresas encuestadas dicen contar con un sistema de ascensos equitativos, logrando que para el afo
2016 los ascensos estuvieran representados en un 50% hombres y 50% mujeres.

En relacién al porcentaje de fuerza laboral, en promedio el 46% de los empleados de las empresas
son mujeres, de las cuales el 34% ocupan puestos de direccion.

Como factor determinante del estudio se ponderaron las entidades publicas y privadas que reflejan
mayor equidad de género en sus politicas, estas son (Secretaria Distrital de la Mujer, 2017):

Empresas del Sector Privado:

1
2
3
4
5.
6
7
8
9

Johnson & Johnson

Citibank

Fundacién Plan

Colombia Telecomunicaciones S.A
Codensa S.A.

Old Mutual

Sodexo S.A.

3M Colombia S.A.

Bavaria S.A.

10. Empresas Dow Quimica Colombia

Empresas del Sector Publico:

1.
2.
3.

Insituto Distrital para la proteccion de la nifiez y la juventud
Unidad Administrativa especial de Catastro Distrital

Secretaria Distrital de Movilidad

CONCLUSIONES

Actualmente, cerca de los 1.300 millones de personas que viven en situacién de pobreza abso-
luta son mujeres, con un porcentaje de participacion del 70%; esto se debe a la falta de oportu-
nidades en el sector laboral.

El total de mujeres que hacen parte de cargos politicos en el mundo, solo representa el 15% del
total de los parlamentos.

Uno de los hitos referentes en el proceso de equidad de género se presento en los inicios de los
afos 80, donde el sector financiero permitio el ingreso masivo de mujeres al sector.
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« Se evidencia que a través del tiempo se ha reducido el analfabetismo en ambos géneros, lo que
ayuda al progreso y evolucion de los diferentes sectores y del pais.

o A pesar de que en las organizaciones se han implementado estrategias y politicas para la no
discriminacién de las mujeres, hoy en dia se siguen presentando casos relacionados con este
fenémeno.

« De acuerdo con el estudio realizado, se evidencia que a pesar de que las mujeres logran iguales
logros educativos que los hombres, siguen teniendo mayor porcentaje de desempleo.
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RESPONSABILIDAD SOCIAL Y LA GESTION HUMANA

Se aborda aqui, a través de diversas investigaciones, la relacién entre la Responsa-
bilidad Social y la Gestién Humana. Por ejemplo: Cémo canalizar las capacidades
individuales, llamese habilidades y aptitudes, a favor de la aplicaciéon de beneficios
colectivos, por medio de las ayudas y apoyos institucionales u organizacionales.
Igualmente, se presenta la generacién de un modelo de gestion de servicio al cliente
interno y los lineamientos para las organizaciones actuales y futuras que deseen im-
plementar un modelo propio de gestién humana.






COMUNICACION RESPONSABLE EN LAS ORGANIZACIONES
COMMUNICATION IN ORGANIZATIONS RESPONSIBLE
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Resumen

La comunicacién es un elemento clave en la gestion de las organizaciones; dinamizando los proce-
sos, sistemas e individuos en un marco integral de labor, impactando directa e indirectamente en las
personas y grupos que estan articulados a la dindmica organizacional; por tanto, inquieta describir las
formas en la que las organizaciones se comunican en la actualidad; asimismo los contenidos de las co-
municaciones y estrategias de esta para responder socialmente responsable; determinado los posibles
beneficios a los publicos y grupos organizacionales al emplear la comunicacién responsable dentro
y fuera de la organizacion. La investigacion se enmarca en la compresion integrada de la ciencia, de
acuerdo a una metodologia de tipo descriptiva, con un disefio transeccional contemporaneo de fuente
documental. Los hallazgos de la investigacion han posibilitado una visién sintagmatica de la comuni-
cacién organizacional en correspondencia con la responsabilidad social; posibilitando la generacién
de una Taxonomia de comunicacién responsable en el contexto de las organizaciones: comunicacién
socialmente responsable, comunicacién para la sostenibilidad financiera, y comunicacién medioam-
biental o comunicacién verde.

Palabras clave: comunicacion responsable, consciencia ético moral, taxonomia de comunicacion
responsable, responsabilidad social interna.
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Abstract

Communication is a key element in the management of organizations; Streamlining processes,
systems and individuals in an integrated framework of work, impacting directly and indirectly on
individuals and groups that are articulated to organizational dynamics; It is therefore a matter of
concern to describe the ways in which organizations communicate today; Also the contents of the
communications and strategies of this to respond socially responsible; Determining the possible be-
nefits to the public and organizational groups by using responsible communication within and out-
side the organization. The research is framed in the integrated compression of science, according to a
methodology of descriptive type, with a contemporary transectional design of documentary source.
The findings of the research have enabled a syntagmatic view of organizational communication in
correspondence with social responsibility; Enabling the generation of a responsible communication
taxonomy in the context of organizations: socially responsible communication, communication for
financial sustainability, and environmental communication or green communication

Key words: responsible for communication, moral ethical consciousness, taxonomy of responsi-
ble communication, internal social responsibility.

INTRODUCCION

La comunicacién es un componente clave para individuos y organizaciones; el ser humano ha
desarrollado sus competencias comunicativas integralmente como mecanismo para la interaccion,
que posibilita una gestion de significados, conocimientos, necesidades, deseos y expectativas; asi-
mismo, para reduccion de incertidumbre, penetracidn e intercambio social en el animo de impulsar
la dialéctica relacional de los seres humanos.

Ante tales consideraciones, se hace necesario en la investigacion describir las formas en que las
organizaciones se comunican actualmente. Todo individuo que se inserta en un grupo u organiza-
cién experimenta estructuras adaptativas preliminares, hasta amalgamarse en una cultura organi-
zacional donde la comunicacion es el vehiculo funcional articulando los actores comunicativos que
en ésta se encuentran.

Asi pues, la comunicacién como competencia establece responsabilidades en cada individuo del
uso de esta para la interaccién e integracidn necesaria que supone alteridad en contextos organi-
zacionales. En tanto, las organizaciones son responsables de desarrollar comunicacién como una
capacidad para responder a los procesos de innovacion, desarrollo, mantenimiento en el orden pro-
ductivo, administrativo y comercial.

Para que una organizacion sea capaz de responder a partir de la comunicacion, debe atender los
requerimientos organizacionales conforme a su naturaleza y caracteristicas propias de esta: supo-
niendo el uso de diversas tipologias y formas de comunicacién (ver cuadro 1), correspondiendo a las
necesidades de sus publicos y grupos de interés, no siendo esto tarea facil en virtud de la diversidad
social, economica, cultural e incluso tecnoldgicas de quienes se articulan en la organizacién como
actores comunicacionales.
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Cuadro 1

Clasificacion de la Comunicacion

Direccional

Ascendente

Permite el flujo comunicacional dentro de las organizaciones desde la base
hacia la direccidn; perneando una gestién de puertas abierta que impulsa
la participacion de sus miembros.

Descendente

Direcciona el flujo comunicacional desde la estructura de direccion hacia
la base; garantizando la transmision de la estrategia organizacional, el mar-
co de instrucciones para el desempeno en el dintorno de la misma.

Lateral u horizontal

Posibilita la interaccién y flujo comunicacional entre los pares de la comu-
nicacion, vale decir, entre los miembros de un mismo nivel organizacional.

Funcional

Innovacion

Tiene como objetivo orientar los procedimientos que permiten la accién
creativa de la organizacion para generar nuevos métodos, procesos y pro-
ductos - servicios; asi como la busqueda de nuevos canales que permitan
la transferencia del mensaje de manera efectiva.

Desarrollo

Tiene como objetivo orientar los procedimientos para el mejoramiento y
optimacion de estrategias, métodos, procesos y productos — servicios; opti-
mizando la realidad comunicacional y productiva de la organizacion.

Mantenimiento

Orientar los procedimientos que garantizan la efectividad del proceso co-
municacional de la organizacién evitando el desarrollo de métodos, proce-
sos y productos — servicios; asi como la continuidad logistica del proceso
comunicativo y operativo.

Instrumental

Oral o hablada

Se expresa a través de la oratoria como instrumento esencial para vehicular
el mensaje.

Escrita o impresa

Prevé el uso y aplicacion de los instrumentos escriturales y/o impresos para
realizar la transferencia del mensaje.

Audiovisual

Los recursos audio - visuales son decisivos para garantizar que el mensaje
llegue a su destino final.

Nuevas tecnologias

La transferencia del mensaje requiere vehiculos soportados en las nuevas
tecnologias de comunicacion e informacién que incluye las telecomunica-
ciones y las herramientas digitales

De imagen

Los soportes de transferencia de la comunicacién fundamentada en la
imagen son tridimensionales y atiende la mixtura de instrumentos comu-
nicacionales que permitan esencialmente la insercién de la simbologia o
gramatica organizacional.

Operativa

Directiva

Aquella que se activa en el contorno de la Organizacién para generar la
estrategia de la misma, dando forma a la filosofia de ésta. Los actores co-
municacionales fundamentales son los accionistas y directivos.

Organizativa

Considera las diversas formas de comunicacién que posibilitan la estructu-
ra organizativa de la empresa/institucion a nivel del entorno para proveer
un marco de identidad y sentido de pertenencia.

De Marketing

Tiene como objetivo proveer mensajes oportunos al mercado donde se in-
serta la organizacion en el animo de vincular esta con sus publicos para
proveer un mensaje que coadyuve la proyeccion de imagen.
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Por Objetivos

Informar

Refiere la responsabilidad de la transmision de mensajes adecuados a los
intereses de la organizacion, sus publicos y su entorno; sin espera de res-
puesta o feed back.

Difundir

Provee la activacion de los medios masivos como herramientas para la
conduccién del mensaje institucional, noticioso y/o publicitario hasta los
publicos masivos. La accién de los publicos y la dinamica del entorno ofre-
cen la retroalimentacion como efecto del mensaje difundido.

Diseminar

La diseminacién provee el arraigo o siembra en tal sentido; persiguen di-
seminar los valores organizacionales, con el animo de hacer germinar la
credibilidad y confianza en la organizacion.

Generar
Identidad

Posibilita la creencia de que organizacion, publicos y entorno conforman
un todo armdnico, donde cada una de sus partes se siente miembro indis-
pensable, desarrollando el sentido de pertenencia y la lealtad a la organi-
zacion.

Generar Imagen

Tiene la intencionalidad de hacer del dominio publico los criterios, con-
ceptos y lineamientos de pensamiento y acciéon que posee una organiza-
cion para con sus publicos y su entorno.

Persuadir

La persuasion impulsa la creencia de otros en las propuestas que se le rea-
lizan, de tal forma que éstos las adopten y asuman con credos y acciones
propias. Inspira y convence a otros acerca de atributos, bondades, expe-
riencias, conveniencia, ventajas, elocuencia.

Sistematizar

El méas ambicioso de los objetivos organizacionales es la aceptacion de la
unicidad de sus comunicaciones y relaciones como un sistema donde con-
fluyen e interactan una serie de elementos organizacionales, los cuales
pueden ser considerados en forma aislada como un sistema independien-
te; sin embargo, ante el engranaje con otros elementos actiian de manera
interdependiente.

Incentivar

Las relaciones publicas estan llamadas a impulsar la accién y proveer mo-
tivos para la accion, son determinantes para mantener a los publicos in-
ternos.

Vincular

Las relaciones publicas posibilitan la creencia de que organizacién, publi-
cos y entorno conforman un todo armdnico, donde cada una de sus partes
se siente miembro indispensable, desarrollando el sentido de pertenencia y
la lealtad a la organizacion.

Promocionar

Se plantea favorecer la misién-visién organizacional mediante la transmi-
sién de mensajes que permitan impulsar los objetivos y metas organizacio-
nales de produccion, finanzas y comercializacion.

Normar

Provee una estructura de politicas y normas para conducir la actuacion de
los miembros organizacionales.
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La comunicacién como una capacidad dindmica que la organizacion a través de individuos y gru-
pos de interés impulsan dinamicas corporativas transversalmente, se ve impactada por la filosofia,
psicologia, sociologia y antropologia; con el reconocimiento de la organizacién como plataforma so-
cio-cultural influenciada por medios de comunicacién masivos. De tal manera, que esta en una dimen-
sion transdiciplinar, convergiendo con unos componentes: emisor-receptor, cédigos que posibilitan la
estructuracion de contenidos con base en la gramatica organizacional y todo el sistema de identidad y
representacion organizacional. Los mensajes posibilitan la dinamizacion, accién articulacién y siner-
gias de los actores organizacionales en sus dimensiones.

En tal sentido los medios o canales, sirven para la transmision y/o adecuada transferencia del men-
saje organizacional con posibilidad de retroaccidn y retroalimentacion efectiva, el contexto de la or-
ganizacion con el reconocimiento de los factores latentes en la realidad organizacional, y sin duda el
reconocimiento de las diversas barreras o ruidos organizacionales. Al respecto, la estructura del arti-
culo, se desarrollara con un introito que hace un esbozo de antecedentes, objetivo y justificacion de la
investigacion. Se expone un marco teérico y metodologico; abordandose el analisis y discusion de los
resultados, facilitando valorar hallazgos, conclusiones, limitantes de la investigacion, recomendaciones
0 repercusiones.

Comunicacion Estratégica versus Estrategia de Comunicacion

La estrategia es un concepto que refiere tres aspectos pensamiento, planificacion y accion; hay mira-
das mucho mas amplias de la estrategia como proceso que van desde el pensamiento estratégico hasta
la evaluacion estratégica, pasando por multiples fases o etapas. Quienes investigan refieren la estrategia
como proposito u orientacion para el desarrollo, gestion de un individuo, organizacién, marca; un
propdsito que se teje por fase, todo en correspondencia al contexto de aplicacion. Al respecto Carneiro
Caneda (2010), manifiesta que la estrategia es la orientacion en el actuar futuro, el establecimiento de
un fin, en un plazo estimado como aceptable hacia el cual orientar el rumbo empresarial.

Segiin Cambria (2016), conceptualiza la comunicacién estratégica como un conjunto de procesos
que se plantean en diferentes ambitos, sobre todo en el informativo, permitiendo obtener una ventaja
competitiva sobre los otros grupos; es decir, que te permite obtener parte del monopolio de la infor-
macion y la accién. Lo que necesita una comunicacion estratégica es también una figura, una persona
que lleve consigo una empatia, prevision e intuicién mayor que las otras personas.

Al abordar conceptualmente la comunicacion estratégica, alude a las fases de un elemento vital en el
contexto de la (gran estrategia) organizacional. Tiene una responsabilidad alta para sistematizar dicha
estrategia organizacional, articulando a todos los actores organizacionales para que realicen lo que
corresponde oportunamente, con los recursos necesarios y adecuados, estableciendo sinergia para el
cumplimiento de objetivos y metas corporativas.

Mientras que la estrategia de comunicacion, segtiin Lopez, L (2003) es entendida como es una serie
de acciones programadas y planificadas que se implementan a partir de ciertos intereses y necesida-
des, en un espacio de interaccién humana, en una gran variedad de tiempos. Por tal motivo se puede
decir que la estrategia de comunicacion posibilita un proceso para pensar y alcanzar resultados para la
organizacion, acorde con sus principios organizacionales; elementos y particularidades que se deben
considerar al implementar la comunicacion estratégica, identificando caracteristicas de los actores or-
ganizacionales, dreas de atencidn prioritaria, determinar el tipo de mensajes que se requieren, medios
idéneos para alcanzar y determinar los cddigos o criterios de identidad, que van a permitir impactar
de manera favorable a los publicos.
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Segun Rincén (2013), los componentes para la gestion eficiente de la comunicacion estratégica
organizacional son la: auditoria comunicacional como elemento clave para la gestion; politicas co-
municacionales internas - estatales; talento humano especializado; actores organizacionales; semiosis
organizacional; ambiente y estructura para el clima organizacional; comunicacién interna; técnicas
para la comunicacion; barreras de comunicacion en las organizaciones; gestion estratégica de marcas:
posicionamiento - fidelizacién; y las tendencias emergentes en la gestion organizacional.

Todo esto ha generado nuevas categorias no solo para denominar tipificaciones organizacionales,
como las: organizaciones felices, organizaciones inteligentes, organizaciones con tendencias ver-
des, organizaciones sin fronteras; sino que ha impulsado a los profesionales de la comunicacién a
visionar nuevas formas de comunicacion acordes a dichas emergencias: tales como: comunicacién
para el cambio, comunicacidn para el bienestar, comunicacion para impulsar la calidad de vida, co-
municacion para la felicidad, comunicacién para la paz, comunicacién resiliente, y comunicacion
responsable, entre otros.

Comunicacion responsable: comunicacion y responsabilidad al servicio de individuos y organizaciones

La comunicacion como fase estratégica del proceso organizacional responde a las necesidades indi-
viduales y colectivas, enmarcadas en el seno organizacional; bien para la sistematizacion de procesos
internos, impulso de la calidad de productos y servicios, vincular a la organizacién con sus aliados es-
tratégicos, impulsar la productividad, afianzar identidad y fidelidad, desarrollar percepciéon de imagen
y garantizar utilidad de los individuos y grupos de interés. A su vez, se definida por Pizzolante (2009),
como un estado de consciencia individual que se asume en el contexto social o colectivo pasando a un
estado de consciencia compartido.

Por su parte; Rauftlet, Lozano, Barrera y Garcia (2012), sefialan que el concepto de responsabilidad
social ha sido un término dinamico que ha evolucionado en el tiempo, esto a juicio de quienes inves-
tigan ha posibilitado incluso la generacién de conceptos derivados como la responsabilidad social or-
ganizacional (RSO), la responsabilidad social corporativa (RSC) la responsabilidad social empresarial
(RSE), la responsabilidad social universitaria (RSU) entre muchos otros términos que orientan la apli-
cacion de practicas bajo una determinacion de responsabilidad social o conciencia social responsable
en organizaciones, corporaciones, empresas, universidades e incluso familias.

La responsabilidad social es un tema que ha cobrado impulso en las tltimas décadas constituyéndo-
se en una especie de (boom) su uso y aplicacion en todo tipo de organizaciones. Prieto y Paz (2011), se-
nalan que el tema de la responsabilidad social se ha venido fortaleciendo en el contexto organizacional,
bajo la premisa de que estas son socialmente responsables cuando realizan actividades orientadas tanto
a la satisfaccion de necesidades, como expectativas de sus miembros, la sociedad y de todos aquellos
beneficiarios de su actividad; asi como también, al cuidado y preservacion del ambiente. Las acciones
implican politicas, practicas y programas cuyo eje central es el respeto por los valores, ética, las perso-
nas, comunidades y el ambiente. Asumidas por las organizaciones e instituciones, que no se instituyen
unicamente por requisitos juridicos, siendo, en su mayoria, naturalmente voluntaria.

Al respecto, Prieto y Paz (2011) plantea que las responsabilidades sociales de la organizacién se
pueden dividir en tres areas fundamentales, a saber: (a) responsabilidad econémica, implicando la
generacion de valor para los accionistas, clientes, proveedores, y empleados; (b) responsabilidad so-
cio-cultural, referido al respeto a la legislacion vigente, costumbres sociales, herencia cultural e im-
plicacion en la vida politica y cultural; (c) responsabilidad ambiental, donde se asume que cualquier
decision o accién tomada por la organizacion, tiene impacto sobre el ambiente; sea a través del consu-
mo de los recursos naturales outputs.
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De igual manera D Andreis y Montalvo (2014), afirma que la responsabilidad social obedece al
compromiso que tiene la organizacioén con el medio externo, sus repercusiones al ambiente son acep-
tadas o sancionadas segun el beneficio o la gravedad que representan y colocan a las organizaciones en
un punto delimitante en donde deben acordar soluciones y alternativas benéficas para ellas mismas y
para la sociedad.

Se puede decir entonces que la comunicaciéon como proceso en si, es de naturaleza responsable,
porque su esencia es social, y por la necesidad de responder (retroaccién/retroalimentacion) a las
necesidades de los actores comunicacionales en articulacién con la realidad o contexto. En tal senti-
do, para efectos del presente estudio la comunicacion responsable queda definida como la capacidad
comunicacional que posee la organizacién para corresponder a sus publicos y grupos de interés, en
torno a las dimensiones de la responsabilidad social organizacional, las cuales giran en tres aspectos
fundamentales: lo social, econémico y ambiental.

Ante las referidas conceptualizaciones, la investigacion se enmarca en la compresion integrada de
la ciencia, de acuerdo a una metodologia de tipo descriptiva; de acuerdo Hernandez, Fernandez, y
Baptista (2012), busca especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta un analisis.

Su disefio es transeccional contemporaneo de fuente documental, segun Hernandez y otros (2012),
lo transeccional permite recopilar los datos en un solo momento en un tiempo unico; por lo que el
analisis de fuentes documentales se realiz6 en una sola vez, en un momento unico. La fuente documen-
tal permitio el analisis de diferentes enfoques teéricos que reforzaron la informacién facilitada en la
investigacidn, a fin obtener aportes cientificos significativos, dando respuestas al objetivo contentivo.

CONCLUSIONES

Sin duda alguna no se puede disociar la gestion de la comunicacién organizacional de la realidad
en la cual yacen inmersas las organizaciones; es por ello que las tendencias emergentes en la gestion de
organizaciones van a tener un impacto en la comunicacion estratégica de estas. Entre estas tendencias
destacan hoy dia de manera privilegiada la responsabilidad social corporativa, el manejo y atencion de
crisis y conflicto; los contextos globales versus los contextos locales, la felicidad como concepto organi-
zacional, la diversidad cultural y los derechos humanos, la complejidad, la gammifcacién; apuntando a
disefar estrategias de comunicacion responsable, garantizando la adaptacion de del direccionamiento
competitivo en el contexto organizacional. Asi pues, al considerar los basamentos teoéricos, productos
de la revision documental, los hallazgos de la comunicacién responsable aplicada a la organizacion;
vislumbran tres nuevas categorias de comunicacidn responsable para el desarrollo dela estrategia co-
municacional en respuesta a los publicos y grupos de relacion:

Comunicacion socialmente responsable; que aspira responder y garantizar que el proceso comuni-
cacional se dé en correspondencia con las dimensiones sociales, lo que implica: Consciencia bio-psi-
co-social del ser humano, No violencia, Trato justo y equitativo, equidad de género, veracidad de la
informacion, resguardo de la fuentes, salud y bienestar laboral, diversidad cultural, abordaje positivo
del lenguaje, adaptabilidad al contexto, felicidad, desarrollo ciudadano, soberania de estado, alimenta-
cion saludable, entre otros.

Comunicacion para la sostenibilidad financiera; que aspira a corresponder con las dimensiones
economicas; tales como: productividad, calidad, beneficios y utilidad, justicia y equidad, precios justos,
impulso del emprendimiento, valor, sostenibilidad financiera.
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Comunicacion ambiental o Comunicacion Verde; esta categoria aspira a generar desde la comu-
nicacién una sintonia con el medioambiente; respeto a las especies (flora, fauna); Valoracion de los
recursos naturales renovables y no renovables, uso de tecnologias y energias limpias, preservacion y
conservacion del ambiente, reciclaje y manejo de desechos, entre los fundamentales.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Cambria, A. (2016). La importancia de la comunicacién estratégica. Instituto espafnol de estudios estratégicos.
Disponible en: www.ieee.es/.../.DIEEEO42-016_Comunicacion_Estrategica_AntonioCambria.pdf.

Carneiro Caneda, M. (2010). Direccion Estratégica Innovadora. (M. Martinez, Ed.). La Coruia, Espana: Netbiblo.

D’Andreis Z y Montalvo V, (2014). Responsabilidad social y penal de las empresas en Colombia. Barranquilla,
Medellin - Colombia. Editorial Corporacion universitaria americana (Coruniamericana), 1 edicion.

Hernandez R, Ferndndez Cy Baptista P. (2012). Metodologia de la Investigacion. Editorial McGraw Hill. México.
Loépez, L. (2003). Comunicacion Social. Editorial Félix Varela, La Habana.

Orozco, ] y Ferré, C. (2013). La Comunicacion Estratégica de la Responsabilidad Social Corporativa. Articulo
Publicado en la Revista Razén y Palabra. No. 83. Junio - agosto 2013. Disponible en: http://www.razonypal-
abra.org.mx/N/N83/V83/20_OrozcoFerre_V83.pdf.

Parra, E y Rincén Y. (2009). Comunicacion pro acuerdo...Negociar ante el conflicto. Articulo de Investigacion Pub-
licado. Revista Fronesis. Volumen 16. N° 2. Mayo-agosto 2009. ISSN 1315-6268. Universidad del Zulia. Mara-
caibo. Venezuela. Disponible en: http://revistas.luz.edu.ve/index.php/frone/article/view/1873.

Pizzolante Negron, I (2009). De la Responsabilidad social empresarial a la empresa socialmente sostenible. Edito-
rial espaiiola, Ciencias Sociales. Espana.

Prieto, Ry Paz, A. (2011). Responsabilidad Social Universitaria. Una Vision Estratégica De Corresponsabilidad
En La Universidad Dr. José Gregorio Hernandez. VII Jornadas de Investigaciéon UJGH.

Ramirez de B, F (2007). La comunicacién corporativa. Fondo Editorial de la Universidad Rafael Belloso Chacin
(URBE), FONDURBE. Maracaibo - Venezuela.

Rincon, Y. (2013). Comunicacién Organizacional. Construccion de una gestion eficiente. Revista DIRCOM. N
98 Especial gestion de la comunicacién. Marzo 2013. ISSN: 1851-3181. Grupo DIRCOM. Buenos Aires,
Argentina.

Raufllet, E; Lozano, J; Barrera, E y Garcia de la Torre, C. (2012). Responsabilidad Social Empresarial. Primera
Edicién. Editorial Pearson. IBSN: 978-607-32-0940-3. México. 368pp.

100


http://www.urbe.edu/
http://www.urbe.edu/

TENDENCIAS EMERGENTES DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO
EN LAS ORGANIZACIONES?*

EMERGING TRENDS IN TALENT MANAGEMENT HUMAN ORGANIZATIONS

Reynier Israel Ramirez Molina®

Resumen

Abordar un tema como es la gestion de talento humano, representa originales formas de consevir
a las organizaciones en esta nueva era, considerando las redes empresariales, cadenas productivas,
clusters, y su impacto en los stakeholders, redundando todos estos en el factor humano. La inves-
tigacion busca describir las tendencias emergentes predominantes de la gestion de talento humano
en las organizaciones. Enmarcada en la compresion integrada de la ciencia, de acuerdo a una meto-
dologia de tipo descriptiva, con un disefio transeccional contemporaneo de fuente documental. Los
hallazgos se orientan a la gerencia estratégica del talento humano, gestion para la sociedad del cono-
cimiento, y a la convivencia ante el cambio. Facilitando nuevos estilos administrativos y operativos
de labor organizacional para la generacién de valor agregado, un enfoque sistémico humanizante
hacia lo estratégico-dinamizador, inclusion de la ciencia y tecnologia, capacidad de internacionali-
zacion y asociatividad; convirtiendose en factores claves de competitividad, posibilitando la perma-
nencia en el contexto organizacional en un entorno globalizado.

Palabras clave: tendencias emergentes de talento humano, gestién de talento humano, organizacio-
nes, administracion del talento humano.
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Abstract

Address an issue as it is the management of human talent, represents original forms of consevir
organizations in this new era, whereas enterprise networks, supply chains, clusters, and its impact on
the stakeholders, leading all these in the human factor. The research aims to describe the predominant
emerging trends of human talent in organizations management. Framed in the integrated compres-
sion of science, according to a methodology of descriptive, with a contemporary documentary source
transactional design. Finds are oriented to the strategic management of human talent, management
for the knowledge society, and coexistence to change. Facilitating new administrative and operational
styles of organizational work for the generation of added value, a focus on systemic humanizing strate-
gically - dynamic, including science and technology, capacity for internationalization and partnership;
becoming key factors of competitiveness, allowing the permanence in the organizational context in a
globalized environment.

Key words: emerging trends of human talent, management talent, organizations, management of
human talent.

INTRODUCCION

La gestion del talento humano concentra especial atentencion en el mundo glocal dia tras dia; con-
virtiendo la gestion humana como un factor conpetitivo predictor de éxito ante las diversas organi-
zaciones. Puede constatarce en la investigacion realizada que en las organizaciones sujeto de estudio
en esta ultima decada del afo, se han aplicado estrategias de gestion empresarial, impactando signi-
ficatvamente las labores del personal, y que en ocasiones se ven marcados como una moda bajo una
tendencia emergente para gestionar con la gente, desde otro punto de vista, se han visto como estilos
administrativo y operativo que ha incrementado la rentabilidad industrial.

Para Pardo y Porras (2011), la evolucion de los enfoques, énfasis, focos y/o modelos de la gestion de
personal en las tltimas décadas se ha caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcion
de personal, dejandose de entender como un costo para pasar a entenderse como un recurso, desta-
cando su importancia en la fuente de generacion de ventajas competitivas sostenidas, jugando un papel
esencial en la consecucién de los objetivos estratégicos de la organizacion a través del compromiso
organizacional como componente clave en el proceso de creacion de valor.

Reflexionar acerca de las tendencias emergentes de la gestion de talento humano en las organizacio-
nes, obliga a realizar una revision en los principios corporativos transmitidos a las redes empresariales,
cadenas productivas, clusters y su impacto en los stakeholders, valorando su cumpliento, qué estrate-
gias de gestién humana utilizan para relacionarse con el entorno, de qué manera estas tendencias son
asumidos y vivenciados por la gente que integran la organizacion y sus relaciones entre si.

Ante tal consideracidn, la investigacion busca describir las tendencias emergentes predominantes
de gestion del talento humano en las organizaciones; pudiéndose pensar hipotéticamente que las es-
trategias de gestion humana aplicadas, inciden significativamente en estructuras, relacionandose en
los procesos; marcando tendencias emergentes, que hacen diferente la gestion gerencial en el mundo
empresarial, dando origen a una nueva forma de acompaiiar a la gente y consolidar los objetivos pro-
puestos, ofreciendo una orientacion de los elementos que se pueden implementar para lograr el cum-
plimiento adecuado de los objetivos corporativos.

Esta investigacion, centra su pertinencia a las tendencias emergentes predominantes de la gestion
de talento humano con una vision sistémica donde los procesos se relacionan con otros interdepen-
dientemente, posibilitando equilibrios del sistema, reconociendo a la gestion del talento humano como
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un elemento medular y articulador de la organizacién, afectando el andamiaje administrativo y la
toma de decisiones, lo que aunado a las nuevas condiciones globales imponen, el urgido estudio de
diferentes formas para administrar el talento humano mundialmente, asi como establecer y proponer
estrategias de gestion humana con caracter glocal hacia la competitividad. El articulo, se desarrolla con
un introito que hace un esbozo de los antecedentes, objetivos y justificacion de la investigacion. Se ex-
pone un marco tedrico, metodologico; abordando el analisis y discusion de los resultados, facilitando
los principales hallazgos en las conclusiones.

MARCO TEORICO Y METODOLOGIA

Definicion y Evolucion de la gestion de talento humano: su impacto social en las organizaciones

En los nuevos escenarios, que se transitan en las organizaciones, la globalizacion, el permanente
cambio del contexto y la valoracion del conocimiento, estan vinculados al talento humano. Las anti-
guas definiciones que usan el término recurso humano, se basan en la concepcién de un hombre como
un “sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccién, en contraposicién a una concepcién
de “valor” para lograr el éxito de una organizacion, con habilidades y caracteristicas que les dan vida,
movimiento y accién a todas estas organizaciones.

Para Cuesta (2015), la gestion del talento humano, es definida como la capacidad que poseen las or-
ganizaciones para atraer, motivar, fidelizar y desarrollar al personal, con capacidades para convertir el
talento individual, a través de un proyecto ilusionante, en talento organizativo; obteniendo resultados
superiores en su entorno. Por su parte Kreitner Robert. (2012), facilita otra conceptualizacién, proceso
que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a
un recurso humano existente. La gestion del talento busca basicamente destacar aquellas personas con
un alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo.

Ante las referidas conceptualizaciones, para el investigador, la gestion del talento humano en las
organizaciones, es definida como un proceso sistémico centrado en la naturaleza del ser humano,
como unico valor en estas; capaz de estimular, brindar herramientas que se adapten a las necesida-
des laborales y cambiantes del entorno, desarrollar habilidades, mantener su atencién en los procesos
administrativos — operativos, retener al personal idéneo, propiciar espacios de auto aprendizajes, que
garantice la rentabilidad corporativa y permanencia en el mercado.

La gestion del talento humano es el conjunto de procesos, los cuales se requieren con el propésito de
dirigir a las personas que hacen vida dentro de la empresa, en cuanto a los procesos de reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, remuneraciones, evaluacion del desempeno, seguridad, higiene y ambiente,
vacaciones, entre otros aspectos, que conduzcan a la obtencion de valor agregado para la empresa, los
empleados, lo clientes, proveedores, sociedad, asi como otros grupos de interés, (Fernandez, 2012).

Al reflexionar sobre lo antes expuesto, la evolucién de la gestion del talento humano en los ultimos
afos, ha sido tan significativo, que se ha implementado esta, como una variable sistémica que tributa a
las estrategias comerciales de los negocios, garantizando en los procesos diarios de las organizaciones,
la integracion de la fuerza de labor, generando valores adicionales a las actividades desempefiadas, que
nutren cada indicador de logro del desempefio con su mano de obra calificada.

Por otra parte, se hace imperante tomar en cuenta que el progreso del termino e indicadores de la
gestion del talento humano se ha visto impactado por el reducido ciclo de vida de los productos y ser-
vicios, la introduccidn de las TIC'S, el mesurable avance de la mano de obra tecnificada, las nacientes
estructuras organizacionales, el origen de novedosos enfoques para trabajar con la gente, la diversidad
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de género, equidad de la vida laboral-familiar, el valor del mercado ante la oferta y demanda, la com-
petitividad de los contextos globalizados; y nuevas generaciones del conocimiento.

Todo lo descrito permite entender los novedosos cambios que ha venido sufriendo la definiciéon de
la gestion de talento humano, y como su evolucién ha impactado socialmente las organizaciones; las
tendencias que concebian a la persona en su puesto de trabajo como un ente estatico en un rol, especia-
lizado y jerarquizado, han ido trascendiendo. Por tal motivo, se empieza a concebir al talento humano,
como un ser inmerso en procesos continuos de cambios, dispuestos de realizar diferentes actividades
en diferentes disciplinas; conllevando a una nueva concepcidon que va mas alla de la gestion del talento
humano, y ahora conocida como el capital intelectual.

Tendencias emergentes de la gestion de talento humano

Actualmente se han observado diferentes perspectivas tedricas de la gestion de talento humano
en las organizaciones que hacen mencién a tendencias emergentes, con énfasis en las teorias del
disefio organizacional que consideran la relacion entre el tamao, disefio de la organizacion y su cul-
tura. Desde la perspectiva de la psicologia organizacional se encuentran aportes a la administracion
y su asociacidn a diferentes ciencias sociales unidas para dar como resultado un sustento tedrico a
la administracion de gestion humana. De acuerdo a Deloitte University Press (2016), sefiala como
tendencias emergentes de la gestion de talento humano al:

Disefio organizacional: las organizaciones estan cambiando sus estructuras, pasando de un mo-
delo funcional tradicional a equipos flexibles e interconectados, orientadas al cliente. Un nuevo
modelo organizacional esta en camino: una “red de equipos” donde las organizaciones arman y
empoderan a equipos para que trabajen en desafios y proyectos especificos del negocio. Estas redes
estan alineadas y coordinadas con los centros de informacién y operaciones, algo similar a los man-
dos de control militar.

Liderazgo: los lideres que provienen del modelo organizacional tradicional piramidal no son lo
suficientemente rapidos para mantener las demandas del negocio y el ritmo del cambio. Las organi-
zaciones deben aumentar el rigor, contar con enfoques estructurados y cientificos para identificar,
evaluar, desarrollar a los lideres, requiriendo que estos procesos comiencen tempranamente en su
carrera. Implica formar a los lideres senior para que tomen nuevos roles, abriendo paso a los lideres
mas jovenes.

Cultura: Cuando la cultura de una organizacidn esta alineada con sus valores, atrae a aquellos que
se sienten identificados con ésta, lo que a su vez, ayuda a la organizacion a estimular a sus empleados
y lograr un alto nivel de compromiso, lo ideal es trabajar incesantemente en fortalecer la cultura de
la organizacion de acuerdo a los principios corporativos, que deben ser compartido y construidos
con los colaboradores.

Compromiso: logra la identificacién del colaborador con la organizacién en particular y las metas
de ésta, propiciando una relacién con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa iden-
tificarse y comprometerse tanto afectiva, continua y normativamente, con actividades especificas.

Aprendizaje: forman parte de la propuesta de valor de las organizaciones y no simplemente una
herramienta para desarrollar competencias. Las organizaciones estan adoptando nuevos modelos
para gestionar el aprendizaje orientados por las TCS’S, con plataformas interactivas disefiadas a me-
dida para que se adapten a su rutina. Es asi que estd surgiendo un nuevo enfoque para formar a los
empleados que es mas “como un consumidor” y retine el pensamiento de disefio, y un modelo inte-
grado que ofrece una experiencia de aprendizaje acelerada. Sin embargo, las organizaciones todavia
enfrentan el enorme desafio para rthacerlo realidad.
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Pensamiento de disefio: el incorporar el pensamiento de disefio como una tendencia para gestio-
nar, apoyar y capacitar a las personas. En lugar de crear “programas” y “procesos’, las organizaciones
lideres en la gestion del talento humano, estan estudiando a las personas para ayudar a desarrollar
aplicaciones y herramientas para que los colaboradores se sientan menos estresados y sean mas
productivos

Nuevas competencias en la funcién del recurso humano: los equipos de talento humano estan
aprendiendo a experimentar nuevas ideas; dando pasos significativos para mejorar las competen-
cias; y una nueva generacion de empleados jévenes, con mayor inteligencia empresarial y potencia-
dores de tecnologia, capaces de dinamizar los entornos de labor, con miras a reactivar equipos de
alto desempeno.

Analitica de talento: las organizaciones estan creando equipos, reemplazando rapidamente los sis-
temas preexistentes y combinando grupos analiticos en tnica funcion estratégica. Aprovechando los
datos externos, que se pueden adquirir en las redes sociales, la marca empleadora, fuentes selectivas,
datos demograficos y rotacion para predecir las tendencias de fuerza laboral e identificar los mejores
talentos. Una gran variedad de herramientas y fuentes de datos entraron a formar parte en este terreno.
Actualmente casi cualquier proveedor tecnoldgico puede proveer sistemas de feedback y compromiso
para el personal, analisis descriptivo en tiempo real y modelos predictivos listos para usar.

Talento humano digital: el mundo actual dominado por lo digital esta cambiando cdmo se vive y
trabaja, generando desafios. En primer lugar, ;cémo puede el talento humano ayudar a los lideres de
negocio y a los empleados a tener una “mentalidad digital” una manera digital de gestionar, organi-
zar y liderar el cambio?. En segundo lugar, ;como puede el talento humano revolucionar sus proce-
sos, sistemas y funciones para adaptarse a las nuevas plataformas digitales, aplicaciones para prestar
sus servicios. Esto no significa solamente reemplazar los sistemas tradicionales de talento humano,
sino crear una plataforma completa de servicios que sea facil de utilizar. Al unir el pensamiento de
disefio con la tecnologia movil, las organizaciones pueden desarrollar sus propias aplicaciones a
medida, para facilitar el trabajo, hacerlo productivo - ameno para los empleados.

Gestion de la fuerza laboral: cuando se trata de cubrir las necesidades de talento, se debe aprender
a integrar y potenciar a los colaboradores de tiempo parcial o término. Gestionar efectivamente el
rol actual, el nuevo contexto plantea una serie de preguntas. ;Como pueden las empresas potenciar
la productividad y rentabilidad de la organizaciéon mediante la contratacién de personal contingen-
te? ;Como pueden las empresas acceder a personas calificadas y talentosas a través de contratos a
término o personal contingente?

Esto sugiere que las organizaciones deben ser conscientes al respecto, ya que el tamafio y el ambi-
to de los trabajadores con contrato a término creceran considerablemente en los proximos afos. La
gestion de la fuerza laboral también debera abordar el gran crecimiento en informatica cognitiva y
otras tecnologias inteligentes que puedan suplantar y crear puestos de trabajo y/o cambiar o alterar
la naturaleza del trabajo.

Ante las referidas conceptualizaciones de las bases teodricas citadas, la investigacion se enmar-
ca en la compresion integrada de la ciencia, de acuerdo a una metodologia de tipo descriptiva; de
acuerdo Hernandez, Fernandez, y Baptista (2012), busca especificar las propiedades, caracteristicas
y perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta
un analisis.

Su disefio es transeccional contempordneo de fuente documental, segin Herndndez y otros
(2012), lo transeccional permite recopilar los datos en un solo momento en un tiempo tnico; por lo
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que el andlisis de fuentes documentales se realizé en una sola vez, en un momento tnico. La fuente
documental permitid el analisis de diferentes enfoques tedricos que reforzaron la informacion faci-
litada en la investigacion, a fin obtener aportes cientificos significativos, dando respuestas al objetivo
contentivo y derivar los resultados y conclusiones.

RESULTADOS

Esta investigacion pretende propiciar en el lector conexiones entre los sustentos tedricos de las tenden-
cias emergentes y su practica; posibilitando una reflexion de los procesos de talento humano en las orga-
nizaciones que hacen parte del diario vivir de los lideres que acompafan a su gente y creen en paradigmas
transversales con resultados 6ptimos actuales. Ante tales consideraciones, las organizaciones en busca de
ser competitivas estaran a la vanguardia de las necesidades de su entorno, en la medida que traduzca sus
necesidades en estrategias socialmente responsables con su cliente externo e interno, garantizando los
mejores resultados para sus inversores. En tal sentido los resultados apuntan a una:

Gerencia estratégica del talento humano: donde se promueva en la organizacién actitudes a favor
de la vision estratégica, dirigidas a implementar las mejores practicas especificas de gestion humana,
generando efectos positivos en el desempefio del talento humano, propiciando organizaciones felices,
con tendencia verdes, a lo natural, emergente, original, técnico, profesional y sistémico, apoyadas con las
variables responsabilidad social y sostenibilidad.

Gestion para la sociedad del conocimiento: afiadir valor a los productos y servicios que ofrece la orga-
nizacioén en el mercado y diferenciarlos competitivamente. Desarrollar los activos de conocimiento que
posee la organizacion a fin de que ésta pueda llevar a cabo su mision estratégica. Mas que formar a la gen-
te, es fortalecer en ellos el auto desarrollo, disponiendo de generacién de conocimiento con las mejores
practicas de aprendizaje, bajo la tedrica que para aprender hay que desaprender. Soportados por un pro-
ceso de gamificacién, que orienten el accionar en la gestion de talento humano, buscando mejores resul-
tados, ya sea para absorber conocimientos, mejorar habilidades, o bien recompensar acciones concretas.

Convivencias ante el cambio: se ve reflejada en el accionar del talento humano en sus labores, impac-
tando el clima laboral de las redes empresariales, cadenas productivas, clusters, y stakeholders. Busca
adaptarse, inventarse y reinventarse, por los grandes pasos que se han generado en la ciencia y la tecno-
logia como herramienta para la gestion de talento humano. Hablar de esta tendencia, invita a la gente
a trabajar juntos con pasion, aprender que todo es producto de un cambio y que se hace necesario en
convivir con el mismo.

CONCLUSIONES

Los hallazgos se orientan a la gerencia estratégica del talento humano, gestion para la sociedad del
conocimiento, y convivencia ante el cambio; facilitando nuevos estilos administrativos y operativos
de labor organizacional para una generacién de valor agregado, enfoque sistémico humanizante hacia
lo estratégico - dinamizador, inclusion de la ciencia y tecnologia, capacidad de internacionalizacion y
asociatividad; convirtiendose en factores claves de competitividad, posibilitando permanencia en el
contexto organizacional en un entorno globalizado.

La evolucion de la pretérita administracion del recurso humano, hoy gestion del talento humano,
ha estado asociado a caracteristicas de cada época, escuelas del pensamiento organizacional y época
histérico-econémica. Ante la realidad del negocio, la gestion del talento humano articula objetivos
organizacionales estratégicos, aportando valores diferenciadores del intangible humano en su cadena
de valor organizativo, dirigida simultaneamente a sus inversores o duefos, clientes y colaboradores.
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El principal factor de éxito en la organizacidn esta centrado en el equipo de trabajo, el cual debera
cumplir con todos los requisitos para ser un equipo altamente efectivo, el cual se constituira en un
factor diferenciador que garantice los menores costos de operacion y los mayores ingresos, ya que su
participacion en la cadena de valor de la empresa, asi como los impactos que genere en los resultados
de la organizacidn, hoy en dia son posibles de detectar y medir.
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Resumen

El objetivo es analizar la generacion de valor agregado por el personal ocupado en el sector con-
fecciones en Colombia en el siglo XXI, segiin informacién suministrada por la Encuesta Anual Manu-
facturera (EAM) de 2005 a 2015. La metodologia se enfoca en un analisis descriptivo y comparativo
del valor agregado y la productividad laboral, calculado a partir de las variables principales de la EAM
para las areas metropolitanas donde el sector es relevante, y siguiendo los planteamientos del modelo
de productividad del valor agregado. Se reflexiona sobre la relacion de la generacion de valor agregado
por el personal y la responsabilidad social. Se concluye sobre la relevancia del personal en el sector;
dada su intensidad en mano de obra y el rol en el proceso productivo. Se evidencia la heterogeneidad
del sector entre las areas metropolitanas y al interior de las mismas. Se destaca el area metropolitana de
Medellin, por la superioridad en la generacién de valor agregado y su productividad laboral. En futuras
investigaciones se puede explorar las causas de este fendmeno en esta zona particular. Se determina la
participacion del trabajo, dejando ver que un mayor valor permite o propende por mejores practicas
de responsabilidad social.

Palabras Claves: confecciones, personal ocupado, productividad laboral, valor agregado.

INTRODUCCION

Consolidarse como una empresa competitiva es la meta de muchas organizaciones. La competiti-
vidad esta fundamentada en la productividad, en palabras de Porter (2009, p. 168) “El tnico concepto
significativo de la competitividad a nivel nacional es la productividad”, la productividad es gestionada
al interior de las organizaciones, y se materializa en un aumento en la generacién de valor por parte de
la mano de obra y/o el capital.
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El objetivo de este trabajo es analizar la generacion de valor agregado (VA) por el personal ocupado
en el sector confecciones en Colombia en el siglo XXI, a partir de la informacién suministrada por la
Encuesta Anual Manufacturera (EAM), considerando los afios 2005 a 2015. La fuente de datos es la
EAM realizada por el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) de Colombia,
dicha encuesta se adelanta de forma ininterrumpida desde 1955 (Departamento Administrativo Na-
cional de Estadistica, 2017).

Una de las variables principales de la EAM es el valor agregado, por lo cual se analiza la genera-
cién de éste mediante el modelo de la productividad del VA. El modelo considera dos indicadores
de productividad: laboral y del capital; el foco de analisis es la productividad laboral, al considerar la
tradicion del sector, reconocido por su amplia historia en la industria y ser gran empleador nacional.
Como complemento se reflexiona sobre la relacion de la generacion de valor agregado por el personal
y la responsabilidad social.

Las confecciones se distinguen por su amplia participacion de establecimientos en la muestra de la
EAM. En los ultimos 10 aflos, el sector de confecciones junto con el de otros productos quimicos, han
ocupado el primero o segundo lugar (alternandose) por su alta participacion en el personal ocupado
en la industria. A pesar de esto, llama la atencién el descenso en la posicion, al priorizar por la genera-
cion de VA, alrededor de 10 puestos en confecciones. Promover en el sector un aumento del VA puede
facilitar o aumentar las practicas de responsabilidad social.

El analisis de la generacidon de valor agregado por parte del personal se centra en los siguientes
planteamientos: “Podemos asegurar que el foco de las organizaciones exitosas estd en la gente, cuando
las personas estdn motivadas y organizadas y aplican los principios de productividad, calidad, compor-
tamiento ético y hacen un uso equilibrado de la tecnologia para el progreso humano, la productividad
estd asegurada” (Cequea, Rodriguez Monroy, & Nufez Bottini, 2011).

El documento consta de cuatro secciones, la primera es esta introduccidn, la segunda presenta el
marco tedrico y la metodologia aplicada; la tercera contiene los resultados obtenidos, se presentan los
analisis descriptivos y de varianza de la productividad laboral calculada por la metodologia del VA; y
la ultima seccion corresponde a las conclusiones del estudio.

MARCO TEORICO Y METODOLOGIA

Elinterés por analizar la generacion de VA en las confecciones se debe a sus caracteristicas, a nivel glo-
bal se afirma que las industrias como la de confecciones, de bajo valor agregado y mano de obra intensiva,
tienen un alto potencial de generacion de empleo. Por lo tanto, es esencial dar atencion a estas industrias
en términos de mejorar la produccioén, la productividad y la eficiencia (Parida & Pradhan, 2016).

La generacion de VA es clave para la competitividad, esta es la base de la calidad de vida de un pais.
“El objetivo principal de una nacién es conseguir un alto y creciente nivel de vida para sus ciudadanos.
La actitud para hacerlo depende de la productividad con la que se empleen la mano de obra y el capital.
La productividad es el valor de la produccion por unidad de mano de obra o de capital... El nivel de
vida de una nacion depende de la capacidad de sus empresas para lograr altos niveles de productividad
y para aumentar ésta a lo largo del tiempo” (Porter, 2009, p. 168).
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Figura No. 1. Modelo de productividad del valor agregado
Fuente:(Centro Nacional de Productividad- Colombia., 2008)

El modelo de productividad del VA fue promovido en el pais en el 2003 en el marco del programa
de homologacion a la medicion de la productividad, consta de nueve indicadores principales, relacio-
nados como se observa en la Figura No. 1. Los indicadores de productividad del modelo asumen el VA
como las salidas, por esto su nombre. Bajo este enfoque el valor agregado es definido como la riqueza
generada en la organizacién (Centro Nacional de Productividad- Colombia., 2008).

Para analizar la generacién de VA en el sector de las confecciones se usaron los datos de la EAM, se
calcula la productividad laboral usando las variables principales de la encuesta: Total personal ocupa-
do y valor agregado. El foco de este estudio es la generacion de valor agregado por el personal ocupado,
productividad laboral, sin embargo, la Tabla No. 1 presenta la férmula de calculo de la totalidad de

indicadores del modelo.

Tabla No.1. Indicadores del modelo de la productividad del valor agregado

Indicador

Formula en el modelo

Equivalencia con variables de la EAM

Nivel salarial

Costo del personal

Sueldos vy salarios + prestaciones sociales

Numero de empleados

Total personal ocupado

Productividad Laboral

Valor agregado
Numero de empleados

Valor agregado
Total personal ocupado

Participacién del trabajo

Costo del personal
Valor agregado

Valor agregado

Productividad del capital

Valor agregado
Capital operativo

Valor agregado
Activos totales

Intensidad del capital

Capital operativo
Namero de empleados

Activos totales
Total personal ocupado

. Valor agregado Valor agregado
z0n del valor agr = =
KOS 16 Produccién Produccidén bruta
Produccion Produccion bruta

Razén de utilizacion del capital

Capital operativo

Activos totales

Razén de la utilidad operativa y el

capital operativo

Utilidad operativa
Capital operativo

No disponible la variable utilidad operativa

Rentabilidad

Utilidad operativa
Capital operativo

No disponible la variable utilidad operativa

Fuente: (Centro Nacional de Productividad

- Colombia., 2008)
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La metodologia se enfoca en un analisis descriptivo y comparativo de la productividad laboral.
Los andlisis se realizan segmentando la informacién segun las areas metropolitanas (AM) donde el
sector es mas representativo: Barranquilla, Bogotd, Bucaramanga, Cali, Manizales, Medellin, Pereira
y Cucuta; la informacién de las demas AM se agrupa como Resto del pais.

Analizar la generacion de VA por el personal ocupado es equivalente a analizar la productividad
laboral. La productividad laboral es reconocida como esencial para el desarrollo de las naciones,
esto debido a que “Ha habido consenso entre destacados estudiosos y empresarios de éxito, en que
la ventaja competitiva basica de las empresas en el mundo globalizado del porvenir, en el mundo
de inicios del Siglo XXI, no radicara en sus recursos materiales —ni en especifico en los recursos
energéticos—, no radicara en sus recursos financieros, y ni tan siquiera en la tecnologia: la ventaja
competitiva basica de las empresas a inicios del nuevo milenio, definitivamente, radicara en el nivel
de formacion y gestion del talento humano o de los recursos humanos” (Cuesta, 2010).

El personal ocupado de acuerdo a las definiciones planteadas en la metodologia de la EAM “Co-
rresponde al nimero de personas ocupadas por el establecimiento, es decir, el total de los que tra-
bajan y dependen de él, incluidos los propietarios, socios y familiares sin remuneracién fija, que
desarrollan una labor. No se contabilizan dentro del personal ocupado los trabajadores en licencia
ilimitada y no remunerada, en servicio militar, pensionados, miembros de la junta directiva a quie-
nes se paga unicamente por la asistencia a las reuniones, los propietarios, socios y familiares que no
trabajen en el establecimiento, ni los trabajadores a domicilio (Direcciéon de Metodologia y Produc-
cién Estadistica, 2011, p. 23).

Reconocer la importancia del personal en la generacién de VA, productividad y competitividad
es un primer paso, que debe avanzar hacia brindar condiciones adecuadas y velar por un cuidado
genuino de los intereses de los empleados. Como lo expresa Goger (2013): “La modernizacion no
puede reducirse a una légica econémica que no garantiza una competitividad global sostenida o un
desarrollo mas igualitario. Se requiere mas atencidon a las formas en las cuales la modernizacién es
un proceso complejo de desarticulacion y rearticulacion que esta ocurriendo a través de un proceso
corporativo global de gestion laboral”.

La Responsabilidad social (RS) aporta al bienestar de los empleados, diversos estudios exploran
la relacién entre esta y la productividad laboral. De forma particular un estudio desarrollado en
Espaia en una muestra de 929 pequefas empresas afirma que las politicas de responsabilidad social
que mads contribuyeron a un aumento de la productividad del trabajo a corto plazo estan relaciona-
das con aspectos internos, en particular su participacion en la calidad de procesos y productos, de
innovacioén y atencién al empleado (Sdnchez & Benito-Hernandez, 2015).

El indicador participacion del trabajo del modelo, como su nombre lo indica representa el por-
centaje de participacion de los empleados en la distribucidn del valor agregado. Se plantea que, si
consideramos el valor agregado como una torta, la participacion del trabajo representa el porcentaje
que corresponde a la porcion que “consumen” los empleados a través tanto de salarios y prestaciones
como de las prestaciones sociales correspondientes. Por esta razon, se incluye en los resultados los
analisis de este indicador.

RESULTADOS

Los resultados se componen de dos secciones. La primera corresponde al analisis descriptivo de
los indicadores productividad laboral, nivel salarial y participacién del trabajo, por ser estar enfo-
cados en el personal, profundizando en la productividad laboral. En segundo lugar, se presenta un
analisis de varianza para los indicadores mencionados, considerando las AM donde las confecciones
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tienen mayor participacion en la industria, de 2005 a 2015 a partir de la EAM. Los procesamientos
de datos se realizaron usando el software IBM SPSS 23.

Tabla No. 2 Descriptivos de indicadores

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Productividad Laboral 99 8075180 120457440 37628310,7 27158907,70
Nivel salarial 99 3098710 23706230 12527843,7 5008422,50
Participacion del trabajo 99 ,17 ,84 ,3959 ,13723

Fuente: Salidas SPSS, procesamientos autores

La tabla No. 2 presenta los valores descriptivos de los indicadores seleccionados. Se observa que
la productividad laboral tanto en su valor maximo como minimo supera de forma representativa a
el nivel salarial. Este es el comportamiento esperado, ya que este tltimo corresponde al costo laboral
promedio de un empleado y la productividad laboral al VA promedio generado por un empleado en
el sector para el periodo en analisis. En cuanto a la participacion del trabajo se identifica, al igual que
para los indicadores anteriores, su variabilidad, con el minimo en 17% y el maximo en 84%, mostrando
la heterogeneidad en la porcién del VA asignada a los empleados.

Tabla No. 3. ANOVA de los indicadores

Indicador Sum of Squares df Sl\c/ll zzile F Sig.
Between Groups 5,127E9 8 6,409E8 4,600 | ,000
Productividad Laboral Within Groups 1,254E10 90 1,393E8
Total 1,767E10 98
Between Groups 4,061E8 8 5,076E7 3,441 ,002
Nivel salarial Within Groups 1,328E9 90 1,475E7
Total 1,734E9 98
Between Groups ,490 8 ,061 5,673 | ,000
Participacion del trabajo Within Groups ,972 90 ,011
Total 1,462 98

Fuente: Salidas SPSS, procesamientos autores

La Tabla No. 3 desglosa el analisis de varianza para los indicadores en estudio, en las AM donde el
sector es relevante, se evidencia diferencia estadisticamente significativa entre las AM.

Las tablas 4, 5 y 6 muestran los grupos de AM con comportamientos homogéneos del indicador en
analisis, pero diferente con los otros grupos, obtenidos con la prueba a posteriori de Scheffe.
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Tabla No 4. Subconjuntos homogéneos para la productividad laboral en las AM

Subset for alpha = 0.05
Area Metropolitana N
1 2
Pereira 11 22038,3303
B/quilla 11 22706,9249
Manizales 11 24798,3074
B/manga 11 24962,4355
Resto 11 27060,9037 27060,9037
dimension1
Cucuta 11 28614,1751 28614,1751
Bogota 11 30653,9953 30653,9953
Cali 11 36212,7504 36212,7504
Medellin 11 45906,6398
Sig. 11 ,448 ,097

Fuente: Salidas SPSS, procesamientos autores

Por ejemplo, para la productividad laboral, tabla 4 presenta los dos grupos con comportamientos
diferentes del indicador, el primero conformado por: Pereira, Barranquilla, Manizales, Bucaramanga,
Resto del pais, Cticuta, Bogotd y Cali. En el segundo se encuentra: Cticuta, Bogotd, Cali, Medellin y
resto del pais. El valor de la tltima fila corresponde al p-value, a mayor valor mayor homogeneidad en
el comportamiento del indicador entre las AM del grupo. Para este caso el grupo 1, conformado por
las AM a excepcién de Medellin tiene mayor homogeneidad que el grupo 2.

Tabla No.5. Subconjuntos homogéneos para el nivel salarial en las AM

Subset for alpha = 0.05
Area Metropolitana N
1 2
B/quilla 11 7562,0170
Cucuta 11 9196,4608 9196,4608
Resto 11 10180,0293 10180,0293
B/manga 11 10652,1205 10652,1205
Manizales 11 11453,6370 11453,6370
dimensionl

Pereira 11 12638,3774 12638,3774
Cali 11 12669,2096 12669,2096
Bogota 11 12794,7165 12794,7165
Medellin 11 14605,2309

Sig. 11 ,266 ,223

Fuente: Salidas SPSS, procesamientos autores
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En la tabla 5 se observan dos grupos para el nivel salarial, en cada uno de ellos se encuentran la ma-
yoria de las AM, para el primero todas menos Medellin y en el segundo Barranquilla es el AM faltante.
Los valores de significancia para ambos grupos son muy similares, con una ligera superioridad para el
primer grupo.

Tabla No. 6. Subconjuntos homogéneos para la participacion del trabajo en las AM

) Subset for alpha = 0.05
Area Metropolitana N . 5
Medellin 11 ,3188
Cucuta 11 ,3560
Cali 11 ,3695
B/quilla 11 ,3892
PR Resto 11 ,3977 ,3977
Bogota 11 ,4216 ,4216
B/manga 11 4350 ,4350
Manizales 11 ,4612 ,4612
Pereira 11 ,5769
Sig. 11 258 ,050

Fuente: Salidas SPSS, procesamientos autores

La participacion del trabajo presenta dos grupos, como se ve en la tabla No. 6, el primero conforma-
do por las AM analizadas a excepcidn de Pereira, y el segundo por Bogotd, Bucaramanga, Manizales,
Pereira y resto del pais. Sin embargo, el primer grupo presenta una mayor homogeneidad en el com-
portamiento de acuerdo al p-value.

Figura No.2. Diagrama de caja y bigotes del VA
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Para detallar el comportamiento del VA en las AM en mencion se presenta a continuacion la figura
No. 2. Se observa la mediana, linea que divide la caja de forma horizontal; la caja central registra los
valores comprendidos entre los percentiles del 25 (borde inferior) al 75 (borde superior); la media,
puntos de union entre cada observacion y los valores extremos (outlier) como un asterisco.

Medellin, sobresale por su mayor generacion de valor agregado en el sector, seguida por Bogota y
Cali. Se encuentran valores extremos de VA en Cali, Medellin y Pereira, se observa en la figura como
estos impactan la media en cada caso, por ejemplo, en Medellin desplaza la media por debajo del per-
centil 25. Las AM de Barranquilla, Bogota, Manizales y Cucuta tienen los valores mas bajos de VA. Se
ratifica la heterogeneidad del VA en las diferentes AM.

CONCLUSIONES

Dentro de los principales hallazgos se encuentra el papel sobresaliente del AM de Medellin, tanto en
la generacion de VA, como en la productividad laboral y el nivel salarial. Es por esto que en los analisis
comparativos se evidencia que tiene un comportamiento que difiere del presentado por las demas AM.
En el indicador participacion del trabajo, no se da esta diferencia, debido a que el mismo es resultado
de dividir el costo laboral entre el valor agregado, a pesar de contar con un VA superior su costo lab-
oral también es superior a las otras AM, haciendo que la relacién tenga un comportamiento similar a
demas AM, como se observa en la tabla 6.

Se concluye a partir de los analisis descriptivos la heterogeneidad en el comportamiento del VA y
los indicadores analizados al interior de las AM, asi como entre las mismas, lo cual se evidencié con
la ANOVA. De otro lado, se concluye que una mayor generacién de VA se da en la medida que los
empleados cuentan con mejores prestaciones sociales, salarios y sueldos, como se ve en el compor-
tamiento de los indicadores productividad laboral y nivel salarial de Medellin. Este ultimo puede ser
visto como una muestra de practicas internas de responsabilidad social enfocadas en los empleados. Se
sugiere profundizar el estudio para identificar las relaciones entre estas dos variables, pues se encuentra
en discusion cual de ellos es causa y efecto.

Se recomienda profundizar los analisis planteados identificando y validando los factores determi-
nantes del desempeno superior del sector por parte del AM de Medellin.
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PUNTO DE ATENCION AL EMPLEADO-PAE:
UN MODELO DE GESTION DE SERVICIO AL CLIENTE INTERNO
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Entre los afios 2001 y 2005, pasada la recesiéon econémica de finales de la década de 1990, TQ ex-
perimentd un crecimiento interanual de un 6% en su planta de personal. Dicho resultado fue fruto de
la dindmica generada por sus estrategias competitivas y su fortalecimiento en el mercado colombiano.

TQ se ha caracterizado por ser una empresa con presencia directa de sus productos en todos los
canales de distribucién a lo largo y ancho del territorio nacional. Para lograrlo, se hace necesaria la
contratacion y administracion del personal en las diferentes regiones del pais, con el fin de atender
con eficacia a sus clientes y consumidores. Es asi como TQ cuenta con colaboradores contratados di-
rectamente en mas del 80% de los departamentos del pais; su sede administrativa principal se halla en
Cali, en el departamento del Valle del Cauca, sus plantas productivas operan en Yumbo, Jamundji, Cali
y Villa Rica (Cauca), y sus regionales de ventas se encuentran en Bogotd, Cali, Medellin, Barranquilla,
Bucaramanga y Pereira.

Es claro que todo crecimiento poblacional trae consigo varios retos a superar, ante los cuales TQ
no fue inmune. Sumado a lo anterior, y debido a lo disperso de la poblacién por su amplia cobertura
geografica, se comenzd a evidenciar a nivel organizacional un crecimiento en las interacciones y ne-
cesidades de atencién de los colaboradores frente a los temas transaccionales de recursos humanos,
tales como: atencion de solicitudes de cesantias, vacaciones, comprobantes de pago, certificaciones la-
borales, resolucion de inquietudes sobre el pago de la ndmina, horas extras, comisiones, deducciones,
elaboracion de carnés para identificacion interna, entre otros. Asimismo, se incrementaron las solici-
tudes de asesoria en beneficios como auxilios al trabajador y su grupo familiar, préstamos y auxilios de
estudio para pregrado, préstamos para vivienda y calamidad doméstica, afiliacion de beneficiarios a las
cajas de compensacion, afiliacién por traslado entre las entidades de seguridad social (EPS y AFP) y,
en general, atencion y asesoria en temas laborales, tributarios y de seguridad social.

A esta situacién se le sumaba la dificultad del colaborador para solicitar y recibir atencion a sus
requerimientos debido a que necesitaba realizar varios contactos con diferentes personas a través de
llamadas o de forma presencial, por lo cual debia trasladarse hasta las oficinas de la empresa.

41 ycruz@tecnoquimicas.com
42 Recursos Humanos, Tecnoquimicas jhincapie@tecnoquimicas.com
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Imagen 1. Presencia de colaboradores a nivel nacional.
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Ante la creciente demanda de las interacciones y requerimientos descritos anteriormente, TQ tam-
bién identificéd que era necesario atender a sus colaboradores de una manera mas efectiva, oportuna y
con un verdadero enfoque de servicio. De esta manera contribuiria a generar sentido de pertenencia
y mayor compromiso (engagement), avances que redundan en la satisfaccion laboral y por ende en la
productividad organizacional.

Consciente de estas necesidades, y ante las proyecciones de crecimiento de la compaiiia y del au-
mento de los colaboradores para los siguientes afios, TQ decidi¢ iniciar un plan cuyo objetivo general
consistia en transformar el area de Recursos Humanos en un area con enfoque de servicio al colabora-
dor (cliente interno) y con unos objetivos especificos:

o Medir y mejorar el nivel de los servicios ofrecidos al trabajador basados en su satisfaccion.
« Medir y mejorar el nivel de los servicios ofrecidos a los jefes de las areas.
» Establecer una estructura de soporte al area.

Para dar inicio a este nuevo proyecto, TQ conformé un equipo de trabajo mixto, compuesto por
colaboradores del drea y un grupo de consultores externos especializados en revision de procesos ad-
ministrativos. Este nuevo equipo se encargaria de diagnosticar, disefiar e implementar una o mas so-
luciones, aprovechando las oportunidades en los sistemas de trabajo del area; se buscaba canalizar las
ideas y sugerencias generadas por la experiencia de los ejecutantes y el conocimiento de la empresa
consultora.

Durante tres meses el equipo del proyecto realizé un levantamiento de los procesos y servicios que
atendia el drea, se midieron sus respectivas volumetrias, se realizé una identificacion de los clientes in-
ternos que se atendian y el tipo de solicitudes que realizaban, se llevaron a cabo entrevistas individuales
con cada uno de los ejecutantes de los procesos para conocer de primera mano sus dificultades y nece-
sidades al realizar su labor; asimismo, se efectuaron reuniones con grupos focales de los trabajadores,
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tanto en el rol de colaborador como de jefe, para conocer de forma directa la percepcion, expectativas
y requerimientos del drea y de los servicios que recibian.

A partir de todo el proceso de andlisis y diagnostico, el equipo del proyecto finalmente entregé los
siguientes hallazgos:

Ausencia de un catalogo de servicios que permitiera visualizar todos los servicios que prestaba
el area, tanto al solicitante en su rol de colaborador o jefe, como también al ejecutante de la so-
licitud.

Tampoco se contaba con la descripciéon de cada uno de los servicios que se atendian en el area.

Para los solicitantes era desconocido quién podria asesorarle o atenderle de acuerdo a su nece-
sidad; solo los ejecutantes conocian quién podia ser el encargado de atender el servicio.

Para el colaborador que realizaba una solicitud al area, era desconocido el tiempo de respuesta;
por otra parte, quien ejecutaba o procesaba la respuesta tampoco contaba con un tiempo esti-
mado de ejecucion.

Los ejecutantes de los servicios no contaban con un sistema que les permitiera llevar un con-
trol de la cantidad de solicitudes recibidas y del tiempo transcurrido desde la recepcion de las
mismas; adicionalmente, cada integrante del area recibia solicitudes de los diferentes territorios
(plantas y regionales), lo que obstaculizaba priorizar la atencidn a las respuestas de los servicios
solicitados por los colaboradores.

El sistema de trabajo para la prestacion del servicio dependia en gran medida del personal (eje-
cutantes), no de politicas, procedimientos y herramientas que aseguraran la calidad del servicio;
de igual forma, la ausencia de un sistema dificultaba la planeacion del trabajo para los ejecutan-
tes con respecto al volumen de las solicitudes de servicio que se recibian en el area.

Tampoco se tenia claridad acerca del tiempo real (carga de trabajo) que estaba invirtiendo cada
uno de los ejecutantes del area en la prestacion de los diferentes tipos de servicios y el tiempo
invertido en la ejecucion de las labores en los procesos periddicos; también era desconocida
para el equipo del area la totalidad de los servicios prestados por el mismo.

En general, todo el personal del area atendia las solicitudes, ejecutaba servicios, entregaba las
correspondientes respuestas y operaba los respectivos procesos, sin que existiera una diferencia
entre Front y Back.

Para el control y mejora continua de la prestacion de servicios, no se contaba con indicadores
que permitieran monitorearlos.

Ante los hallazgos identificados, ahora el reto para el equipo del proyecto consistia en ofrecer una
propuesta de solucién que buscara resultados sostenibles en el largo plazo y con una mejora continua
de los mismos.

Con base en esto, el equipo del proyecto presentd a las directivas de la empresa una propuesta de
solucién (Plan maestro) hecha a la medida de TQ, la cual incluia las sugerencias realizadas por los di-
ferentes publicos de la organizacidn, teniendo como condicién hacer uso de los mismos recursos con
los cuales contaba TQ en ese momento.

Para lograr este cambio, el primer gran paso consistié en incorporar al sistema de trabajo del area
los conceptos de Front Office y Back Office; el primero comprende la atencidn, recepcion, asignacion
y resolucion de todas las solicitudes de los colaboradores (cliente interno) de acuerdo con las defini-
ciones y canales que el mismo Front habilita para la atencion de los servicios; el segundo concepto
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engloba el procesamiento de las solicitudes de servicio de nuestros clientes internos y la operacion de
los procesos periddicos del area que no son percibidos necesariamente por el cliente.

En octubre de 2005 nacid el modelo de gestion de atencioén al cliente interno, reflejando asi el con-
cepto de Front Office, el cual en TQ recibi6 el nombre de Punto de Atencién al Empleado-PAE, diferen-
ciando asi las actividades de servicio de las actividades de Back Office propias de la operacion de los
procesos, a cargo de un equipo de trabajo especializado por temas.

El surgimiento del modelo del PAE requiri6 la realizacion de otras muchas acciones para asegurar
su implementacion y un correcto funcionamiento, entre las que se destacan:
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El convencimiento, compromiso y capacitacion a los ejecutantes de los procesos y de los ser-

vicios, en el nuevo modelo, buscando desarrollar en ellos un comportamiento de orientaciéon

al cliente y enfocado en resultados; esto se llevd a cabo por medio de un programa interno de
7 . . « . . b

gestion de cambio denominado “Servir es... Gestion Humana”

Imagen 2. Imagen programa “Servir es... Gestion Humana”.

Se determind la necesidad de ajustar la estructura del recurso humano para balancear las cargas
de trabajo. Para ello, se procedio a seleccionar entre los miembros del equipo existente a perso-
nas con alta orientacion al cliente e iddneas en el conocimiento de los procesos, para que fuesen
el frente de servicio y atendieran en primer nivel a los colaboradores.

Para un desempefio eficiente y de calidad en la prestacion del servicio, fue necesario ajustar las
locaciones. Esto consistié en reacomodar los puestos de trabajo en el mismo espacio; con movi-
mientos tan sencillos como ubicar los escritorios de cara al cliente (colaborador TQ), se generd
un gran impacto al tener ademas un lugar agradable, comodo e iluminado.

El nacimiento del PAE condujo a tener una separacion clara en las responsabilidades de los eje-
cutantes, tales como: la recepcion de todas las solicitudes de los clientes internos, la planeacion,
asignacion, ejecucion y posterior entrega de las diferentes respuestas y asesorias.

Al contar con el modelo de servicio en el PAE, fue necesario establecer entrenamientos perma-
nentes al equipo del Front para consolidar el conocimiento en servicio al cliente, en el portafolio
de servicios a ofrecer a los colaboradores, en el uso de las herramientas disponibles (Excel, for-
matos, manuales, etc.) y en los diferentes temas de los procesos internos.

Con el objetivo de mejorar la atencion a los colaboradores que se encontraban distribuidos en
todo el territorio nacional, se establecieron oficialmente cuatro vias de comunicacién para una
mayor cobertura: presencial, telefénica, por correo electrénico y correo fisico.
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 Parala administracion del canal telefénico se procedio a configurar una tnica linea interna
nacional para la atencion del empleado en el PAE.

« Parala via de comunicacion por correo electrénico se dispuso un unico e-mail.

o Una de las grandes transformaciones en el nuevo modelo de servicio consistié en la fijacion de
tiempos estandar de respuesta para cada solicitud de servicio. Este cambio permitio que el PAE
entregara al colaborador la fecha de respuesta de su solicitud desde el mismo momento de la
recepcion del servicio; este hecho se convirtié en la principal oferta de valor diferenciador para
el cliente interno.

« Como parte del apoyo en el cambio del proceso administrativo y para garantizar una correcta
prestacion del servicio, era necesario contar con un sistema que permitiera gestionar el modelo
de servicio; para esto, el equipo desarrolld inicialmente una herramienta en Excel que nombro
como la MILER (Moédulo Integrado Logistico y Estadistico de Recursos), lo que permiti6 lo
siguiente:

» Tener un repositorio unico del registro de todas las solicitudes recibidas.

o Identificar la via de comunicacion a través de la cual se recibio la solicitud del servicio en el
PAE.

« Obtener el control de la asignacién y priorizacion de los servicios a los diferentes ejecutan-
tes, planeando asi la atencién de las solicitudes de acuerdo a la capacidad instalada.

 Clasificar cuatro tipos de solicitantes de servicios: el colaborador, los excolaboradores, cola-
boradores en su rol de jefes y entidades externas.

o A través de este desarrollo se obtuvieron las primeras volumetrias (cantidades) de las so-
licitudes de servicios, lo que permitié realizar los cruces de informacién para conocer la
dinamica por cada una de las gestiones, categorias de servicio, por ejecutante, por tipo de
solicitante, por cada servicio en si mismo o por el origen del servicio, entre otros. Con toda
esta informacion se facilité la comprension y administracion del servicio a través de la In-
teligencia de Negocio.

o Para monitorear el correcto funcionamiento del modelo de servicio, se incorporaron indica-
dores de gestion que permitieron hacer seguimiento y evidenciar desviaciones que requirie-
ran atencion; ademas, se instauraron los siguientes indicadores:

« Nivel de Servicio, que consiste en el porcentaje de solicitudes atendidas dentro del tiem-
po definido al cliente interno y el desglose de cuales solicitudes estaban abiertas a tiempo
o a destiempo, y cudles estaban vencidas.

« Satisfaccion del colaborador con el servicio, que consiste en una encuesta que diligen-
cian los colaboradores cuando son atendidos de forma presencial.

o Dentro de la propuesta del plan de transformacion del area, el equipo del proyecto visualizd
realizar en otras fases posteriores la creacion de alternativas para que los clientes internos (co-
laboradores TQ) accedieran de forma auténoma a algunos de los servicios a través de canales
virtuales y de esta forma facilitar el autoservicio cuando el colaborador lo requiera y donde
lo requiera, alcanzando asi una mayor ampliacion de la cobertura tanto geografica como en
horarios.

En octubre de 2017 el modelo de gestién de servicio al cliente interno (colaborador TQ) del
Punto de Atencion al Empleado-PAE cumplira su aniversario nimero trece. Durante este tiempo
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TQ ha consolidado el modelo a través de un arduo y continuo esfuerzo, fortaleciéndolo al invertir
en asesoramiento e incorporar herramientas tecnoldgicas para robustecer su estructura y alcance.
Veamos un recuento histérico de la evolucion del PAE:

Imagen 3. Evolucién de Modelo de Gestion de Atencion al Empleado - PAE.
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Con el objetivo de facilitar un mayor acceso a los servicios ofrecidos por la empresa a sus colaborado-
res, en el afilo 2009 TQ invierte en la creacion de una linea 018000 y refuerza el equipo humano del Front.

o Enel2010, dando continuidad al plan maestro establecido en la propuesta inicial, se implemen-
to el PAE Virtual, para que los colaboradores tuvieran acceso unicamente a través de la Intranet
corporativa para realizar consultas de forma auténoma sobre los servicios que tenian mayor
demanda: saldo de vacaciones, cesantias, saldos de préstamos y generacion de certificados labo-
rales y comprobantes de pago.

o En el ano 2011 TQ incorpord el sistema telefénico a través de la tecnologia IP; gracias a este
cambio el modelo de atencion en el PAE obtuvo sus primeras mediciones de las volumetrias del
numero de llamadas entrantes, salientes, no atendidas y tiempo promedio al aire.

o Parael 2012 la poblacion TQ se habia incrementado en mas del 45% frente al afio 2005; esta si-
tuacion, sumada al aumento de los servicios, requirié una nueva actualizacién del modelo, para
lo cual se agregaron practicas e indicadores para la administracion de call center, lo cual permi-
tio, entre otras acciones, dimensionar el recurso humano necesario para atender el modelo. Para
esto, TQ invirti6 en una consultoria especializada.

o Como resultado de la asesoria realizada en el afio anterior y con el animo de continuar forta-
leciendo la atencién y la cobertura a sus colaboradores, en el 2013 TQ robusteci6 la estructura
de su recurso humano e invirtié nuevamente en infraestructura para facilitar la accesibilidad
al PAE Virtual, desde cualquier lugar y en cualquier momento, dentro y fuera de la compaiiia.
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Imagen 4. Lanzamiento nuevo PAE Virtual.
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Para el afio 2014 se incorpord al PAE la implementacién de un software disefiado para la adminis-
tracion de mesas de ayuda. Este nuevo cambio trajo un salto importante al modelo de atencidn al cola-
borador TQ ya que pasé de una herramienta en Excel a una solucién informatica robusta que permitié
la administracion de la informacién de las solicitudes, tanto para el PAE como para las gestiones con-
tratantes, la generacion de alertas, escalamiento y notificaciones automaticas a los correos electrénicos,
la sistematizacion de indicadores de nivel de servicio, entre otros.

o TQ, consciente de la relevancia en la atencion al cliente y al consumidor (externo e interno),
en el 2015 adquiri6 un software para la administracion de call center, lo cual provee al modelo
de atencion al colaborador en el PAE nuevas funcionalidades para el monitoreo de llamadas, la
conexion de ejecutantes, seguimiento al flujo de llamadas en tiempo real, etc.

Las anteriores acciones estratégicas han permitido la preparacion y el fortalecimiento de la gestion
de la atencidn al empleado, para lograr asi atender el crecimiento de la poblacion de colaboradores y
sus solicitudes a lo largo de este tiempo.

Para el afio 2016 la gestion de atencion en el PAE contd con un equipo de seis personas dedicadas
100% a la atencion de los mas de 5000 colaboradores que tiene TQ en Colombia, asistié en el modelo
mas de 61 mil solicitudes de servicio, se recibieron mas de 57 mil llamadas, obteniendo un cumpli-
miento del 98% en la entrega de la respuesta a los colaboradores en el tiempo acordado, con un prome-
dio de tiempo al aire de 2 minutos y 7 segundos.

Hoy por hoy, el modelo del PAE cuenta con un elevado nivel de posicionamiento al interior de la
organizacion; esto se pudo constatar a través de los resultados del 2016 de la encuesta sobre “Estudio
de beneficios de mercado’, contratada con una firma consultora, con la participacion del 80% de los
colaboradores de TQ), y en la cual el PAE obtuvo un alto nivel de reconocimiento, con una calificacién
de 87% como el canal mas eficaz para comunicar los beneficios de la compaiiia a sus colaboradores.
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El modelo de atencién al empleado-PAE ha construido a lo largo de los afios un valioso nivel de
percepcion a través del indicador de satisfaccion del colaborador con el servicio; en esta se puede evi-
denciar la evolucidn, que ha sido fruto del esfuerzo y la dedicaciéon de todo el equipo humano, bajo el
concepto de “Recursos Humanos, comprometidos con TU bienestar’.

TQ declara en el documento del Credo el conjunto de valores y principios éticos que rigen el actuar
de la empresa en su relacion con los diferentes publicos y, por lo tanto, enmarca el comportamiento de
quienes integran la organizacién. En uno de sus enunciados TQ exalta la creencia en una cultura cor-
porativa que privilegia la calidad y el servicio como atributos fundamentales que se practican en todos
los procesos. Esta filosofia de la organizacion es la piedra angular para dar sustento y continuidad a
esta gestion tan importante como lo es la atencion al trabajador, la cual busca maximizar para ellos el
valor de la compania.

Finalmente, para hacer realidad la anterior conceptualizacidn, es relevante mencionar que el prin-
cipal factor clave de éxito, a lo largo de estos casi trece afios, es la participacion y respaldo de la alta
direccién de la organizacion.

Esta historia continta, y para los afios 2017 y 2018 la gestion de atencién al empleado-PAE se ha
trazado un ambicioso objetivo de incrementar la cobertura temadtica, para ofrecer asi un catalogo con
nuevos servicios a los colaboradores, a través de vincular otras gestiones y servicios tales como: Bien-
estar, Servicios Generales, Salud y Seguridad en el trabajo.
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DISENO DE UN MODELO DE GESTION HUMANA PARA EL IMPULSO DE LA PRODUCTIVIDAD
EN LAS PYME'S DE LA INDUSTRIA MANUFACTURERA DE LA CIUDAD DE PASTO
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Resumen

La gestion del Talento Humano es un tema de gran importancia en la actualidad que muy poco se ha
estudiado en las empresas de la ciudad de Pasto. Se ha evidenciado que a nivel mundial existen estudios
de los procesos de Gestion Humana en grandes empresas que dificilmente tendrian aplicacion en las pe-
quefias y medianas empresas por su complejidad y costo. Es por ello que el presente trabajo pretende en
primera instancia hacer un diagnoéstico de la situacion actual de las practicas de Talento Humano en las
Pymes manufactureras para posteriormente construir un modelo de Gestién Humana que se ajuste a sus
realidades y sea replicable. El propésito final serd comprobar como a través de una adecuada gestion de
personal se puede incrementar la productividad laboral y generar ventajas competitivas.

Palabras clave: Talento Humano, Pymes manufactureras, Practicas de Talento Humano, Producti-
vidad laboral, Ventajas Competitivas.

INTRODUCCION

Independientemente del punto de vista o nivel de complejidad con que abordan el tema se puede
observar que algunos autores tienden a sustituir el término tradicional de “Recursos humanos” con
“Gestion del Talento”. La vision tradicional de las personas estaba enfocada a una dimensién meramen-
te econdmica. Por ejemplo, se discutia cuantos recursos deben asignarse para proporcionar horas de
capacitacion con el fin de aprovechar al maximo sus capacidades.

Teniendo en cuenta lo anterior el presente estudio se propone en una primera fase analizar las
practicas de Gestion Humana en las Pymes manufactureras de la ciudad de Pasto para en un segun-

43 Magister en Mercados Financieros, Universidad Camilo José Cela, UCJC. Docente Tiempo Completo Programa de Administracién
de Empresas, Grupo de Investigacion San Francisco, Institucion Universitaria Cesmag. E mail: lebenavides@iucesmag.edu.co, Co-
lombia.

44 Magister en Mercadeo, Universidad de Manizales. Docente Tiempo Completo Programa de Administracion de Empresas, Grupo de
Investigacion San Francisco, Institucion Universitaria Cesmag. E mail: moestupinan@iucesmag.edu.co, Colombia.
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do momento atreverse a disefiar un modelo que incluya unos procesos disefiados a la “medida” de
estas empresas cuya realidad difiere de las grandes compaiiias en materia de presupuesto y numero
de empleados.

MARCO TEORICO Y METODOLOGIA

Antecedentes

Utilizando una muestra de las 200 mas grandes empresas en Singapur, Khatri (2000:336) examino los
vinculos entre la estrategia y practicas de Gestion Humana, y las practicas de Gestiéon Humana y el rendi-
miento de las empresas. Los resultados mostraron que la estrategia global afecta a las practicas relativas al
Talento Humano y que las practicas tienen un efecto directo sobre el desempefio organizacional.

Un estudio realizado por Green, Wu, Whitten, & Medlin (2006:578) analizo una muestra de 269
profesionales vinculados a grandes empresas manufactureras y encontraron que la Gestion Humana
estaba relacionada con el rendimiento individual de los profesionales, el compromiso organizacional y
la satisfaccidn en el trabajo. Ademas, se encontr6 una relacion positiva y significativa entre la Gestion
Humana y el desempefio organizacional.

En Malasia se analizé una muestra de 171 empresas manufactureras y se examino la relacion directa
entre las practicas de gestion de los recursos humanos (evaluacion del desempefio, gestion de la carre-
ra, capacitacion, sistema de recompensas y contratacién) y la innovaciéon organizativa (innovacién de
productos, innovacién de procesos y la innovacién administrativa). Los resultados mostraron que las
practicas de gestion de los recursos humanos generalmente tienen un efecto positivo sobre la innova-
cién organizativa.

Para el caso colombiano, el trabajo del profesor Gregorio Calderén Hernandez con la colaboracion
de otros investigadores en pequefias empresas arroja importantes conclusiones como:

1. La préctica de reclutamiento en las pequenias empresas del pais es implicita e informal. (Calde-
rén & Alvarez, 2006:32)

2. Los procesos de seleccion consisten en entrevistas intuitivas (se verifica informacion de la hoja
de vida, se pregunta aspectos de la vida personal y se intenta determinar algunas actitudes que
pueden ayudar o dificultar la integracion al ambiente de trabajo). Rara vez se aplican todas las
pruebas técnicas requeridas como las de conocimientos, pruebas psicotécnicas y visitas domici-
liarias. (Calderén, Alvarez, & Naranjo, 2006:247)

3. Los ascensos o transferencias internas de personal estan determinados por el conocimiento del
gerente frente al desempefio de sus trabajadores y no existen mecanismos técnicos al respecto.
(Calderén & Alvarez, 2006:31)

4. Las practicas de compensacion se limitan a la determinacion un salario promedio de acuerdo a
la actividad ejercida (se recurre a la intuicidn y criterio personal del gerente de turno), dejando
a un lado otros mecanismos de reconocimiento como premios, diplomas, mencidn publica,
fiestas, paseos y celebraciones. (Calderén & Alvarez, 2006:34)

5. La evaluacién del desempeio tiene un alto componente subjetivo y se utiliza con propdsitos de
identificar falencias en el trabajo mas que a realizar una retroalimentacién que contribuya a la
mejora de las capacidades de los trabajadores. (Calderén, Alvarez, & Naranjo, 2006:248)
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Jaramillo Naranjo (2005:103) en su estudio denominado Gestion del talento humano en la micro,
pequena y mediana empresa vinculada al programa Expopyme de la Universidad del Norte cuyo obje-
to de estudio fueron 48 Mipymes de los sectores alimentos y confecciones de la ciudad de Barranquilla
(Colombia), concluye que este tipo de empresas carecen de area de recursos humanos dentro de su
estructura, las funciones de gestion de las personas es asumida por los duefios o gerentes, no se enfocan
a procurar el desarrollo y crecimiento del talento humano, sino a la productividad y el rendimiento
laboral de los empleados, el reclutamiento, la seleccion y la evaluacion de desempeiio se llevan a cabo
de manera informal, la capacitacién es uno de los procesos de gestion humana mas descuidados, las
posibilidades de ascenso son minimas y hay que prestar atencién a lo que concierne a Salud Ocupacio-
nal y Bienestar Laboral.

Concepto de gestion humana

Actualmente existe en la literatura un creciente numero de articulos y libros sobre la Gestion del
Talento Humano. Para Salgado (2006) citado por Rodriguez (2012:199), la Gestién de Recursos Huma-
nos no es una teoria, sino un conjunto de modelos y aproximaciones. Lewis & Heckman, (2006, p. 141)
consideran que la gestion del talento no tiene un significado claro. Se utiliza en muchas formas y es a
menudo un medio para resaltar la “importancia estratégica” de una especialidad de RRHH (recluta-
miento, seleccion, desarrollo, etc.) sin afiadir a la teoria o practica de esa especialidad. O bien, se utiliza
para armar una anécdota convincente acerca de la importancia de la gestion del talento. Talento, es
esencialmente un eufemismo de personas.

Como se puede observar las definiciones tienen diferentes orientaciones. No obstante, pese a la
confusion en los términos, esto por si solo no es un problema, aunque no hace mucho referirse a la
Gestiéon Humana era sinénimo de solamente planificacién y la gestion de la adquisicidn, seleccion, y
la carrera de los empleados.

Practicas de gestion humana

Schuler & Jackson (1987:210) definen las practicas de gestion de los recursos humanos como un sis-
tema que atrae, desarrolla y mantiene, motiva a los empleados para garantizar la aplicacion efectiva y la
supervivencia de la organizacién y de sus miembros. Las practicas de gestion de los recursos humanos
también se conciben como un conjunto de practicas y politicas coherentes internamente disefiadas e
implementadas para asegurar que el capital humano de la empresa contribuya a la consecucion de sus
objetivos de negocio (Delery & Doty, 1996:813).

En general, los autores asumen que las practicas tipicas de los departamentos de recursos humanos
incluyen funciones, actividades o dreas especializadas, como el reclutamiento, seleccion, desarrollo y
carrera y la gestion de la sucesion.

Para algunos académicos, falta un eslabon que relacione las practicas de gestion de los recursos hu-
manos y los resultados organizacionales. Los estudios de las practicas de gestion humana no han inves-
tigado explicitamente como la eleccion de practicas esta ligada a la estrategia, solamente se han limitado
a identificar en qué medida las practicas varian de una industria a otra. Por ejemplo, Wright, Gardner,
Moynihan, & Allen (2005:34) sefialan que las variaciones en las practicas de Gestion Humana pueden
reflejar diferencias competitivas en climas, regiones geograficas y otras variables socioeconémicas.

Metodologia
El enfoque de la investigacion es mixto puesto que por un lado se recurre a la investigacién cuan-
titativa para analizar la informacion recolectada en las encuestas aplicadas en las empresas a través de
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técnicas estadisticas y el analisis de datos, pero también es cualitativa porque se analizara la informa-
cion obtenida para analizar las caracteristicas de las practicas de Gestion Humana en las Pymes.

El alcance de la investigacion es descriptivo por cuanto se identifica las principales caracteristicas,
fortalezas o debilidades de los procesos de Gestion Humana estudiados y el método de investigacion es
Deductivo porque se pretende ajustar las mejores practicas de Talento Humano a empresas manufac-
tureras locales partiendo de la situacion actual de sus procesos y limitaciones.

La poblacion total registrada en Camara de Comercio de la ciudad de San Juan de Pasto, corres-
ponde a un total de 1.511 unidades empresariales que tienen la figura de PYME'S. Para el desarrollo
del trabajo de campo no se seleccionara una muestra por el contrario se pretende realizar un censo a
toda la poblacion objetivo y que esta representada por las empresas del sector manufacturero, segin
estadisticas de cdmara de comercio en la ciudad de san Juan de Pasto, son 81 PYME'S.

RESULTADOS (ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS)

Para evaluar dichas actitudes se ha utilizado la escala Likert. Cabe decir que de dichos resultados
de la sumatoria seran ademas promediados con el fin de permitir un analisis global que reflejan las 81
pequefias empresas encuestadas. Cada item estuvo estructurado bajo cuatro alternativas de respuesta:
1: Siempre, 2: Casi siempre, 3: Casi Nunca y 4: Nunca.

Tabla 1. Anadlisis de resultados del instrumento aplicado

PRACTICA CALIFICACION PROMEDIO
Reclutamiento 2,9
Seleccion 2,4
Capacitaciéon 3,3
Evaluacion de desempeno 1,9
Contratacién 2,0
Rotacion de Personal 3,2
Seguridad y salud en el trabajo 2,8

Fuente: Esta investigacion.

De acuerdo al promedio ponderado de la caracteristica reclutamiento y los promedios de los dife-
rentes factores evaluativos, se puede concluir que las pequefias empresas consultadas no han imple-
mentado un area de recursos humanos, a la vez en el momento de realizar procesos de contratacion de
personal, no tienen en cuenta las referencias de sus empleados y conjuntamente no planifican los pro-
cesos de contratacion de personal. Ademas, estas unidades productivas simplemente requieren que,
para el drea de produccion, posean un nivel académico de educacion media (bachillerato), parcialmen-
te revisan las hojas de vida, obviamente dejan de verificar referencias y tampoco realizan entrevistas.

Los trabajadores de las pequenas unidades objeto de estudio, no son consultados sobre sus necesi-
dades de capacitacion. A este factor hay que sumarle que dichos trabajadores practicamente no reciben
capacitacion vy si la hubiere, estd a cargo del personal interno de la organizacién y casi nunca es reali-
zada por personal externo a la misma.
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También se evidencia en el cuadro anterior que los resultados del trabajo de campo aplicado a las
pymes dan como resultado que al interior de las mismas se desarrollan procesos de evaluacion de des-
empeifio, pero se determina que se limita a realizar un simple control de actividades y no exactamente
a una evaluacion estructurada.

La remuneracion en las pymes manufactureras se caracteriza por estar relacionada directamente con
lo que el trabajador produce, pero no existe ningtin incentivo salarial asi sea que cumpla con mas de las
metas asignadas. Unicamente los empleados del 4rea administrativa reciben uno o mas de un salario mi-
nimo. Lo anterior implica que las pymes son organizaciones vulnerables a la rotacion de personal.

El tipo de contrato en las pymes del personal operativo se realiza por prestacion de servicios y los
del personal administrativo lo hacen a término fijo, no se realizan procesos de induccién del personal,
lo que implica que el nuevo empleado desde un principio ingresa y desarrolla su labor desconocien-
do tanto la cultura organizacional como lo relacionado con el ejercicio de sus funciones. En muchas
ocasiones se vincula personal considerando la afinidad o la amistad de su propietario o quien hace las
veces de administrador.

El promedio total manifiesta que, en las pymes del sector manufacturero, existe una alta rotacién de
personal, reflejando una entrada y salida de trabajadores permanentemente que puede llegar a afectar
la productividad y posiblemente la rentabilidad del negocio.

Finalmente se puede afirmar que las pymes no realizan acciones de difusién y capacitacion acerca
de los riesgos asociados al desempeno de su trabajo. De la misma forma asi estén registradas en Ca-
mara de Comercio y tengan cierta figura de legalidad, las empresas encuestadas no siguen las instruc-
ciones que le imparten los organismos del Estado. Segun los resultados, los empleados no conocen las
consecuencias de por lo menos hacer prevencién de riesgos laborales.

En sintesis, hasta el momento la investigacion ha encontrado los siguientes hallazgos en las pymes
manufactureras:

e No cuentan con area de Recursos Humanos.

« No existe un responsable definido encargado de las practicas de Gestion Humana, generalmente
esta responsabilidad recae sobre el propietario o administrador.

« Escasamente se recurre al apoyo de profesionales de la psicologia que apoyen procesos tales
como reclutamiento y seleccion de personal.

» No se considera importante implantar los procesos de Gestion Humana. A criterio de los geren-
tes se considera mas importante el marketing o las finanzas.

« La mayoria de practicas del Talento Humano se hacen de manera intuitiva basadas en la expe-
riencia, criterio personal o recomendaciones del entorno cercano al propietario.

o Las practicas de mayor importancia para este tipo de empresas son el reclutamiento, la seleccién
de personal y la compensacion.

o El reclutamiento interno es preferido por el 70% de las empresas. Cuando se recurre al reclu-
tamiento externo se utiliza las referencias de otros empleados o en ultima instancia se utiliza
servicios como la Agencia Publica de empleo SENA.

o Los procesos de seleccion de personal consisten en la totalidad de los casos en una entrevista.

o Lainduccion se la realiza solamente una vez al momento de iniciar el trabajo (90%) y en unos
pocos casos se repite (reinduccion). La capacitacion de personal es escaza, parte de la iniciativa
de los trabajadores.
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o Los salarios de los trabajadores oscilan en rangos comprendidos entre 1 y 2 salarios minimos.
En ocasiones especiales como navidad pueden recibir algin incentivo especial. Las jornadas
laborales se ajustan a las 48 horas maximas establecidas por el Cédigo Sustantivo del trabajo.

o En materia de seguridad y salud ocupacional ultimamente se incrementd la preocupacion al
respecto debido a los decretos nacionales de obligatorio cumplimiento. Caso contrario cada
trabajador ejecutaba su trabajo a su parecer.

o Laevaluacion de desempeiio se limita a un encuentro personal con el supervisor o jefe inmedia-
to. No se utilizan criterios técnicos ni planes de mejoramiento.

CONCLUSIONES (PRINCIPALES HALLAZGOS, CONCLUSIONES,
LIMITANTES DE LA INVESTIGACION, RECOMENDACIONES O REPERCUSIONES

En el caso de la ciudad de Pasto, no se ha encontrado mucha evidencia respecto a estudios sobre
la situacion actual del Talento Humano en las pymes de la ciudad de Pasto. Se debe remitir a trabajos
como el de Mora Gémez (2011) donde se estudia el Talento Humano en seis pymes del sector alimen-
tos afiliadas a ACOPI seccional Narifio y se corroboro el desconocimiento y falta de interés que tienen
los propietarios y administradores en los procesos propios de la gestién del Talento Humano. (Mora
Gémez, 2011).

Las pymes no son mas que un reflejo de sus similares en cualquier parte del mundo y por ende la
preocupacion por el Talento Humano es minima. Por ello, es necesario empezar a trabajar en la cons-
truccidon de unas practicas que les ayuden a enfrentar varios retos, tanto de la fuerza laboral y de la
naturaleza cambiante del trabajo en si. Proponer el disefio de areas de Gestion Humana para las pymes
en ocasiones puede ser una propuesta alejada de su realidad financiera, pero eso no quiere decir los ge-
rentes no afronten la situacién mediante la comprension de estos importantes cambios demograficos,
tecnoldgicos y sociales, y luego prepararse en consecuencia.
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ANEXOS

CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT

RECLUTAMIENTO (La empresa tiene o ha tenido drea de recursos humanos.] 3,57

= RECLUTAMIENTO [Tiene planeado como van a contratar el personal a corto plazo.] 2.65

g

E RECLUTAMIENTO [Cuando va a contratar personal en la empresa tiene en cuenta 215 2.9

g las referencias de sus empleados.] '

—

Q

) RECLUTAMIENTO [Cuando va a contratar personal en la empresa utiliza pautas 352
publicitarias.] ’
RECLUTAMIENTO (La empresa prepara pruebas concretas relacionadas con el cargo 1.84
a desemperiar) '

CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT
SELECCION (Se revisa hojas de vida.) 2.65
SELECCION (Se hacen Pruebas de conocimiento.) 2.01

Z SELECCION (Se realizan entrevistas.) 2.52
© .
O SELECCION (Se verifican referencias.) 2.38 4
Q .
E SELECCION (Los perfiles de cada cargo esta disefiado de acuerdo con los requeri- 168
2 mientos del cargo.) ’
SELECCION (Su organizacién requiere que los trabajadores del 4rea de produccion 333
posean un nivel académico de bachillerato.) ’
SELECCION (Su organizacién exige que los empleados de la parte administrativa ten- 947
gan nivel técnico.) )
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CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT
CAPACITACION. (Son consultados los empleados sobre sus necesidades de capacitaciéon.)|  2.95
CAPACITACION. (Los empleados reciben capacitacién, minimo dos veces al afio.) 3.25
CAPACITACION (la capacitacion la desarrolla personal de la misma de la organizacién.) |  3.22

% CAPACITACION (Por el contario la capacitacién, es efectuada por personal externo a la 378

E) organizacion.) ‘

= .

) CAPACITACION (De las capacitaciones existe un registro documental sobre el desarrollo 3.56 33

é y la asistencia de la misma.) ’

© CAPACITACION (Disminucién de desperdicio en los insumos.) 3.40
CAPACITACION. (Descenso de devoluciones y mayor garantia.) 3.43
CAPACITACION (Disminucién de los errores en los productos terminados.) 3.40
CAPACITACION. (Existen trabajadores que han incrementado su conocimiento.) 3.15

CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT
EVALUACION DE DESEMPENO. (La organizacion realiza un proceso de seguimiento 1.95
del desempeiio a sus trabajadores.) ’

% EVALUACION DE DESEMPENO (El seguimiento, control, y evaluacién del trabajo la 136

2 realiza el jefe inmediato.) ’

5 - - 1.9

= EVALUACION DE DESEMPENO (Los resultados de la evaluacion de desempefio permi- 215

2 ten programar procesos de mejoramiento continuo.) ’
EVALUACION DE DESEMPENO. (La evaluacién de desempefio influye en la renovaciéon 219
de los contratos) ’

CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT

z REMUNERACION (El salario est4 relacionado directamente con lo que el trabajador del 591

© area operativa produce.) '

Q

5 REMUNERACION (Los empleados del area administrativa reciben uno o mas de un sa- 943

2 lario minimo.) : 2.6

=}

=

> REMUNERACION (Existe un incentivo salarial por cumplir con mas de las metas.) 3.05

CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT

CONTRATACION (La contratacién del personal operativo lo hace por prestaciéon de 20

Z servicios.) ’

=

3 CONTRATACION (La contratacion del personal administrativo lo hacen a término 3.6

< |fio) ' 2.0

2 CONTRATACION (Los procesos de induccién permiten que el nuevo colaborador 178

8 conozca la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones.) ’
CONTRATACION. (Se garantiza al personal, estabilidad laboral.) 1.26
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CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT
MOTIVACION. (Se realizan eventos sociales a fin de afio de manera conjunta con sus 265
% trabajadores.) '
g
> MOTIVACION. (La organizacién cuando quiere motivar al trabajador les da dinero.) 3.19 2.9
=
]
= MOTIVACION (la organizacion tiene en cuenta la celebracién del cumpleafios de sus 278
trabajadores.) ’
CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT
at ROTACION DE PERSONAL. (En el area operativa existe una alta rotacién de perso- 390 39
= nal.) . .
CARACT FACTORES DE EVALUACION PROM PT
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO. (La empresa realiza acciones de difusion,
capacitacion y las inversiones que correspondan; debiendo informar oportuna y conve- 248
o nientemente a todos sus trabajadores acerca de los riesgos asociados al desempeinio de ’
§ su actividad.)
=
-
S SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO. (La empresa sigue las instrucciones que le 2.8
> imparte el organismo administrador respecto a las medidas de prevencion que debe | 2.46
2 implementar)
v
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO. (Los empleados conocen las consecuencias 332
de no hacer prevencion de riesgos laborales) ’
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BUSCANDO LA CLAVE PARA TRABAJAR CON FELICIDAD

Estamos seguros que si cada colaborador logra el equilibrio entre laboral
y personal, estamos siendo una empresa socialmente responsable que
desarrolla cultura de inclusion y felicidad.

(VALDERRAMA Y SANCHEZ,2017)

Gloria Alejandra Valderrama Molano®
Raiil Eduardo Sdnchez Tejada™

OBJETIVO

“buscamos espacios de felicidad para cada uno de los actores que interviene en nuestro proceso de ne-
gocio; deseamos contar con personal experto, productivo y sobre todo con un alto sentido de pertenencia
para la compardiia, para el cliente contratante y para el usuario final.”

Cuando se busca la definicién de la palabra Felicidad en la web, se pueden encontrar mas de
115.000.000 de conceptos y si se quisiera afinar la busqueda para Felicidad en el trabajo, se encuentran
mas de 113.000.000 de conceptos en google ; lo que evidencia la preocupacion por la humanidad en
encontrar el verdadero sentido de la Felicidad y sobre todo que las empresas ya estan en sintonia con
aspectos que ofrezcan a sus colaboradores ambientes agradables y motivadores de trabajo que los ins-
piren a la productividad y Felicidad en el trabajo.

Cuando se trata de asociar el concepto de Felicidad en el trabajo, en un entorno empresarial donde
el foco es Tercerizacion de Procesos, y se tiene un indicador maximo de ganancia del 20% de cada ne-
gocio, la labor de Gestién Humana tiene un reto bastante fuerte para convencer a la Gerencia General
de lo “rentable” que puede ser incorporar practicas de Felicidad en el trabajo.

Es pues un reto gigantesco para las Gerencias de Gestiéon Humana, garantizar a sus colaboradores
espacios laborales que les permitan vivir realmente Felices en el trabajo y, se vuelve mucho mas comple-
jo el que los Gerentes Generales o Juntas Directivas o Propietarios de Empresas se vinculen a modelos
de Felicidad en el trabajo pues no es para nadie un secreto que las actividades de Gestion Humana
pueden ser un gasto para pocos o inversiéon con poco retorno para muchos.

45 Gerente de Gestion Humana - Interactivo Contact Center.
46 Jefe Calidad de Vida, Gestién Humana - Interactivo Contact Center. raul.sanchez@interactivo.com.co
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Ahora bien, en empresas locales, Colombianas y muy pocas multinacionales, el concepto de Feli-
cidad en el trabajo, ha venido quedando rezagado a ofrecer préstamos a sus trabajadores para cubrir
alto grado de endeudamiento, celebrar la fiesta de Halloween y las celebraciones locales de fin de afio
como lo son novenas navidefas, entrega de anchetas y almuerzo de fin de afio. Razén por la cual, ini-
ciar procesos de Felicidad en el trabajo basados en la responsabilidad que tienen las empresas con sus
trabajadores, proveedores, propietarios y vecinos ha sido una idea que da vueltas en las planeaciones
estratégicas de los responsables de la Gestion Humana en las empresas pero pocas veces se puede ma-
terializar en algo tangible.

Para dar contexto a nuestra iniciativa, pensar en Felicidad en el trabajo era un compromiso con los
trabajadores, un reto para realizar y un suefio para la Gerencia de Gestiéon Humana en el sector de
Contact Center, que hay que reconocerlo, no es muy apetecido por los jévenes Colombianos y no muy
tértil cuando se piensa en planes de largo plazo con personal fidelizado a la empresa.

Empresas como la nuestra, Interactivo Contact Center, una empresa que lleva en el mercado mas
de 15 afios, con mds de 1200 empleados a nivel nacional en realizacién de servicios de Call Center y
Front Office en 18 ciudades del pais (desde San Andres Isla hasta Leticia en Amazonas); sin dejar de
lado que tiene una naturaleza de inversionistas Colombianos para mercados locales e internacionales.
Empieza a reflexionar sobre su rol en el pais...optar por un rol tradicional donde el Contact Center es
un comunmente llamado “escampadero laboral” para los estudiantes universitarios o recién graduados
o desempleados de mas de 6 meses que las deudas no dejan tranquilos; o dar un viraje e iniciar con
procesos innovadores de cambio en cada uno de sus procesos operativos, tecnoldgicos y humanos o
simplemente acceder a una vitrina para iniciar la venta de sus acciones como muchas empresas de
Colombianos que decidieron vender.

Se decidiod, después de muchas reflexiones por sus duefos, Junta Directiva y Gerentes que habia
llegado la hora de dar la lucha comercial, de reinventarse como el ave fénix y retomar el rumbo de com-
paiia de tecnologias de la informacién y (BPO) business process outsourcing, en el entorno comercial
donde venia desempenandose por mas de 15 afos.

Surge entonces la necesidad de recrear cada uno de los procesos de la compaiiia, y lo que atafie esta
presentacion es como el proceso de la Gestion Humana, toma un rol principal en la Gerencia de la
compaiiia para garantizar a cada uno de sus actores (empleados, jefes, inversionistas, proveedores y ve-
cinos) espacios memorables con calidad de vida y felicidad a largo plazo. El objetivo principal plantado
fue definido como: “buscamos espacios de felicidad para cada uno de los actores que interviene en nues-
tro proceso de negocio; deseamos contar con personal experto, productivo y sobre todo con un alto sentido
de pertenencia para la compania, para el cliente contratante y para el usuario final.”, un reto muy amplio
pero que facilmente se puntualizé con actividades especificas que llega a postularnos en el mercado
como una de las empresas de Contact Center del mercado con la menor rotacion de personal, menor
ausentismo y mayor grado de satisfaccion de sus colaboradores.

En esta fase iniciamos el viaje de Felicidad en el Trabajo y Responsabilidad Social Corporativa para
Interactivo Contact Center, un momento critico dentro del mercado, un momento critico rentable-
mente y un momento dificil para Gestién Humana con una rotacién de mas del 15% mensual; una
reputacion que cuidar, pero con cifras poco amigables, para pensar en ayudar a la comunidad o ser
responsable con nuestro entorno.
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CONTEXTO DE LA COMPANIA

Recibimos entonces un marco laboral, empafiado por un entorno donde el trabajador era concebi-
do como un numero mas dentro del PyG de la organizacién, encamindndolo al cumplimiento de sus
funciones, de sus horarios, acatar las instrucciones, asistir a las capacitaciones y una necesidad impla-
cable donde cada trabajador se debia adaptar a su cargo sin margen de curva de aprendizaje. Arrojando
entonces, en el mercado, un tinte de empresa poco humana, con una rotacién de personal mayor al
15%, ausentimos de mas de 10% y lo pero mas del 10% de los trabajadores con alguna patologia labo-
ral que le impedia cumplir al 100% sus funciones y turnos de trabajo; por lo cual, sobresalian clientes
contractuales insatisfechos por la condicion de los trabajadores, altos margenes de error operativo en
las transacciones y mal trato a los clientes atendidos en las lineas telefénicas y presenciales.

Un grupo gerencial, con una antigiiedad importante dentro de la organizacion pero con bajo interés
de innovar en el modelo operativo de la empresa y pensamientos tradicionales en la administracion de
personal donde el trabajador es feliz cuando se le paga el salario y tiene seguridad social.

La suma de estas condiciones nos dejaba en el limite de las en Colombia poco recordadas, esas
empresas a las que los jovenes acceden mientras acceden a un trabajo mas estable o esas empresas que
no generaban nuevas ideas para motivar a sus colaboradores y generar proyeccién de negocio con sus
clientes, nos dejaba como una empresa mas del sector sin mayor recordacion.

A mayor profundidad y ya frente al entorno laboral, nos encontramos ubicados en el centro de la
ciudad, el sector mas antiguo de Bogota, junto al Banco de la Republica y el Museo del Oro; diagonal
al Edificio el Tiempo y sede en el Edificio Avianca, uno de los sitios mas emblematicos de la ciudad y
porque no decirlo del pais. Nuestros vecinos, eran extranjeros que conocian la ciudad antigua, Contra-
loria de la Nacién y las Universidades mas reconocidas del pais. Y no se puede dejar de mencionar a los
amigos del sector del antiguo Bronx que ocasionalmente nos visitaban y dejaban algunos recuerdos en
nuestras paredes y pisos. Este punto es muy importante, no por lo estricto de la descripcion, sino por lo
dificil del rol del personal de seleccion al invitar personal a trabajar describiendo este espacio cultural
tan poco apetecido por los jévenes que podian trabajar en conglomerados empresariales o la calle 93 o
zonas del norte que les ofrecian bastantes espacios acordes a sus gustos y preferencias.

Profundizando mucho mas, se destina corporativamente un presupuesto para Gestion Humana
importante, pero los colaboradores no participaban en estos eventos. Eventos enmarcados en celebrar
fechas especiales Colombianas como el dia de La Mujer, La Madre, El Padre, entre otros. Un programa
de reconocimiento a la gestion individual, que se entregaba a preferencia de cada jefe inmediato pero
no permitia que todos los colaboradores se conocieran entre si por sus méritos sino por sus relaciones
sociales y favores a los mismos jefes.

En temas de talentos, un desconocimiento total de las habilidades de los trabajadores, de sus pro-
yectos, de sus necesidades como miembro de una familia y sobre todo un trabajador concebido como
un “ser que trabaja por un salario” pero no como un colaborador que podia aportar desde su experien-
cia a la empresa...una parte mas inmovil del sistema laboral.

No se puede desconocer que se cumple cabalmente con las fechas de pago de salarios, pago de
prestaciones sociales y seguridad social, pero también un trabajador que si dejaba de asistir a laborar
no tenia ningiin acompafamiento por parte del empleador para valorar si situaciéon y acompaiiar los
momentos pertinentes.

Hasta ahora, un panorama no tan letal para un trabajador, no se vulneraba ninguna normatividad
legal para emplear personas, no se agredia un contrato con nuestros clientes, no se incumplian los pro-
cesos pactados con los clientes atendidos y no se generaban pérdidas mayores en la rentabilidad de la
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compaiia. Solo se tenia una empresa comun, una mas del sector que no ofrecia nada novedoso o que
la diferenciara de las demas.

PUNTO DE NO RETORNO

Cuando la compania descrita tiene este ritmo habitual de gestion de trabajo, no se tienen picos o
“momentos de verdad” que reten a sus directivos a tomar medidas urgentes para el desempefio del ne-
gocio. Solo un momento clave implica para Interactivo el momento de sentarse a la mesa a replantear el
“modus operandi” de cémo lo vine haciendo. Llega ese momento en el que la empresa pierde a uno de
sus mejores clientes, ese cliente que representa el 45% de la factura mensual, ese cliente que representa
en niamero de empleados el 50% de la némina total y ese cliente ancla que tienen todas las empresas
del sector que deja cierto suspiro de tranquilidad a todos los negocios.

Cuando ese cliente decide no renovar el contrato con la empresa, es el momento en el que todas
las Gerencias se sientan a repensar como se va a seguir administrando el proceso organizacional, se
sientan a repensar como se van a redistribuir las inversiones y gastos, se sientan a pensar como retener
al mejor personal del cliente que esta aportas de irse, se sienta repensar como levantarse, sacudirse y
continuar...

Aqui es el punto, en el que la Gerencia de Gestion Humana decide cambiar el rumbo de las cosas
y se plantea un reto muy ambicioso pero necesario para la compania: “debemos ser capaces de selec-
cionar personal exitoso, capaces de potencializar sus habilidades, comprometidos con su motivacion,
reconocimiento y felicidad y garantizar a la sociedad que podemos ayudarles a mejorar algunas de sus
necesidades basicas insatisfechas” un reto bastante ambicioso pero bienvenido por la Junta Directiva
y propietarios de la compaiiia.

REINVENTANDONOS EN LO HUMANO

Cuando se Gerencia lo Humano en una compaiia que ya quiere ser humana, es un buen panorama,
pero requiere que las ideas sean reales, sensatas, medibles, gobernables y sobre todo acordes a la po-
blacion que se va a entregar y no a quien va a pagar estos proyectos; por lo tanto, nos comprometimos
con la idea de hacer de Interactivo una empresa responsable con sus colaboradores, con sus aliados y
con los menos favorecidos; nos comprometimos verdaderamente con generar escenarios memorables
y felices para cada uno de los actores que intervienen en nuestra cadena de valor. La tarea, ser muy
rigurosos y organizados en la planeacion, presupuesto y logistica de todo el proyecto Felicidad en el
trabajo para 1.C.C.

DISENO DEL PROYECTO

Identificar la poblacion:

Un Contact center no es facil de enmarcar en un solo denominador, tiene tantas particularidades
por tipos de clientes que tenga y a la fecha la compaiia contaba con 17 clientes que representaban
una venta trimestral de $ 8.000.000 con 1000 trabajadores activos en némina. La tarea realizada, fue
apoyarse en encuestas demograficas por cada colaborador, para mapear todo lo referente a cada ser.
Identificamos sus edades, ciudad de nacimiento, estado civil, ubicacion de residencia, # de hijos, for-
macion académica, preferencias sociales, preferencias laborales, expectativas de desarrollo laboral. Es
decir, identificamos tres escenarios de nuestros colaboradores:
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» Antes de Interactivo
e En interactivo
o Suefios después de Interactivo

Con este mapa, nos fuimos a los estudios cientificos y demograficos sobre los conglomerados
sociales dentro de la organizacién; concluyendo que, nuestra poblacién, en su mayoria jévenes MI-
llennials, requerian un proceso pedagégico, social y motivacional diferente a lo que teniamos en la
actualidad. Entendimos que estos jovenes gustan de los retos, del reconocimiento social, de la pro-
yeccion laboral, de ser escuchados y tenidos en cuenta para probar ideas innovadoras en sus trabajos
y vidas personales. Ellos mismos nos ayudaron, de acuerdo a sus respuestas, a entender para donde
debia dirigirse nuestro plan de bienestar, comunicaciones, seguridad y salud en el trabajo y hacia
donde, un Contact Center, puede comprometerse con la sociedad menos favorecida para hacer Res-
ponsabilidad Social Corporativa.

Redisefiando la manera de hacerlo:
Los protocolos para gestionar a las personas dentro de una organizacién habitualmente son los
mismos:

1. Reclutar
Seleccionar
Contratar

Capacitar

2

3

4

5. Motivar
6. Pagar nominas
7. Disciplinar

8. Retirar

Esto bien que se sabe hacer en todas las compaiiias, pero requeriamos darle color a los procesos que
veniamos haciendo para garantizar el cumplimiento del compromiso adquirido; razén por la cual to-
dos los jefes de cada una de las area de GH se dejo seducir por la Innovacién hacia un futuro mas feliz.

Generamos sesiones con cada uno de los Jefes de GH y los Gerentes de cada segmento de la empre-
sa: Operaciones, Tecnologia, Financiero y Estadistica, sin dejar de lado la Gerencia General. Adicio-
nalmente escuchamos a nuestros colaboradores para entender que les haria mas felices en el trabajo y
que estaban padeciendo hoy, para trazar caminos de empleados no muy felices.

Una vez se identificaron cudles eran las expectativas de los colaboradores, decantamos las ideas con
las cuales nos podiamos comprometer y trazamos nuestro norte:

1. Un proceso de selecciéon que garantice momentos memorables
2. Un proceso de Contratacién ameno, claro y cercano

3. Procesos de identificacion de talentos y potencializacion de ellos para que sean nuestros futuros
lideres

4. Calidad de vida en el trabajo

5. Ambientes sanos
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6. Reconocimiento de la gestion
7. Integracion entre los equipos y colaboradores

Una vez fue claro el norte, se re diseflaron las maneras de realizar las actividades desde GH buscan-
do siempre Felicidad para nuestros colaboradores, Junta Directiva y Accionistas.

Divulgacion

Convencer a una poblacién que ya viene trabajando con nosotros, que lo hariamos de una mejor
manera no era ficil, llego entonces el reto de mostrar cémo serian los nuevos productos para ofrecer-
les. Y asi mismo, como se disefia una campana de mercadeo, se disei6 la estrategia de presentacion a
todos los colaboradores de nuestros nuevos procesos.

Material publicitario, cambio de método de comunicaciones, espacios de relajacién y opinién, entre
otras. Para garantizar que nuestro nuevo modelo de felicidad en el trabajo era para los colaboradores
y de ellos, por lo tanto, debian alimentarlo y ayudarnos a mantenerlo con cada una de sus actuaciones

Ahora lo dificil, mantener viva la llama de la felicidad

Cuando se observa el resultado de un esfuerzo gigantesco y mancomunado por tu equipo, se puede
sentir casi como el éxtasis de llegar a la cima de Monte Everest y sin oxigeno, y eso verdaderamente
sentiamos por la creacion, divulgacion y desarrollo de nuestro modelo.

Ya contabamos con el fruto de nuestra siembra:

» Rotaciones de personal menores a 8%

o Procesos de seleccion afinados y sin margen de error

« Ausentimos menores a 5%

« Cercania y oportunidad para cumplir las necesidades pactadas con los colaboradores
« Un modelo disciplinario claro, aplicable y justo para nuestros colaboradores

Nos vimos abocados a pensar, que nos hace falta? Resultado de ellos se genera el area de Calidad de
vida, esa area que se concibe como el amigo que todo trabajador desea tener en la empresa, ese amigo
que piensa en el colaborador, su adaptacion, su salud, su familia, su motivacion, su desarrollo y su
Felicidad.

Esta drea llega a nuestra organizacion para tomar un rol principal dentro de la Gestion Humana: ser
el motor fuera de borda que nos llevaria a lugares mas Felices. Decidimos entonces, que esta area fuera
la responsable de gestionar todos los procesos inherentes a su reto: La Felicidad Laboral, teniendo a
cargo las responsabilidades de Seguridad y Salud en el Trabajo, Bienestar y Comunicaciones, pero con
un tinte especial: garantizar cumplimiento de normatividad, bajo exceso en presupuesto de gastos y
motivacion para todos los actores. Naciendo un modelo en el que se gestaron actividades y proyectos
para tener al colaborador como centro de nuestro modelo:

« Generar orgullo por la marca

« Impregnar pertenencia por la compania

« Inspirar a otros a ser mejores cada dia

« Autocuidado por su salud, bienestar y el de cada familia que nos acompaia

o Quedarse con ICC por mucho tiempo
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o Ayudar a desarrollar los proyectos personales de nuestros colaboradores
« Reconocer los logros y talentos de nuestros colaboradores

« Comunicar oportuna, clara y amigablemente todos los cambios y proyectos organizacionales
para vincular los resultados y sentirnos parte de un todo

+Y porque no compartir con la sociedad?

Llega el cuestionamiento a GH, si hemos logrado tener tan buenos resultados organizacionales en
temas de personas, ;porque no pensar en compartir todas estas actividades con personas que requieren
mas felicidad?...y asi fue, nos comprometimos con el ambiente y con los nifios. Tomar la decision fue
bastante facil:

Ambiente: en Bogota no es muy facil que tus colaboradores o sus familias estén cercanos a par-
ques de naturaleza real (no artificial con césped plastico), o que puedan ir a rios, bosques y respirar
aire puro; por nada le dicen “Jungla de Asfalto” y si saliamos de nuestra oficina podiamos encontrar
facilmente vecinos que no cuidan mucho sus desechos y menos pensar en cuidar la ciudad.

Nifios: Seran nuestros proximos colaboradores, son los que requieren mas amor y felicidad para
hacer una sociedad mejor, y que mejor que compartir nuestros estilos de relacionamiento con los mas
pequenos de Bogota.

Iniciamos el reto de ser Responsables Socialmente con nuestra ciudad, disefiando planes que apun-
taban a nuestros dos objetivos de R.S.C.:

Ambiente: Ensefiar a nuestros colaboradores a cuidar la ciudad, a cuidar sus desechos, a reciclar, a
dar manejo ambiental a cada una de sus actuaciones dentro de la compaiiia, en sus casas y por donde
se movieran.

Ninos: Identificamos una Escuela rural, en uno de los sectores mas deprimidos de Bogota, la co-
nocida Ciudad Bolivar, y en lo mas alto de ese sector se encuentra Arbolizadora Alta, y siguiendo por
caminos rurales encuentra Quiba-Guabal, un sector poblado de manera “abusiva” por desplazados y
vendedores ambulantes que no encontraron donde mas radicarse con sus familias que lejos de la ciu-
dad. En ese sector, un grupo de Patrulleros de la Policia Nacional con su propio esfuerzo y dedicacion
logro construir pocas paredes para recibir a niflos que no tenian con quien quedarse en casa mientras
sus padres trabajaban “al dia” o pedian limosna en los peores casos. Al conocer Interactivo esta con-
dicién, no duda en armarse de valentia y corazén para compartir un poco de lo bueno que teniamos
dentro de nuestras instalaciones y llevarselos a los nifios de esa region.

Convencidos que nuestro objetivo, contamos con voluntarios que nos apoyan en donaciones en di-
nero, tiempo y esfuerzo para hacer de esta Escuela un mejor lugar y contar con nifios que seran adultos
y tomen caminos de la responsabilidad, la vida sana, la educacién y el trabajo formal.

Hoy, nos sentimos orgullosos de nuestro programa Corporativo de Felicidad en el Trabajo, nuestros
Directivos, Junta y Accionistas apoyan las actividades hacia los colaboradores y patrocinan activida-
des de Responsabilidad Social Corporativa para las comunidades descritas. Nuestros colaboradores
trabajan dia a dia, con orgullo, compromiso y excelencia, nuestros lideres inspiran comportamientos
cercanos, basados en camaraderia y confianza. Los relacionamientos con clientes, jefes y colaboradores
se basan en Respeto, Credibilidad e Imparcialidad. Logramos que toda la organizacién compartiera esa
Felicidad en el Trabajo con el medio ambiente, sus familias y los Nifios de Quiba-Guabal, sin tener que
desembolsar mayores sumas de dinero sino mas bien, compartiendo sonrisas, tiempo y conocimiento
con los Nifos y sus familias.
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Resumen

La presente investigacion, tiene como objetivo visualizar la reciente relevancia dada por el gobierno
nacional de Colombia a la igualdad de género en el ambito laboral. Este concepto se establece como
un principio constitucional, por lo que es importante su analisis, intentando determinar cémo el Sello
para la Equidad Laboral (EQUIPARES) disefiado por el Ministerio de Trabajo, la Alta Consejeria para
la Equidad de la Mujer (ACPEM) y el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD),
funciona como marco de referencia para las organizaciones que operan en el pais, y actiia como me-
canismo orientado a la certificacion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género (SGIG). Por esta
razon, se realiza una revision de las estrategias y mecanismos sobre igualdad de género incluidos en los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de la ONU (2015-2030); asi como, en las politicas publicas desarro-
lladas en diferentes paises de América Latina y el Caribe, estableciendo factores en comun, diferencias,
y determinantes para la consolidaciéon y aplicacién de esa politica en el contexto organizacional.

Conceptos Clave: Igualdad, Equidad, Género, Cultura, Responsabilidad Social Empresarial.
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INTRODUCCION

Las organizaciones colombianas han implementado estrategias de igualdad de género basadas
en las politicas publicas diseiadas por el gobierno y apoyadas en organizaciones internacionales
como la ONU vy el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). Para dar un con-
texto general de la problematica de interés, se entiende por género, la concepcion cultural y social
que se tiene sobre los rasgos, comportamientos y valores generales del hombre y la mujer a partir
de su sexo (PNUD, 2016a). Este tema ha tomado especial relevancia en los dltimos anos en el pais,
teniendo en cuenta la creacion de politicas por parte del gobierno nacional, en su esfuerzo por
generar lineamientos claros sobre temas de igualdad en el trabajo. Recientemente, el Ministerio de
Trabajo en compaiiia de la Alta Consejeria para la Equidad de la Mujer (ACPEM) y el Observatorio de
Asuntos de Género han desarrollado iniciativas como el Programa Nacional para la Equidad Laboral
con Enfoque Diferencial de Género, el cual constituye un marco para la prevencion de las formas de
discriminacidn, inequidad y violencia contra las mujeres en el contexto laboral y la divulgacién para
el incremento de su participacion en el mercado laboral.

Estas entidades han venido desarrollando junto con el PNUD, el Sistema de Gestiéon en Igualdad
de Género (SGIG) con el que se da origen en el 2013 al Sello de Equidad Laboral EQUIPARES (Min-
Trabajo, 2015), que toma como referencia lo planteado por la ONU y por la Comunidad del Sello
de Igualdad de Género creada bajo la asociacion de 12 paises de la regi6n junto al Area de Género
del Centro Regional del PNUD para América Latina y el Caribe, con la firma del Memorando de
Entendimiento (MOU) en el 2013.

Enel 2015, el Sello EQUIPARES, logré que 46 empresas se comprometieran con el cierre de brechas
de género en las organizaciones, iniciativa que constituye una estrategia y un reto para las empresas.
De igual manera, el presente trabajo pretende llenar un vacio de investigacion, identificado por Ledn
(2011) para quien en Colombia, no se tienen registros consolidados sobre esta tematica de investi-
gacion (Leon, 2011).

DELIMITACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

El presente trabajo busca contextualizar los mecanismos derivados de politicas publicas relacio-
nadas con la igualdad género en el ambito laboral, y especificamente profundizar en el andlisis de
los elementos asociados al establecimiento del Sistema de Gestion de Igualdad de Género (SGIG) en
Colombia y en la Comunidad del Sello de Igualdad de Género.

MARCO METODOLOGICO

El analisis se realiza a partir del estudio de normas internacionales y nacionales que han dado
origen al Sello EQUIPARES, como la Agenda para el Desarrollo Sostenible, el Programa Nacional
de Equidad Laboral con Enfoque Diferencial de Género; la creacion del Sello de Equidad Laboral en
Colombia, con el fin de comprender la forma en que el enfoque de género hace parte de las necesida-
des de las organizaciones actuales. De igual manera, se analizan las politicas, normas, resoluciones,
estructura de programas de igualdad de género y resultados existentes en paises de América Latina
y el Caribe.
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MARCO TEORICO

Igualdad de Género segun la Nueva Agenda para el Desarrollo Sostenible

La igualdad de género es de vital importancia para alcanzar los objetivos de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, que prevé un mundo de “respeto universal de los derechos y la dignidad humana”
y un mundo en el que ‘cada mujer y nifia goce de plena igualdad de género y todas las barreras legales,
sociales y econdmicas” (PNUD, 2016a). La igualdad de género no es sélo el foco sostenible del Objetivo
de Desarrollo 5; también se incorpora a los objetivos de desarrollo sostenible, esto refleja la creciente
relevancia que tiene la igualdad de género en el desarrollo. El empoderamiento de las mujeres y la re-
duccion de las brechas de género en materia de salud, educacién, mercados laborales y otros ambitos,
repercuten en disminucion de la pobreza, crecimiento econdémico, mayor productividad agricola, co-
munidades mds fuertes y mejor nutricion.

El PNUD, como agencia de Naciones Unidas tiene un enfoque multidimensional para avanzar a la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres como aspectos esenciales del desarrollo soste-
nible. En linea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (Lograr la igualdad de género y la autonomia
de todas las mujeres y nifias), apoya a los paises asociados, en el avance de la igualdad de género, que
incluye la eliminacion de formas de la violencia contra las mujeres, reconociendo el valor del trabajo
no remunerado y la promocién y participacion de las mismas en la toma de decisiones. También tra-
baja para asegurar la integracion de la igualdad de género y de las mujeres, como estrategia para lograr
los otros 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible ODS (PNUD, 2016a).

Segun el PNUD (2016a), se puede observar en cada objetivo, cuales son los puntos especificos que
apalancan temas de género, debido a que la incorporacion sistematica de la perspectiva de género en
la implementacion de esta Agenda, es crucial para enfrentar las persistentes desigualdades de género
en el trabajo.

Los avances en estas tematicas se han venido dando lentamente, y solo en algunas regiones del mundo.
Asi mismo, en numerosos paises en los que la diferencia en la contribucion de la fuerza de trabajo y
el desempleo se ha disminuido y en los que las mujeres estan abandonando el trabajo familiar auxiliar
para concentrarse en el sector de los servicios, la calidad de las vacantes para las mujeres son alarman-
tes. La desigualdad en los trabajos de cuidado y las labores domésticas sin remuneracion entre las mujeres
y los hombres, y entre las familias y la sociedad, es un punto definitivo en cuanto a las desigualdades de
geénero en el dmbito laboral (OIT, 2016, p. 3).

Comunidad del Sello de Igualdad de Género

El objetivo de esta comunidad es promover la igualdad de género en empresas de la region, en este
momento han sido certificadas con sellos de Igualdad de género, aproximadamente 1.800 empresas.
Dicha comunidad que se constituy¢ a partir del MOU el cual fue firmado por los Ministerios de Trabajo
y Mecanismos de la Mujer de los paises Miembros, con lo que se establece una oportunidad para inter-
cambiar conocimiento, buenas practicas y herramientas que inspiren y faciliten la implementacién de
politicas de igualad. Este espacio fomenta la cooperacién sur-sur, la asistencia técnica y el aprendizaje
sobre: practicas de conciliacion entre la vida familiar, laboral y personal con corresponsabilidad so-
cial, la insercion y el desarrollo profesional, el impacto de la igualdad de género en la productividad y
competitividad, y estrategias para combatir el acoso laboral y sexual en las empresas, entre otros temas
centrales (PNUD, 2016b).
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Los paises miembros de la Comunidad son: Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, El Salvador,
Honduras, México, Nicaragua, Panama, Republica Dominicana y Uruguay. A continuacidn, se enun-
ciara los programas de certificacién implementados por estos paises.

1.

El Programa Pro-Equidad de Género y Raza de Brasil inici6 en el afio 2005, bajo iniciativa del
Gobierno Federal y responsabilidad de la Secretaria de Politicas para las Mujeres (SPM). Inicial-
mente el programa estaba destinado a empresas publicas, sin embargo incluyeron al sector priva-
do y alas organizaciones de la sociedad civil. El objetivo es la promocién de la igualdad de género
y la raza en el lugar de trabajo. Las empresas pasan por seis fases durante el proceso hasta con-
seguir el Sello, que tiene tres categorias (bronce, plata y oro) teniendo en cuenta la naturaleza de
las actuaciones realizadas, desde acciones de sensibilizacion, cambios estructurales en la gestion
del personal y en la cultura de la organizacion. Este programa en su tltima edicion certificé 81
organizaciones, en su mayoria empresas publicas. Se debe tener en cuenta que en este programa
no han trabajado con empresas pequeiias sino con grandes y medianas (PNUD, 2016b).

El Programa de Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género en Chile, Sello Iguala -
Conciliacién Vida Laboral, Familiar y Personal, inicié en 2009 bajo la promocién del Servicio
Nacional de la Mujer (SERNAM), su objetivo es generar en las organizaciones modelos de refer-
encia de practicas de equidad de género en el dambito laboral, mediante la implementacién vol-
untaria de acciones, planes y programas de Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género,
haciendo énfasis en la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. La correspondencia
técnica de este sello es la Norma NCh 3262-2012 publicada en 2012, en donde establece las
condiciones para acreditar organismos certificadores de acuerdo al documento normativo re-
sultante de este proceso. En esta norma podran certificarse y obtener el Sello Iguala-Concilia-
cion, empresas grandes, medianas, publicas o privadas, municipios, universidades, ministerios,
servicios publicos y ONG's. Como resultado de este trabajo se certificaron 43 empresas en
2012, han trabajado con empresas grandes que se encontraban realizando procesos en temas
de responsabilidad Social Empresarial. Asi mismo, han integrado a estos programas empresas
Pymes (PNUD, 2016b).

El Sistema de Gestion en Igualdad y Equidad de Género (SIGIEG) liderado por el Instituto Na-
cional de las Mujeres (INAMU) en Costa Rica inicid a finales del afio 2002. Este sistema fue
construido a partir de instrumentos como La Guia para el Diagndstico de Brechas de Género,
el Modulo de Capacitacion y el Instrumento de Auditoria y en el afio 2013 presenta la Norma
Nacional para certificar Sistemas de Gestion en Igualdad y Equidad de Género - SIGIEG. El
INAMU es el ente promotor y fiscalizador; ademas es la institucién que otorga el “Sello de Equi-
dad de Género” a las organizaciones (empresas e instituciones) certificadas. Este sistema cuenta
con un conjunto de instrumentos validados y experiencias a distintos niveles y ambitos, que
le ha permitido un importante nivel de maduracién. Como resultado de estas acciones se han
certificado en su mayoria Grandes y medianas empresas, por lo que estan creando un Modelo
de Buenas Practicas Laborales para las Micro y Pequefia Empresa con el objetivo de impactar el
empleo en el sector privado (PNUD, 2016b).

En Cuba, el Ministerio de la Agricultura (MINAG), la Federacién de Mujeres Cubanas (FMC)
y la Asociacion Nacional de Agricultores Pequeios (ANAP) en el afio 2011 conformaron un
Sistema de Gestion con Igualdad de Género para el sector agropecuario a nivel local llama-
do Igualdad de Género para la Gestién con Calidad de la Seguridad Alimentaria (IGECSA),
el cual pretende contribuir a la seguridad alimentaria disminuyendo las brechas de género en
entidades del sector agropecuario, mediante la implementacion participativa de un sistema de
gestion con equidad de género que promueve y reconoce nuevas practicas laborales potenciado-
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ras de relaciones mas justas y equitativas entre hombres y mujeres. IGECSA considera 4 niveles
de reconocimiento. Entre los resultados mas relevantes alcanzados hasta diciembre de 2013 se
destacan la implementacion en 10 entidades seleccionadas (PNUD, 2016b).

El Sistema de Gestion de Equidad de Género en Honduras promovido por el Instituto Nacional
de las Mujeres (INAM), con el apoyo de ONU Mujeres y PNUD, inici6 en 2011. El programa
se enmarca en el derecho al acceso al empleo, al trabajo digno y a los recursos productivos y
no reproductivos, en condiciones de igualdad, y tiene como propésito promover que las or-
ganizaciones privadas y publicas, integren en su gestion organizacional la equidad de género.
El programa se encuentra en fase de finalizacién de elaboraciéon y aprobacion de la Norma
Hondurefa que regula el Sistema de Gestion de Equidad de Género, asi como los procedimientos
para documentar los requisitos de implementacion. Se destaca en sus resultados, el desarrollo
de un Mapa de Buenas Practicas Laborales y acciones pro igualdad de género en las empresas de
Honduras y la implementacion del Sistema en cinco empresas pilotos (PNUD, 2016b).

México crea en el 2003 el Modelo de Equidad de Género, MEG con el apoyo del Instituto Na-
cional de las Mujeres (INMUJERES) y el Gobierno Federal. Este programa tiene sus origenes
en el Proyecto Generosidad, que con apoyo del Banco Mundial, se orient6 a crear modelos
innovadores de equidad de género. El MEG es la tnica actividad que se integra en el 2006 como
politica publica federal, incorporada en la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres. El objetivo es desarrollar, fomentar e impulsar la equidad de género en las organizaciones;
institucionalizar las politicas de equidad de género y propiciar la igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres en el acceso al empleo, condiciones de trabajo, asi como en el desarrollo
profesional, capacitacion y participacion en los procesos de toma de decisiones. Los objetivos
especificos derivados de la implantacion del Modelo buscan un cambio de cultura en la orga-
nizacién, buscando identificar brechas entre hombres y mujeres, y propiciar la oportunidad de
generar acciones para superarlas. En 2007, el INMUJERES autoriza a Egipto, el uso del sello y la
metodologia. Entre 2003 y 2012 se han certificado 1.615 organizaciones, un 40% son empresas
pequenas y medianas (PNUD, 2016b).

El Modelo de Gestion de Buenas Practicas Empresariales con Igualdad de Género de Nicara-
gua, fue creado en 2007 bajo el liderazgo de la Unién Nicaragiiense de Responsabilidad Social
Empresarial (UNIRSE), trabaja en alianza con ONU Mujeres y el PNUD, siendo implementado a
partir de septiembre de 2013. Se busca promover cambios a nivel interno en las empresas, que
contribuyan a cerrar las brechas de género existentes en las mismas. El sello de equidad busca
estimular su integracion en la gestion de la empresa y ser reconocido como un elemento de dif-
erenciacion competitiva. El Modelo consiste en diez pasos que se deben desarrollar en un afio.
Actualmente estan trabajando con doce grupos potenciales, seis de ellos PYMES, tres correspon-
den a grandes empresas, una academia, una fundacién y una alcaldia (PNUD, 2016b).

En Republica Dominicana, El Ministerio de la Mujer, el Ministerio de Trabajo, el Consejo Nacio-
nal de Competitividad y el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) crean el
Sello Igualando RD en 2014, este busca reconocer a las empresas y organizaciones que desarrol-
len un modelo de calidad con equidad de género promoviendo la eliminacién de las desigual-
dades de género en el ambito laboral. El sello promueve la eliminacién de las desigualdades de
género en el ambito laboral tomando en consideraron la ejecucion de practicas de conciliacion
de la vida laboral y familiar/personal, de acceso al trabajo, de igualdad salarial, no discriminato-
rias asociadas al acoso laboral y sexual y la incorporacion de acciones para prevenir y atender la
violencia intrafamiliar y de género. Las empresas que cumplan con una serie de requisitos que
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promuevan la igualdad y equidad de género y la eliminacién de la violencia seran certificadas
en los niveles Platino, Oro, Plata y Bronce (PNUD, 2016b).

9. El Instituto Nacional de las Mujeres del Ministerio de Desarrollo Social (MIDES) en Uruguay
inici6 en 2008 el Modelo de Gestion de Calidad con Equidad de Género. El Modelo comenzé
a implementarse a finales de 2008. Contd con el apoyo del PNUD, que junto con el compromi-
so del gobierno hizo posible la puesta en practica, el analisis de impacto, las buenas practicas
y la adecuacion de esta herramienta. El principal objetivo es promover que las organizaciones
publicas y privadas integren en su gestion organizacional la equidad de género asociada a las
competencias del personal, optimizandolas con miras a incrementar la eficiencia y competiti-
vidad de las organizaciones y la justicia social. El Modelo es una guia de caracter certificable
que reconoce a las organizaciones que trabajan por la equidad de género incorporandola a
la gestion de recursos humanos, logrando eliminar paulatinamente las discriminaciones, in-
equidades y brechas de acuerdo a cuatro niveles de incorporacion del enfoque en su gestion
organizacional. Entre el 2009 y 2013 han sido certificadas 5 instituciones y 10 mds se encuen-
tran en etapa de diagnostico y elaboracion de sus planes de accién rumbo a la certificacién en
el Nivel 1. (PNUD, 2016Db).

10. En el Salvador, el Sello de Género existe desde 2013, con procesos de valoracion de organismos
nacionales que hacen parte del desarrollo de estas estrategias, por lo cual en este momento se
estan desarrollando incursiones en empresas posterior a la realizacion de las evaluaciones inter-
nas, identificando fortalezas y desafios, tales como: capacidad del grupo de trabajo del equipo
de género del gobierno nacional y la comunicacion de la estrategia; por ahora el Sello esta en
fase de materializacion hacia las companias nacionales, una vez se consolide la experiencia in-
terna del Gender Cluster.

Sello de Equidad Laboral Equipares

El Sistema de Gestion de Igualdad de Género (SGIG) —Sello de Equidad Laboral Equipares— en el
marco del Programa de Equidad Laboral con Enfoque Diferencial y de Género para las Mujeres, nace
del Decreto 4463 de 2011 (Art. 3) del Ministerio de Trabajo, con el fin de promover el reconocimien-
to social y econémico del trabajo de las mujeres e implementard mecanismos para hacer efectivo el
derecho a la igualdad salarial y a la equidad de género. Este Sello brindara a la organizacion reputacién
corporativa, con incidencia en aspectos comerciales que le significara ventajas competitivas en los
mercados nacionales e internacionales por buenas practicas laborales (Ministerio de Trabajo, 2011).

Este SGIG, se desarrolla con base en los principios de los sistemas de gestion apalancados en las
normas ISO, que pretenden identificar y entender procesos asociados a la eficacia, eficiencia y logro de
los objetivos de equidad de género a través de un proceso de mejora continua. El sello adicionalmente
busca principalmente tres propositos: visualizar las brechas de género existentes al interior de la orga-
nizacién; promover la implementacion de medidas equitativas que favorezcan un ambiente de trabajo
basado en la motivacion y la equidad; y optimizar las estrategias de las organizaciones en cuanto a
fidelizacion de talentos y aumento de productividad asociado a la igualdad de género.
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RESULTADOS

Después de revisar cada uno de los paises vinculados a la Comunidad de Sellos de Igualdad de Géne-
ro, podemos ver que en América Latina y el Caribe, se tiene un panorama heterogéneo en el tema e his-
toricamente el concepto de desigualdad de género en el campo laboral, se asocia a procesos culturales
de cada pais. Los paises pioneros de sellos de Igualdad de Género son Costa Rica en 2002, México en
2003, Brasil en 2005, Nicaragua en 2007, Uruguay en 2008 y Chile en 2009, que iniciaron sus progra-
mas antes del 2010. Se toman como referencia a México y Chile, teniendo en cuenta que en el ultimo
Reporte Global de Competitividad, del Foro Econémico Mundial, Chile ocup6 el ler puesto y México el
3er lugar en América Latina, para el periodo 2016-2017 (Word Economic Forum, 2016). Se destacan
en la region por la solidez de sus economias y ya han recorrido un camino que los mantiene en el top
de los paises de la region en cuanto a fortalecimiento de la igualdad de género como politica publica,
siendo referentes en el tema reflejando esto probablemente en el desarrollo de sus economias.

Tabla N. 1 Comparativo de los SGIG de México y Chile

Categoria Chile México
Programa Buenas Practicas Laborales con Equidad de | Programa de Certificacién sobre Equidad de
Programa ) ,
Género Género
Politica Norma Chilena NCh 3262:2012 Sistemas de gestion. | MEG: 2003 Modelo de Equidad de Género.
e Gestion de Igualdad de género y Conciliacién dela vida | Ley General para la Igualdad entre Mujeres y
Publica e o
laboral, familiar y Personal - Requisitos. Hombres.
Sello .Sello IGUALA - CONCILIACION Vida laboral, famil- Distintivo/Sello Equidad de Género MEG: 2003.
iar y personal.
Contribuir a promover e instalar Buenas Practicas Lab- | Desarrollar, fomentar e impulsar la equidad de
orales con equidad de género en las organizaciones, rel- | género en las organizaciones. Con ello, se bus-
acionadas a propiciar la reduccién de brechas, mejorar | ca institucionalizar las politicas de equidad de
Obietivo la incorporacion femenina y desarrollo de carrera de las | género y propiciar la igualdad de oportunidades
) mujeres, asi como contribuir al aumento de la produc- | entre hombres y mujeres en el acceso al empleo,
tividad y competitividad de las organizaciones, a través | condiciones de trabajo, asi como desarrollo pro-
de la implementacién de acciones que promueven ig- | fesional, capacitacién y participacién en los pro-
ualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. cesos de toma de decisiones.
Segun Sistema de Gestion ISO 9000. Compatible con | Sistema de Gestién Nacional o Internacional
Estructura

NCH ISO 9001, 14000 y 18000.

(ISO 9000, SA 8000, ISO 14000)
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Que las organizaciones detecten y superen brechas en
participacion laboral y toma de decisiones, brecha sal-
arial y segmentacion laboral: areas masculinizadas o
feminizadas.

Establecer mecanismos de mejoramiento del clima lab-
oral y productividad mediante:

Uso de medidas de conciliacién de la vida laboral, famil-
iar y personal para mujeres y hombres. Mejorar la capaci-

Mejora del clima organizacional que se expresa
en un ambiente mas sano de trabajo.

Cambio de actitudes/cambio de mentalidad en
el personal - Pro actividad. Mayor respeto entre
las personas y entre los sexos.

Mejora de la comunicacién interna: cuentan
con mejores medios y libertad para expresarse.
Permite conocer la opinién de las mujeres y
tomar en cuenta sus necesidades.

Beneficios . i Mayor motivacion e identidad a partir de una
dad de la organizacién para atraer y retener los mejores , o
- N .. empresa mas humana. Fortalecimiento del tra-
talentos. Mejorar el desempefio y motivacion de las per- . L iy
e § .. | bajo en equipo; integracion del personal; mayor
sonas de la organizacién, incrementando la productivi- S . .
A . . participaciéon. Mayor sentido de pertenencia y
dad. Promover el valor de los equipos mixtos y su im- a
N e orgullo de pertenecer a la organizacioén.
pacto en la cultura organizacional en su competitividad .
. . - . ) Mayor compromiso y lealtad.
y capacidad de innovacién. Hacer efectivo compromiso L ..
NN . . Elevacion de la productividad.
con los principios internacionales de igualdad de dere- N .
: ) Disminucién del ausentismo.
chos y de oportunidades para mujeres y hombres. el . .
Optimizacion de los tiempos de trabajo que per-
mite atender las responsabilidades personales.
Eficiencia: Desarrollan sistemas que benefician a través
de una relacién virtuosa.
Mercado: Posicionamiento y reputacién en mercados . . .
N Mayor prestigio y compromiso al ser un ejemplo.
preocupados por el tema, incluirlo en temas de RSE. .
- s . L . Mayor presencia de la marca de la empresa.
Etico/responsabilidad social: La alta direccién ha in- .
- . Mayor reconocimiento para las personas que as-
corporado estos valores en su gestion de negocios y en- | . ) .
. . . . piran a trabajar con ellas.En su area son recono-
tiende la importancia dela imagen que proyecta a sus | *. ;
. . . cidas como lideres.
Incentivos | pares, clientes y comunidad en general.

Se traduce en una politica publica que impulsa trans-
versalmente la eficiencia y competitividad del pais y de
sus organizaciones, mejora el acceso, permanencia y
desarrollo de las mujeres en el mercado laboral remu-
nerado.Promueve un cambio cultural, donde mujeres y
hombres tengan las mismas oportunidades en lo publi-
co y en lo privado.

Trasciende mas alld de la organizacién, ya que
tiene repercusiones en las familiar de los traba-
jadores y mejora sus relaciones familiares.

En el futuro tendrd un impacto sobre los servi-
cios que prestan las organizaciones.

Fuente: Construccién propia a partir del Modelo de Equidad de Género MEG: 2003 -
Presentacién Norma NCh 3262:2012 / Sello IGUALA - CONCILIACION.

Es importante entender que ain hoy la promocién del trabajo como factor de igualdad ha tenido
avances en los ultimos afos; sin embargo, la experiencia de Colombia con respecto a otros paises como
Chile y México, nos hace pensar que apenas estamos comenzando en el largo camino de garantizar con-
diciones amparadas por la legislacion para que la mujer se constituya como un factor decisivo en la di-
namica econdmica, social y cultural de nuestro pais y en el cambio de paradigmas que en Colombia ha
tenido a la mujer en todos los escenarios, relegada a la desestimacion de su aporte al desarrollo del pais.

La importancia de este tema en el ambito nacional radica no solo en la ratificacién de la de la mujer
en el contexto social y cultural, sino también en el impacto que esta tiene en el desarrollo y el creci-
miento econémico de cualquier nacién. En la actualidad algunos paises y por ende las organizaciones,
estan enfocadas en generar estrategias de competitividad y en la busqueda de la consolidacién de sus
economias en un mundo globalizado; por cuanto: la mujer es factor decisivo para tal propésito, razén
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por la cual es necesario reconocer que las mujeres son indudablemente una fuerza creciente de talento
humano, y especificamente, que son mujeres y hombres trabajando a la par, utilizando sus capacidades,
experiencia y distintos puntos de vista en la resolucion de problemas complejos, lo que acelera los procesos
de innovacion e impulsan la economia (MinTrabajo, 2016, p. 22).

El Sello Equipares es una herramienta de transformacion cultural que busca facilitar a las organi-
zaciones, establecer nuevos codigos asociados a ver a la mujer como un agente activo favoreciendo:
mejoras en el ambiente y clima laboral, incremento del sentido de pertenencia con la organizacion,
aumento de la eficiencia y la competitividad de las organizaciones, reduccién de brechas salariales e
igualdad en factores asociados a roles y cargos, erradicacion del acoso laboral y sobre todo incrementar
la imagen corporativa gracias a que actualmente la economia necesita de organizaciones que invo-
lucren estrategias de Responsabilidad Social Empresarial y actividades diferenciales para garantizar
productividad y sostenibilidad en sus negocios. Por esta razon el Sello se rige bajo los mismos pardme-
tros que determinan el Programa de Equidad Laboral con Enfoque Diferencial y de Género para las
Mujeres, adicionando que existen principios relativos a la igualdad y la equidad de género que buscan
establecer el reconocimiento, respeto, inclusion y defensa de los derechos de las mujeres en el escenario
laboral. En el marco del SGIG, el cumplimiento de estos principios constituye la base minima para la
inclusion del enfoque de género en las empresas. De esta forma, es responsabilidad de las empresas
acatar mandatos legales referentes a la igualdad y la equidad de género, asi como también propiciar
ambientes sanos para el adecuado desarrollo y ejercicio profesional de sus trabajadores.

Ahora bien, este fenémeno de caracter global en donde la mujer estan pasando de tener un rol ne-
tamente familiar y focalizado en el bienestar de su nticleo, en Colombia hace apenas un par de décadas
comienza a tomar fuerza, dado que los cambios en las relaciones de género son como cualquier otro
cambio social, procesos complejos resultado de la interaccion entre distintas dimensiones y actores
sociales, en donde: La interaccion entre las politicas publicas, el mercado laboral, las organizaciones
empresariales, la estructura familiar y las prdcticas cotidianas (de ellos y de ellas) constituyen el marco
minimo para analizar las transformaciones en las desigualdades sexuales (Poveda, 2009, p. 99).

CONCLUSIONES Y HALLAZGOS

El Indice de Desigualdad de Género (IDG) del PNUD, considera los siguientes aspectos como rel-
evantes: la salud reproductiva, el empoderamiento femenino y la participacion en el mercado laboral;
con el fin de vislumbrar las diferencias entre la distribucién de logros de mujeres y hombres. A su vez
esta medicion realizada en 155 paises, arroja la posicion de las mujeres en las principales areas del de-
sarrollo humano, lo cual permite realizar un analisis de los territorios donde se requiere intervencién
mediante politicas publicas, iniciativas y programas de desarrollo para superar estas brechas. En ese
sentido, se anota como a nivel mundial existen desigualdades de género y en ninguna sociedad, las
mujeres se encuentran en igualdad de condiciones con respecto a los hombres, (Sachs, 2015).

La globalizacién econémica y la participacion laboral de las mujeres, han sido usualmente relacio-
nados bajo la concepcion del beneficio otorgado a las mujeres por la apertura de puestos de trabajo; sin
embargo es cierto que esta apertura no esta directamente relacionada con la igualdad laboral. En ese
sentido, el trabajo reproductivo de la mujer se ha encaminado a ser un mecanismo de desigualdad de
los sexos en la sociedad, reflejandose este en la division sexual del trabajo y en la nocidn del significado
de maternidad y paternidad. Ni las empresas, ni el gobierno, han teniendo en cuenta estas relaciones
sociales, la cuales deberian ser intervenidas para propiciar la igualdad y equidad en el ambito laboral
de las mujeres. (Ortega, 2006).
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La tarea de los gobiernos a nivel mundial, seria entonces la de recuperar el papel de la mujer en los
procesos sociales y econdmicos, mostrando como en las dindmicas de la globalizacion la mujer juega
un papel relevante, y en especial la mujer migrante. Ahora bien, la demanda de fuerza laboral espe-
cializada y gerencial ha hecho que vuelva la llamada clase de servidumbre, formados en su mayoria por
mujeres migrantes e inmigrantes, estos emergen como el equivalente sistematico de un proletariado,
que se desarrolla fuera de los paises de origen. (Sassen, 2003).

Para las mujeres latinoamericanas, la division internacional del trabajo esta directamente relaciona-
do con el impacto de la globalizacién econémica, donde se observa una clara segmentacion de género
caracterizando al mercado laboral, donde los sectores feminizados se caracterizaban por ser exten-
siones de las tareas domésticas y familiares. Esto denota una segmentacion horizontal, la cual diferen-
cia las areas de trabajo de hombres y mujeres caracterizadas por la de desigualdad en remuneraciones
y el reconocimiento social de atributos. En ese sentido se suma entonces una segmentacion vertical,
la cual agrupa a las mujeres en cargos inferiores y se caracteriza por impulsar las brechas para la ob-
tencion de cargos de alto nivel dentro de las estructuras gerenciales del mercado laboral. Asi mismo,
debido a las actuales definiciones de género, se crearon expectativas en relacion a la fuerza de trabajo
para las mujeres independientes econdmicamente y personalmente, que conllevaria a una igualdad de
sexos, sin embargo “el trabajo remunerado se ha convertido en una necesidad para las mujeres, pero no
va acompafado del acceso a un salario de proveedora ni a un salario para la vida y la independencia.
(Arango, 2004).

En este sentido la equidad de género como concepto integrador, involucra la tensién entre la igual-
dad y la diferencia, asi como la complementariedad de la justicia social con la justicia cultural, a partir
de politicas claras. Por lo que se requiere de nuevas articulaciones entre ciudadania y el género, en una
reflexion que se debe orientar a hacer de la ciudadania un respaldo que valide las prdcticas politicas de las
mujeres y las vinculen a la profundizacion de la democracia (Correa & Noé. 1998, p. 118). Esto quiere
decir que la igualdad de género tiene connotaciones sociales, culturales y econdémicas, aspectos que
tienen que ver con politicas de igual participacion de los beneficios entre hombres y mujeres. Esto, en
el marco de una concepcion ampliada de equidad, ligada a la consideracién de todo tipo de desigual-
dades y diferencias, y no sdlo de género. La equidad de género, al igual que la equidad concebida de
manera general, busca eliminar por un lado la desigualdad social y por otro el irrespeto de la diferencia.
(Mora, Fritz & Valdés, 2006, p. 25).
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RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

A través de la integracion e implementacion de los sistemas de gestion, las organi-
zaciones pueden visibilizar de mejor manera su responsabilidad social corporativa.
Puesto, que ellos ayudaran en la buena gestion de sus impactos tanto al interior como
al exterior de la organizacidon. Esto también traera un efecto positivo en los stakehol-
ders, por ejemplo en los consumidores y la comunidad en general, que podran sentir
de primera mano los buenos resultados de esa gestion.






¢QUE SE SABE SOBRE LA APLICACION DE LA RSE EN LAS EMPRESAS?
WHAT DO YOU KNOW ABOUT THE APPLICATION OF CSR IN BUSINESS?

Estefania Solari*

Resumen

En este trabajose exponen veintidds investigaciones académicas que han abordado los efectos que
se producen al interior de las organizaciones ante la aplicacion de practicas de Responsabilidad Social
Empresaria (RSE), realizadas durante el periodo 2008-2016 en ocho paises de diferentes contextos: Es-
pana, México, Estados Unidos, Canada, Chile, Colombia, Ecuador y Pakistan. En una primera parte,
se expone un breve resumen de cada investigacidnque incluye entre otros aspectos: periodo de analisis,
pais/paises, variables analizadas y metodologia aplicada. Luego se describe como fue abordada la RSE,
las medidas utilizadas para su andlisis, las variables relacionadas con la aplicacion de RSE sobre las que
mas se ha investigado, las metodologias mas aplicadas por los autores y las principales conclusiones
acerca de los efectos que se producen en las organizaciones ante la aplicacion de la RSE. Para dar res-
puesta a los objetivos propuestos se aplicola metodologia del analisis de contenido. Como principales
resultados se pueden mencionar; 1) las variables mas abordadas por los autores han sido las medidas
de percepcidn y las contables, fundamentalmente las variables resultados sobre el activo (ROA) y resul-
tado sobre el patrimonio neto (ROE) y 2) las metodologias aplicadas se destacan fundamentalmente las
cuantitativas: el andlisis de regresion lineal, el analisis de correlacidn, asi como el analisis de ecuaciones
estructurales. Por ultimo, se concluye que en la mayor parte de las investigaciones se verifican resulta-
dos positivos que se generan en las organizaciones ante la aplicacion de practicas de RSE, destacandose
fundamentalmente una relacion positiva entre RSE y rentabilidad, seguido de una relacién positiva
entre RSE y desempefio empresarial, asi como la RSE y el éxito competitivo.

Palabras claves: Responsabilidad social empresaria, rendimiento, desempefio empresarial, éxito
competitivo.

Abstract
This paper presents twenty-two academic researches that have dealt with the effects within orga-
nizations of the application of Corporate Social Responsibility (CSR) carried out during the 2008-
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2016 period in eight countries from different contexts: Spain, Mexico, the United States, Canada,
Chile, Colombia, Ecuador and Pakistan. In the first part, a brief summary of each research is presen-
ted, which includes, among other aspects: period of analysis, country / countries, variables analyzed
and methodology applied. It then describes how CSR was addressed, the measures analyzed for
its analysis, the variables related to the application of CSR that have been investigated the most, as
well as the methodologies most applied by the authors and the main conclusions about the effects
That occur in organizations before the implementation of CSR. In order to respond to the propo-
sed objectives, the content analysis methodology is applied. As main results can be mentioned; 1)
the variables most approached by the authors were the perceptual and accounting measures, main-
ly the variable results on the asset (ROA) and result on the equity (ROE) and 2) the methodologies
applied are mainly the quantitative ones: Linear regression analysis, correlation analysis, as well
as the analysis of structural equations. Finally, it is concluded that most of the investigations show
positive results that are generated in the organizations before the application of CSR practices,
standing out fundamentally a positive relationship between CSR and profitability, followed by a po-
sitive relationship between CSR and performance Business, as well as CSR and competitive success.
Key words: Corporate social responsibility, performance, business performance, competitive success.

Clasificacion JEL:M 140

INTRODUCCION

:Qué efectos se producen en las empresas ante la aplicacion de practicas de RSE?

El objetivo de la presente investigacion consistio en describir como fue abordada la RSE, las medidas
utilizadas para su analisis, las variables relacionadas con la aplicacién de RSE sobre las que mas se ha
investigado, las metodologias mas aplicadas por los autores y las principales conclusiones acerca de los
efectos que se producen en las organizaciones ante la aplicaciéon de la RSE. En cuanto a la metodologia
se llevo a cabo un analisis de contenido.

A continuacion se presentan investigaciones académicas que abordaron los efectos que se producen
en las empresas ante la aplicaciéon de RSE. Dada la cantidad de informacidn, las mismas se exponen
por medio de un cuadro resumen cuyo propdsito fue realizar una sintesis de cada una, que permitiera
posteriormente realizar un analisis de contenido sobre las medidas abordadas, las variables analizadas,
las metodologias aplicadas y los principales resultados.
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A continuacion se presenta el cuadro 2, con el objetivo de analizar la manera en que los autores
abordaron la RSE.

Cuadro 2: Abordaje de la RSE por los autores

Abordaje de RSE Cantidad Porcentaje
Integral 10 45,5
Dimensiones 5 22,7
Ambas 7 31,8
Total 22 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Como se observa en el Cuadro 2, el 45,5% aborda la RSE de manera integral (a través de distintos
indices que contemplan la RSE en su conjunto), el 22,7% analizando distintas dimensiones de la RSE
por separado y un 31,8% lo hizo contemplando ambas opciones, es decir, no sélo un abordaje que dis-
criminara cada dimension, sino haciéndolo también de manera integral.

Luego se elabord el cuadro 3 que sintetiza las medidas analizadas por los autores, con el proposito
de analizar la frecuencia de cada una de ellas.

Cuadro 3: Medidas analizadas por los autores

Medidas analizadas Cantidad Porcentaje
Contables 8 36,4
Financieras 1 4,5
Contables y financieras 3 13,6
Percepcion 10 45,5
Total 22 100,0

Fuente: elaboracion propia.

El1 45,5% abord¢ la relacion de la RSE con medidas de percepcién de los empresarios, luego el 36,4%
relacion6 medidas contables con la RSE, el 13,6% combino medidas contables y financieras y por ulti-
mo sdlo un autor (4,5%) considerd relevante relacionar s6lo medidas financieras con las practicas de
RSE (Cuadro 3).

Por otra parte, con el fin de analizar las palabras mas frecuentes en relacion a las variables abordadas
se elaboré la Imagen 1 “Nube de palabras mas frecuentes en relacion a las variables abordadas”

Del analisis de la Imagen 1 se destacan las variables contables: rentabilidad sobre activos (ROA),
rentabilidad sobre el patrimonio neto (ROE) y el endeudamiento, asi como el éxito competitivo y la
percepcion sobre la RSE, el resto de las variables si bien en la mayoria de los casos estan relacionadas de
alguna manera con las mencionadas anteriormente, han tenido frecuencia menor a 1%.

Luego se realizé la Imagen 2 “Nube de palabras mds frecuentes en relacién a las metodologias” con
el objetivo de cuantificar aquellas palabras mas frecuentes en relacion a las metodologias aplicadas por
los autores.
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Imagen 1: Nube de palabras mds frecuentes en relaciona las variables abordadas

ﬂw‘«: ﬂ'ﬂ"
',,u*“éi Ty .,\:QQ Mo, e

J (s "'?‘*f"“"

won/
s 7] 7%

r bl S bt

eyl BpEad
nnu

Fuente: elaboracién propia.

Imagen 2: Nube de palabras mds frecuentes en relacién a las metodologias
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Fuente: elaboracion propia.
De esta manera se observa en la Imagen 2 como se destacan las metodologias cuantitativas, aplican-
b

dose fundamentalmente el andlisis de regresion lineal, analisis de correlacion, ecuaciones estructurales

y analisis factorial confirmatorio.
Por ultimo se elabor6 la imagen 3 “Nube de palabras mas frecuentes en los hallazgos de las investi-

gaciones’, con el propdsito de analizar los hallazgos de las investigaciones analizadas
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Imagen 3: Nube de palabras mds frecuentes en los hallazgos de las investigaciones
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Fuente: elaboracion propia.

Del analisis de la Imagen 3, queda en evidencia que los principales hallazgos estan asociados a
una relacion entre la RSE y la rentabilidad (Alonso-Almeida, M., et. al. (2010); Charlo Molina, M. &
Moya Clemente, I. (2010); Chivite, M.P. & Enciso, V. (2015); Valenzuela Fernandez, L., et. al. (2015);
Muso Lalaleo, J. C. (2016) entre otros autores), asi como la relacion positiva entre la RSE y el des-
empefio empresario (Weber, O., et.al (2008); Rios Manriquez, M., et. al. (2015); Palmer, H (2012)).
Por otra parte, también se destaca la relacién positiva entre RSE y éxito competitivo (Rives, L. M.,
&Bafidn, A. R. (2008); LarranJorge, et. al. (2013); Gallardo Vazquez, D., et. al. (2013). El resto de las
relaciones que se demostraron entre RSE y otras variables, han sido demostradas s6lo por trabajos
de investigacion particulares.

CONCLUSIONES

A continuacion se presentan los principales hallazgos de la investigacion realizada, al respecto se
destaca:

o Que las variables mas abordadas por los autores han sido las medidas de percepcién y las con-
tables (fundamentalmente las variables ROA y ROE).

« En cuanto a las metodologias aplicadas en casi la totalidad de las investigaciones se han aplica-
do métodos cuantitativos estadisticos, destacandose fundamentalmente: el analisis de regresion
lineal, el analisis de correlacion, asi como el analisis de ecuaciones estructurales, teniendo muy
poca presencia las metodologias cualitativas que podrian ser un muy buen complemento de las
mencionadas anteriormente.

« A su vez, se concluye que en la mayor parte de las investigaciones se verifican resultados po-
sitivos que se generan en las organizaciones ante la aplicacién de practicas de RSE. La tnica
relacidén negativa que se observa es el caso de un estudio que concluye que las practicas de RSE
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aumentarian los costos, por lo que si se trasladara esto al precio del producto, podria bajar el
nivel de ventas. Entre las relaciones positivas demostradas por varios autores quedé en eviden-
cia quesi las empresas llevan a cabo practicas de RSE, aumenta la rentabilidad de las empresas,
mejora el desempefo empresarial y el éxito competitivo.

o A pesar que existe una tendencia a confirmar el impacto positivo de la RSE sobre los resultados
economicos de las empresas, hay que tener en cuenta algunas limitaciones metodoldgicas de las
investigaciones analizadas:

a. La gran variabilidad de medidas utilizadas: de esta maneralas financieras enfatizan al accio-
nista como principal grupo de interés, por lo tanto responden a estimulos externos a la em-
presa, las medidas contables estan relacionadas con la eficiencia de la empresa y dependen
de la asignacion de recursos y decisiones y capacidades de quienes gestionan la empresa y
en cambio, por ultimo las medidas de percepcion estan basadas en apreciaciones subjetivas
de los empresarios.

b. Otra cuestion a considerar es que las investigaciones fueron realizadas sobre diversas em-
presas y contextos, por lo cual esto podria relativizar los resultados y no hacerlos compara-
bles, fundamentalmente porque en pocas investigaciones se trabajo con variables de control
como tamaiio, tipo de industria y pais.

No obstante, como se mencion6 anteriormente, los resultados en cada uno de los contextos anali-
zados son concluyentes respecto de los efectos positivos para las empresas de llevar a cabo practicas de
RSE, ante esto se genera el interrogante respecto a por qué ain no estan tan difundidas estas practicas
en las empresas. Si bien esto podria deberse a distintas razones, una cuestion clave a profundizar seria
la falta de informacién al respecto por parte de los decisores organizacionales, de alli la necesidad de la
concientizacion de los empresarios sobre la tematica.
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Resumen

En este articulo se presenta como se disei6 un modelo de gestién integral de las normas ISO
9001:2015; ISO 14001:2015, ISO 17025: 2005, OHSAS 18001: 2007 y BPM, en el marco de la Responsabilidad
Social Empresarial (RSE), en una empresa farmacéutica agroquimica de la ciudad de Cali, que permita
el mejoramiento de los procesos, mejor utilizacion de los recursos y un comportamiento socialmente
responsable.

Con ese fin, se identificaron los principales elementos de la RSE y los elementos en comun entre los
componentes de los Sistemas de Gestion (SG), para constituir el esquema del modelo. Luego, se defi-
nieron las estrategias en conjunto de la RSE y los SG a integrar, que fortalecieran las ventajas competi-
tivas en la organizacion, para ello, se estableci el nivel de madurez de cada SG, con base en el nivel de
cumplimiento de las materias fundamentales y el grado de relacion entre los principios fundamentales
de la RSE.

Finalmente, se disefid la alternativa apropiada que consolidé el nuevo modelo de gestion integral
basado en la RSE. Para ello, se realizé la correspondencia de las normas y se plantearon diferentes al-
ternativas apropiadas que permitieran consolidar el modelo de gestion integral donde se utilizd la me-
todologia: Proceso Analitico Jerarquico (AHP), para escoger la mejor alternativa que en este estudio
fue: “Definir dentro de la organizaciéon: manuales, procedimientos, documentos, formatos, recursos y
mecanismos de seguimiento de un sistema de gestion integral que articule las prioridades y requisitos
de la RSE”.

Palabras claves: Responsabilidad Social Empresarial, Sistemas de Gestion Integrado, normas ISO,
Industria farmacéutica, Metodologia AHP.
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INTRODUCCION

Mediante el disefio de un modelo de gestion integral de las normas ISO 9001:2015, ISO 14001:2015,
ISO 17025:2005; OHSAS 18001:2007 y el Informe 32 de la OMS para las BPM, en el marco de la RSE,
realizado en una farmacéutica agroquimica de la ciudad de Cali, se muestra como se relacionan y como
pueden ser herramientas que permita el mejoramiento de los procesos, mejor utilizacién de los recur-
sos, alcanzar los objetivos y un comportamiento socialmente responsable. Ademas, mostrar como un
modelo de gestion integral proporciona un unico sistema estructurado, con una red de trabajo que in-
volucra, coordina y da respuesta a todos los procesos y a las partes interesadas. También, como lo exige
el mercado globalizado, que todos estos elementos sean diferenciadores, calificados y confiables siendo
motivo para mayores y mejores relaciones de negocios y el reconocimiento de la sociedad.

La RSE se aborda como base de competitividad, sostenibilidad y transparencia por parte de las em-
presas interesadas en mejorar la calidad en sus procesos, el medio ambiente y el entorno de la sociedad.

En este sentido, la RSE no es solo competitividad empresarial y beneficios econémicos de parte de
las empresas, sino un compromiso respecto a cuestiones demandadas por la sociedad. Es decir, favo-
recer el entorno social, el medio ambiente, respeto de los derechos humanos y mejores condiciones
laborales (Mendez, 2005).

Igualmente, se aborda los sistemas de gestion como métodos sistematicos de control de actividades,
procesos y asuntos relevantes para una organizacion, que posibiliten alcanzar los objetivos previstos
y obtener el resultado deseado, a través de la participacion e implicaciéon de todos los miembros de la
organizacion y garantizando las satisfaccion de todas las partes interesadas (Fernandez R. , 2005).

Sin embargo, es necesario combinar los sistemas de gestién con una tnica documentacion, con
sinergia y retroalimentacion que apoye y facilite las actividades de los procesos con la mayor brevedad
posible, convirtiéndose en un sistema de gestion Integrado (SGI). El SGI es un “sistema de sistemas”
que retiene en todo caso la identidad propia de los sistemas individuales (Wilkinson & Dale, 1999).

ANTECEDENTES

En Colombia, los conceptos de la responsabilidad social empresarial se podria decir que, se empe-
zaron a tocar a finales del siglo XX, cuando la Asociacién Nacional de Industrial (ANDI) elabora un
manual de balance social que ha venido actualizando segtin los requerimientos y acciones del cumpli-
miento de la RSE, con el acompafiamiento de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), donde
se pretende que las empresas en un mayor o menor grado efectien actividades que redundan en el
beneficio de sus trabajadores, de la comunidad y del medio ambiente por encima de las obligaciones
legales o contractuales (ANDI, 2001).

Ademas, las legislaciones actuales en Colombia buscan reducir la desigualdad, menos vulnerabili-
dad e inclusién lo que ha significado cambios regulatorios, controles, seguimientos por los organismos de
control. Esto, unido al hecho de que diferentes organizaciones como el Banco Mundial, Organizacién de
Estados Americanos (OEA), el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), Fondo Multilateral de Inver-
sion (FOMIN)), entre otros, con esfuerzos multilaterales en el continente americano y con representacion
en Colombia, promueven las practicas responsables en la grande, mediana y pequefia empresa. Ademas,
estan confluyendo organizaciones como la World Council for Sustainable Development o la Business for
Social Responsibility (BSR), han liderado la investigacion produciendo material de gestién e indicadores
y motivando al sector empresarial a ser mas responsable (Vives & Peinado, 2011).
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Por otra parte, dada la globalizacion, la competitividad y las exigencias del mercado las empresas
han implementado un o varios sistemas de gestion (SG), que posibilita tener una planificacion, control,
ejecucion de acciones concretas y el trazo de metas de forma que estas se puedan cumplir y satisfagan
los requerimientos planteados.

No obstante, al implementar de manera independiente estos sistemas de gestion existen un mayor
esfuerzo, mayores costos, se incrementan y se repiten las actividades, por lo general mads recursos en
situaciones donde se necesite el aval de diferentes sistemas de gestion. Es necesario combinar estos
sistemas como un método que ayuda a controlar las actividades, optimizar los recursos, reducir erro-
res, articular y mejorar los procesos, procedimientos y actividades, garantizando la satisfaccion de los
grupos interesados y la ruta para alcanzar los objetivos. Para ello se debe tener en cuenta que, “una
buena gestion empresarial debe estar basada en la mejor preparacion de sus componentes humanos,
materiales e intelectuales para afrontar los acontecimientos a través de los cuales dicha gestion se desa-
rrolla, teniendo en cuenta su posible grado de variacion. La adecuada preparacion de los componentes
se basa en acciones que se agrupan en los que suele denominarse SGI” (Fernandez A. , 2003).

En ese sentido, se presenta un caso estudio en una farmacéutica agroquimica de la ciudad de Cali,
que cuenta con el sistema de gestién de calidad, certificado desde el afio 2010, y migrando hacia la
norma ISO 9001:2015, el sistema de gestién ambiental migrando hacia la norma ISO 14001:2015, el
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo bajo la norma OHSAS 18001:2007, las buenas
practicas de laboratorio norma 17025:2005 y las buenas practicas de laboratorio informe 32 de la Or-
ganizacion Mundial de la Salud (OMS), se encuentra certificado desde el afio 2001. Se busca, que estos
sistemas de gestion se integren en un unico sistema estructurado, donde se tenga una red de trabajo
que involucre, coordine y de repuesta a todos los procesos y a las partes interesadas.

Por esta razdn, el objetivo principal es el disefio un modelo de gestién integral en el marco de la Res-
ponsabilidad Social Empresarial en una farmacéutica agroquimica de la ciudad de Cali, que permita
una mejor utilizacion de los recursos, alcanzar los objetivos y tenga un comportamiento socialmente
responsable. Como un mecanismo esencial y garante de competitividad para responder a las exigen-
cias del mercado y generar beneficios a los clientes, al medio ambiente y a la sociedad.

JUSTIFICACION

Las organizaciones y las personas buscan respuestas rapidas, eficientes y eficaces, que ayuden a
reducir los errores, optimizar los recursos, mejorar y agregar valor a sus productos. También, contri-
buir con un ambiente seguro, proporcionar un bienestar a todos los involucrados y cumplir con las
exigencias de normas y leyes nacionales e internacionales. Por esta razdn, se tomaron como estrategia
los conceptos de la RSE, ya que tienen como base el compromiso de generar valor, bienestar a la co-
munidad y a las partes interesadas. Se dice que, “la RSE es cuidar que la gestion de la empresa no dafe
el entorno y que a su vez contribuya con el mejoramiento sistematico de la sociedad” (Cepal, 2002).

Del mismo modo, se ha considerado la RSE como una estrategia de negocio que genera valor y bien-
estar a la comunidad y a las partes relacionadas con la empresa. Sugiere responsabilidades de las or-
ganizaciones que van mas alla de las consideraciones econémicas y la maximizacion de los beneficios
para los accionistas, puesto que busca reconocer que se debe tener un compromiso de responsabilidad
con las otras partes interesadas como los clientes y la comunidad (Murphy, 2002).

Sin embargo, en América Latina siendo un contexto general pero que se acerca a la realidad indi-
vidual de cada pais, el tema y los conceptos de RSE es todavia una consideracion secundaria y donde
las iniciativas que promueven el tema son primordialmente voluntarias, donde no existen muchos
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indicios de que las consideraciones sobre RSE, hagan parte de la agenda estratégica de un nimero
significativo de empresas en América latina. Pero que, existe una tendencia que toma cada vez mas
fuerza sobre el alcance del tema y esta siendo parte del lenguaje y la agenda de los empresarios y de la
sociedad (Correa & Flynn, 2004) .

Teniendo en cuenta todo lo anterior, es necesario desarrollar estrategias que contribuyan, cumplan
y se comprometan con los requerimientos y necesidades de las partes interesadas. Ademas, se debe
tener la capacidad inmediata y futura de disefiar, desarrollar, producir, y vender sus productos o servi-
cios que complazcan a los clientes y se distingan de la competencia. En este rol de ser diferenciadores,
mas atractivos, confiables y competitivos en el mercado, las empresas han considerado el Sistema de
Gestion Integral (SGI) como un método que ayuda a controlar las actividades, optimizar los recursos,
reducir errores, articular y mejorar los procesos, procedimientos y actividades, garantizando la satis-
faccién de los grupos interesados y la ruta para alcanzar los objetivos.

De esta manera, se consideran los SGI, como un conjunto de actividades mutuamente relacionadas
que tienen como objetivo orientar y fortalecer la gestion, dar direccion, articular y alinear conjunta-
mente los requisitos de los subsistemas que lo componen (Gestion de Calidad, Gestion Ambiental,
Gestion de Salud y Seguridad entre otros) (DAFP, 2008).

Conforme a lo mostrado hasta el momento, es oportuno mencionar que la RSE y los SG contribu-
yen al desarrollo sostenible, el cuidado del medio ambiente, la minimizacién y control de los impactos
que afectan a las organizaciones y a la sociedad en general.

En este contexto, el desafio para las industrias farmacéuticas es incorporar en sus actividades estra-
tegias de RSE que les ayude a tener buenas practicas en la elaboracion de sus productos, respetando el
medio ambiente y mejorando la calidad de vida de sus colaboradores. Ademas, de tener sistemas de
gestion que se articulen y sean transversales a cada proceso dentro de la organizacion, de tal forma que,
existan estandares, mayores controles, cambios y un mejoramiento continuo que los lleven a cumplir
con las exigencias normativas y de ley, a satisfacer los requerimientos de los clientes, ser competitivos
y marcar diferencia, pues, en un mercado globalizado y exigente se necesita empresas con mejores re-
sultados y con un compromiso socialmente responsable.

Por estas razones cobra interés el desarrollo de un modelo de gestion integral en el marco de la RSE
que sea marco de referencia y beneficie a las industrias farmacéuticas.

ESTRUCTURA

Para lograrlo, se constat6 cual es el nivel de cumplimiento en las materias fundamentales de RSE,
se diagnostico los sistemas de gestion, se observo la presencia de los principios fundamentales de RSE
en los sistemas de gestion con base en el diagndstico realizado y se encontrd una alternativa apropiada
con los pasos necesarios que permitieran consolidar el nuevo modelo de gestion integral.

MARCO TEORICO

En este apartado se hace una definicion de los conceptos fundamentales para entender la RSE y los SG.

Responsabilidad Social Empresarial (RSE): La norma ISO 26000: 2010 define, la responsabilidad
social como la voluntad de las organizaciones de incorporar consideraciones sociales ambientales en su
toma de decisiones y de rendir cuentas por los impactos de sus decisiones y actividades en la sociedad y
el medio ambiente. Esto implica un comportamiento transparente y ético que contribuya al desarrollo
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sostenible, cumpla con la legislacion aplicable y sea coherente con la normatividad internacional del
comportamiento. En la norma ISO 26000: 2010, Se identificaron siete componentes esenciales para
actuar responsablemente. Los componentes que las empresas deben poner la atencién son: Gober-
nanza en la organizacion, derechos humanos, practicas laborales, medio ambiente, practicas justas
de operacion, asuntos de consumidores, participacion activa y desarrollo de la comunidad.

Sistema de Gestion Integrado (SGI): “Es un método sistematico de control de las actividades,
procesos y asuntos relevantes para una organizacion, que posibilite alcanzar los objetivos previstos y
obtener el resultado deseado, a través de la participacion e implicacion de todos los miembros de la
organizacion y garantizando la satisfaccion del cliente, de la sociedad en general y de cualquier parte
interesada” (Fernandez R., 2005).

Sistema de Gestion (SG): Ayuda a una organizacion a establecer las metodologias, las responsa-
bilidades, los recursos, las actividades que le permitan una gestion orientada hacia la obtencién de
esos “buenos resultados” que desea, o lo que es lo mismo, la obtencion de los objetivos establecidos.

Modelos de Gestion: Se fundamenta en el comportamiento de los integrantes de una organi-
zacion. Donde, se han introducido elementos de cultura organizacional, se ha hecho necesario las
necesidades y expectativas de empleados, clientes y proveedores, basados en normas internas auto-
nomas mediante procesos de comunicacion con las partes interesadas y de forma participativa lleve
a mejores practicas y beneficios para todas las partes interesadas (Atehortda, 2008).

Sistema de Gestion de Calidad (SGC): Es el conjunto de normas interrelacionadas de una em-
presa u organizacion, por los cuales se administra de forma ordenada la calidad (Nava, 2005).

Sistema de Gestion Ambiental (SGA): se define como, un marco o el método empleado para
orientar a una organizacion para alcanzar y mantener un funcionamiento de conformidad con las
metas establecidas y respondiendo de forma eficaz a los cambios de las presiones reglamentarias,
sociales, financieras y competitivas, asi como de riesgo ambiental (Greeno, 1985).

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (S y ST): Procesos de intervencidon so-
bre las condiciones de salud (medicina preventiva y del trabajo) y de trabajo (higiene y seguridad
industrial), programados para mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores en sus ocu-
paciones y que deben ser desarrolladas en sus sitios de trabajo en forma integral e interdisciplinaria
(Ministerio de Trabajo de la Republica de Colombia, 2014).

Sistema de Gestion de Calidad en los Laboratorios (BPL): el conjunto de reglas, de procedi-
mientos operacionales y practicas establecidas, consideradas de obligado cumplimiento para ase-
gurar la calidad e integridad de los datos producidos en determinados procesos de laboratorio, con
el fin de armonizar protocolos, informacién y documentaciéon de los Procedimientos Operativos
Estandarizados (POE) (Instituto Colombiano Agropecuario ICA, 2007).

Buenas Practicas de Manufactura (BPM): Son los principios basicos practicas generales de hi-
giene en la manipulacion, preparacion, elaboracion, envasado, almacenamiento, transporte y dis-
tribucion de alimentos para consumo humano, con el objeto de garantizar que los productos se
fabriquen en condiciones sanitarias adecuadas y se disminuyan los riesgos inherentes a la produc-
cién (Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos INVIMA, 1997).

METODOLOGIA

La metodologia planteada para el disefio del modelo de gestion integral en la farmacéutica agroqui-
mica, parte de conocer el contenido y la esencia de la RSE, donde se insiste en la necesidad de priorizar
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y enfocar los objetivos y lineamientos de las organizaciones, en los principios y en las materias funda-
mentales que lleve a tener un comportamiento socialmente responsable. De igual forma, conocer las
normas que nutren los sistemas de gestion existentes en la organizacion, que se le realiza el estudio.
También, involucrarnos en los sistemas de gestion y los procesos dela organizacion.

Lo anterior, y con una encuesta basada en las materias fundamentales llevé a determinar el nivel de
cumplimiento de la farmacéutica agroquimica. Igualmente, se establece el nivel de madurez de cada
SG apoyados en los requerimientos de las normas para cada sistema y con un trabajo de campo dentro
de la farmacéutica agroquimica.

Teniendo el estudio del nivel de madurez de cada SG y con los principios fundamentales de la RSE,
se pudo establecer el grado de relacion entre los principios fundamentales de RSE y cada SG imple-
mentado en la organizacidn.

Posteriormente, basados en las actividades propuestas, en la actualizacion y similitud de las normas
ISO de los SG implementados en la organizacion farmacéutica agroquimica, y con el propodsito de
generar un modelo de gestidn integral, se realizé la correspondencia entre las normas ISO 9001:2015,
ISO 14001:2015, ISO 17025:2005, OSHAS 18001:2007 y BPM.

Finalmente, se utilizo la herramienta multicriterio, un andlisis con el método Proceso Analitico Je-
rarquico (AHP), para escoger una de las alternativas propuestas en el modelo de gestion integral, que
se base en todo lo expuesto anteriormente y acorde a los lineamientos de la organizacion.

El resultado que se le entrega a la farmacéutica agroquimica es un modelo de gestion integral con
base en la RSE, que comprende una lista de procedimientos que se ajusta a las necesidades de esta
organizacion, que se pueda implementar, medir, controlar, evaluar y mejorar en cada proceso, pro-
cedimiento o actividad que se realiza, que permite mejorar la utilizacion de los recursos y se puedan
alcanzar los objetivos de la organizacion.

RESULTADOS

Nivel de cumplimiento de las materias fundamentales en la farmacéutica agroquimica (Caso estu-
dio): Se analiz6 el manejo de las materias fundamentales de RSE dentro de los SG y de los procesos que
realizan en la organizacion.

Encuesta de comportamiento: Se realizé una encuesta que brindé informacién de cémo esta orga-
nizacion afronta y sefiala el compromiso de RSE en cada uno de sus procesos y su interaccion con los
sistemas de gestion. La encuesta evalua las siete materias fundamentales y el propdsito era conocer si
todos los involucrados por medio de sus practicas y politicas conocen y ejercen un comportamiento
socialmente responsable.

En la figura 1, se muestra graficamente un resumen de los resultados obtenidos para el nivel de
cumplimiento por materia fundamental y total de RSE.

En resumen, los resultados muestran que la materia fundamental con mayor nivel de cumplimiento
es practicas laborales con un peso de 93,98%, seguida de las practicas justas de operacién con un peso
de 88,64%, y la materia fundamental que obtuvo el menor nivel de cumplimiento fue la de participa-
cion activa y desarrollo con la comunidad con un peso de 57,82%. Todo lo anterior, genera el nivel de
cumplimiento total en RSE encontrandose en un 80,42%, siendo un valor alto y bueno para una em-
presa que apenas se esta involucrando en los conceptos de RSE, norma ISO 26000.
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Figura 1. Resumen del nivel de cumplimiento por materia fundamental y total de RSE en la farmacéutica agroquimica.

Fuente: Elaboracion propia

Diagnéstico de los sistemas de gestion con base al cumplimiento de los requisitos legales: Se
realiz6 una identificacion y revision de los requisitos de cada una de las normas que se fundamenta
en el ciclo Planear-Hacer-Verificar-Actuar (PHVA), con una lista de chequeo para cada sistema de
gestion y con trabajo de campo de reconocimiento de areas. Dando a conocer documentacién, imple-
mentacidn, recursos, toma de conciencia, controles, seguimientos, acciones correctivas y preventivas
que muestra el nivel de madurez en cada sistema de gestion. Esto garantiza poder realizar la matriz
DOFA para cada sistema de gestion y presentar los puntos en los cuales fortalezcan y den alternativas
de respeta y mejoramiento en el desempefo de cada SG.
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Figura 2. Nivel de madurez de los sistemas de gestion en la farmacéutica agroquimica

Fuente: Elaboracion propia.
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Nivel de madurez: Realizando el diagnostico a cada uno de los sistemas de gestion, se observa,
que se tienen documentados e implementados en un gran porcentaje, cuentan con la experiencia, el
personal calificado, los recursos y el apoyo de la alta direccion para seguir consolidando cada sistema.
No obstante, existen algunos puntos por fortalecer y en donde cada sistema de gestién necesitara de
actividades que los lleve a alcanzar un sistema de gestion integro, que involucre y sea participativo de
todos los procesos, actividades y de los grupos interesados.

En la figura 2, se presenta el Nivel de madurez de los sistemas de gestion en la farmacéutica agro-
quimica.

Relacion entre los principios fundamentales y los sistemas de gestion implementados en la or-
ganizacion: Basados en los principios fundamentales de la RSE y en los diagndsticos de los SG ante-
riormente expuestos, se analizd la relacion de cada uno de ellos. Para ello, se utiliz6 un distintivo que
muestra el grado de relacion (X: Fuerte, «: Débil, A: Marginal) (Quintero, 2011).

En la tabla 1, se presenta la relacion entre los principios fundamentales y los sistemas de gestion.

Tablal. Relacién entre los principios fundamentales y los sistemas de gestion.

Principios de la RSE
} ., o ) ) < [} 4
= g < .S s 23 < T o —~ 2 LT g © 2 9
g oz e 3] = g o5 < > 8 =
Sistema de gestion 5 & 5 5% 2e3T| 2288 28558 279 &
2 o S . e o 0 8 9 SRS 2s¢g & 9o ¢ v & 3
< 3 ' 0 &2 LE o 9 oG s 0 27 g &8 o g g
= O o g & 8= S 0 7= Q"H"U""EE 49 3
éu S S QﬁmT‘oE ézi’ go—ggo Y » g
"’ &= O E L g = A, =T a0 2
Calidad X X X X X X X
Ambiental X X X . X X X
Salud y Seguridad en
Y. 8 X X . X X X X
el Trabajo
Buenas Practicas de
. X X X X X . X
Laboratorio
Buenas Practicas de
X X X X X o X
Manufactura
. Presencia Presencia
Presencia fuerte: X P . . A
débil marginal

Fuente: Elaboracion propia.

Correspondencia entre las normas ISO 9001:2015, ISO 14001:2015, ISO 17025:2005, OHSAS
18001:2007 Y BPM: Basados en los fundamentos de la gestién por procesos, aprovechando la similitud
que existe entre la estructura de las normas y con el propésito de generar un modelo de gestion inte-
gral, se realizd la correspondencia y semejanza que tienen en comun los 5 sistemas de gestion con el
proposito de facilitar su implementacion en la organizacién, como lo esboza la figura 3.
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Figura 3. Correspondencia entre las normas.
Fuente: elaboracion propia.

Seleccion de la alternativa (plan) a desarrollar en el modelo de gestion integral: Se realiza el
planteamiento de diferentes alternativas que se puedan desarrollar en el modelo de gestion integral
que estuvieran acorde a las necesidades, requerimientos y objetivos de la organizacion y que no tengan
un impacto negativo en las actividades diarias de la organizacién. Para escoger la mejor alternativa se
utilizé la herramienta multicriterio Proceso Analitico Jerarquico (AHP).

Utilizacion de la metodologia multicriterio: Proceso Analitico Jerarquico (AHP): Considerando
las alternativas planteadas, que han sido siete y con el fin de escoger una alternativa que cumpla y de
respuesta a los requerimientos encontrados y a los que la organizacion ha planteado. Se utiliza la he-
rramienta multicriterio (AHP).

En ese sentido, se considera que: “ Se han desarrollado herramientas que permiten abordar el pro-
blema de decisién multicriterio de una forma sistematica y cientifica, buscando favorecer el proceso y
ayudar a quien toma la decision, el método AHP facilita la decisiéon” (Osorio, 2005).

En la Figura 4, se presenta el peso final asignado a las alternativas por el modelo AHP
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Figura 4. Peso asignado a las alternativas propuestas por el modelo AHP.
Fuente: Elaboracion propia.

Se observa, que la alternativa 2 tiene un peso de 22,08%, siendo la de mayor peso asignado y con
mayor opcion en ser tenida en cuenta y ejecutarse para disefiar el modelo. Sin embargo, las alternativas
3y 1 tienen unos porcentajes altos y cercanos respecto a la alternativa 2, que las hace posibles candida-
tas a utilizarse si la organizacion lo desea. Por lo tanto, la alternativa seleccionada fue:

o Definir dentro de la organizacién; manuales, procedimientos, documentos, formatos, recursos
y mecanismos de seguimientos de un sistema de gestion integral que articule las prioridades y
requisitos de la Responsabilidad Social Empresarial.

Lista de procedimientos del modelo de gestion integrado: Se hace mencion a los procedimientos
que se pueden ajustar a las necesidades de la farmacéutica agroquimica, y que tienen como referencia
los elementos comunes surgidos de la integracion de los SG. Se puede observar, en la figura 5, la estruc-
tura para los procedimientos planteados, que son un recurso y un soporte para los diferentes y cientos
de procedimientos ejecutados en la organizacion.
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Figura 5: Estructura de la lista de procedimientos del modelo de gestion integral.
Fuente: Elaboracion propia.
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Esquema del modelo de gestion integral: Se presenta en la figura 6, el esquema del modelo de
gestion integral

PLANEAR

VERIFICAR

Figura 6: Esquema del modelo de gestion integral.
Fuente: Elaboracion propia.

CONCLUSIONES

La propuesta de investigacion del disefio del modelo de gestion integral es un gran aporte para
la organizacion del sector farmacéutico agroquimico y cualquier tipo de organizacién, dado que, se
muestran las bases, la estructura requerida y los procedimientos claves y de apoyo para articular y ali-
near el disefio e implementacion de un sistema de gestion integral.

La responsabilidad social empresarial, trae a la organizacion beneficios de impacto econémico, me-
joramiento de la imagen, competitividad, sustentabilidad y un comportamiento socialmente responsa-
ble, como lo exige el mercado globalizado. Todos estos elementos, son diferenciadores, se reconocen,
se califican y aumentan la confianza siendo motivo para mayores y mejores relaciones de negocios y un
reconocimiento de la sociedad.

Con base en los datos recopilados en el trabajo de campo, los diagnoésticos realizados, la correspon-
dencia entre los sistemas de gestion, la relacion de estos sistemas con los conceptos de la RSE y la apli-
cacion de la metodologia multicriterio AHP, se logré plantear la alternativa de solucién mas adecuada,
permitiendo establecer un listado de procedimientos, los cuales sirven como marco de referencias para
los demas procedimientos existentes en la organizacion.
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DISENO DE UN SGI BASADO EN LAS NORMAS NTC-ISO 9001:2015, 14001:2015; Y EL DECRETO
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Resumen

Surtiapliques es una micro-empresa metalmecanica situada en una administracion estatica, para
cumplir con las exigencias de mercados presentes y futuros se propone el disefio de un Sistema de Ges-
tion Integrado (SGI), entre los ambitos de Calidad por medio del diagndstico de la estandarizacion de
procesos y satisfaccion de las necesidades del cliente bajo la NTC ISO 9001:2015; se identificaron las
mejoras del desempefio ambiental, empleando la estrategia de Producciéon Mas Limpia (PML) y apli-
cando la NTC ISO 14001:2015, en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), se determinaron estrategias
gerenciales con base al cumplimiento de la normatividad obligatoria como es el Decreto 1072 de 2015.
Al alinear estos Sistemas, se presenta un modelo de alta probabilidad de crecimiento y permanencia
en el sector industrial encaminados al desarrollo sostenible, desde el inicio hasta el fin del proceso
productivo. Se presentan soluciones integrales desarrolladas desde el diagndstico, analisis y desarrollo
operacional, sustentadas en métodos tedricos, cualitativos, cuantitativos y estadisticos, que son plas-
mados en el disefilo documental del Sistema Integrado que tiene por objetivo satisfacer las necesidades
de los grupos de interés enmarcado en un enfoque por procesos con el fin de mejorar la efectividad de
la gestion empresarial.

Palabras Clave: SIG, Calidad, Ambiental, PML y SST

INTRODUCCION

Actualmente las micro pequefias y medianas empresas (MIPYME), son unidades productivas, inde-
pendientes y predominantes en el mercado colombiano, se consideran fragiles y con poca oportunidad
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de subsistencia. Por consiguiente, es necesario el uso de herramientas actuales de administracion y ges-
tion que impliquen producir mas, invirtiendo menos y a su vez cumpliendo con las necesidades de las
partes interesadas. Un Sistema de Gestion Integrado representa una gran oportunidad de expansion y
permanencia en el sector empresarial procurando la reconciliacion entre el crecimiento econémico y el
ahorro de los recursos, por medio de la integracion de procesos en pro de cumplir objetivos previstos
que mejoren la eficacia y eficiencia de las empresas.

En tiempos actuales los recursos del planeta son cada dia mas limitados y el derroche indiscrimi-
nado de los mismos por parte de la industria y el hombre han generado la necesidad de normalizar los
métodos de trabajo a nivel mundial. Las normas NTC-ISO 9001 y 14001 son voluntarias, sin embargo,
la sana competencia, las buenas practicas de manufactura, la calidad percibida, satisfaccion del cliente,
cumplimiento de requisitos legales obligatorios, métodos amigables con el ambiente, reducir costos y
ser mas productivas, hacen que la implementacion de estos Sistemas sea una necesidad precisa para
las empresas que los requieran.

Segun las estadisticas de ISO Org. (2015), demuestran que Colombia en Sistemas de Gestion a nivel
Latinoamérica en certificaciones de ISO 9001 y 14001 ocupa el puesto N° 2, y a nivel mundial el puesto
12 y 18 respectivamente como se muestra en la Tabla 1. En cuanto a la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST), era comun el uso de OHSAS 18001, sin embargo, desde el afio 2015 con el Decreto 1072 se re-
glamenta de manera obligatoria el Sistema de Gestion SST.

Tabla 1. Puesto de Colombia segiin Ranking ISO, certificaciones de Sistemas de Gestion, afio 2015

Sistemas de Gestion Latinoamérica Mundial
Calidad (ISO 9001) 2 12
Ambiental (ISO 14001) 2 18

Nota: la fuente de informacion fue estadisticas, ranking ISO Org. (2015)

De manera complementaria y estratégica para la disminucion de los impactos ambientales de los
procesos productivos de las industrias se ha promovido la Produccion Mas Limpia (PML) desde la
década de 1990 por medio de un enfoque preventivo y la generacién de soluciones al inicio del tubo
(Hoof, Monroy & Saer, 2008), que trae beneficios econdmicos, tangibles y ambientales.

La alineacion de los ambitos de calidad soportado en la NTC-ISO 9001:2015, a nivel ambiental basado
en la NTC-ISO 14001: 2015 y en PML, y finalmente en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) enmarcado
en el Decreto 1072, en un SGI son la clave para el éxito de las empresas innovadoras, ya que son la base
de las estrategias de “Desarrollo Sostenible” de las mismas, como demuestra Fresner y Engelhardt (2004)
en su investigacion en dos pequefias empresas en Austria basado en estas tres tematicas.

El objetivo general de la investigacion fue: “Disefiar un Sistema de Gestion Integrado entre los
Sistemas de Gestion de Calidad, Ambiental y Seguridad y Salud en el Trabajo para la microempresa
Surtiapliques basados en las normas NTC-ISO 9001:2015, NTC-ISO 14001: 2015 y el Decreto 1072 de
20157; el cual se cumplié por medio de la ejecucion de los siguientes objetivos especificos:

» Diagnosticar el proceso productivo de la microempresa Surtiapliques, en materia de gestion de
la Calidad, gestion Ambiental y Seguridad y Salud en el Trabajo.

 Identificar las mejoras para el desempefio ambiental de la microempresa Surtiapliques generan-
do estrategias del uso sostenible de los recursos naturales.
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o Determinar las estrategias gerenciales de la Seguridad y Salud en el Trabajo para la empresa
Surtiapliques que den cumplimiento al Decreto 1072 de 2015.

Actualmente se habla de la gestion entendiendo las empresas como un todo, el guru de la calidad
Deming (1989) propuso un cambio cultural importante afirmando que: “deben entender los procesos
hacia una visiéon o meta comun y optimizar sus interacciones’, y Juran (como cito Gutiérrez, 2005),
postula que se debe “buscar mejorar la calidad viéndola como una responsabilidad de la gerencia y en
la necesidad de establecer metas”, con base a estas teorias el objetivo comun es satisfacer los grupos de
interés, planear, medir y controlar los procesos que se lleven a cabo en la organizacion. La importancia
de disefiar un Sistema de Gestion Integrado en la empresa se debe a que su gestion no es la adecuada,
pues su comportamiento es el de una MIPYME pasiva, lo cual ha incurrido en que Surtiapliques pier-
da competitividad con otras empresas que desempefian la misma actividad economica y se refleja en
pérdida de clientes y utilidades para la empresa.

Por tanto, con base en la afirmacién de Fernandez Garcia (2006), se sigue la linea de que la con-
secucion de los objetivos trazados y la satisfaccion de los grupos de interes, parten de un diagnéstico
inicial de la empresa en los diferentes ambitos, el desarrollo de su cultura organizacional, la toma de
conciencia del pesonal y los aspectos comunes de los diferentes sistemas. A partir de esto, se presentan
soluciones integrales delimitadas en planificar y hacer del Ciclo Deming en los distintos mddulos de
un Sistema de Gestion (SG), desarrolladas desde el diagndstico, analisis y desarrollo operacional, sus-
tentadas en métodos tedricos, cualitativos, cuantitativos y estadisticos, que son plasmados en el disefio
documental del Manual del Sistema Integrado enmarcado en un enfoque por procesos con el fin de
cumplir los objetivos previstos que optimicen la efectividad de la gestién empresarial como plantea.
(Pardo, 2012).

A continuacion, se presenta la descripcion de las normas elegidas como fundamentos en los ambi-
tos trabajados, se expone la teoria de los Sistemas de Gestion Integrados, seguido por la explicacion del
cumplimiento de las fases de investigacion, por consiguiente, se muestran los resultados desde cada
tematica y las conclusiones pertinentes segtin los objetivos establecidos.

MARCO TEORICO

En Colombia, los SG de Calidad se rigen por la NTC ISO 9001 por la cual se analiza el contexto de
la organizacion, se comprenden las necesidades de las partes interesadas, se determina el Sistema y su
alcance. Los SG Ambiental se basan en la NTC ISO 14001 la cual requiere los datos generales de la em-
presa, diagrama de flujo de procesos, diagnostico, andlisis y evaluaciéon en cuanto aspectos ambientales
como lo son vertimientos, uso de agua, energia, emisiones de CO,.

Como complemento de la gestion ambiental y buscando incrementar la productividad y competiti-
vidad de la industria colombiana, en 1997 el Ministerio de Ambiente establece la Politica Nacional de
Produccién Mas Limpia la cual a partir del objetivo global de “Prevenir y minimizar eficientemente los
impactos y riesgos a los seres humanos y al medio ambiente, a partir de la introduccion de la dimen-
sién ambiental en los sectores productivos”, por el cual se incentiva el desarrollo Sostenible.

En cuanto el Decreto 1072 de 2015, en este se estipulé que todos los empleadores deberan sustituir
el Programa de Salud Ocupacional por el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-
SST, ademas definid las directrices para su planeacion, verificacién y control.

Un SGI es la unién de los sistemas, la cual brinda una estructura total, donde se integran los requi-
sitos comunes de las normas a aplicar, ademas busca eliminar la duplicidad y mejora la eficacia y la efi-
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ciencia de las empresas y simultaneamente reduce costos. Se fundamenta en un enfoque por procesos
donde estos ultimos, se integran y alinean para alcanzar los objetivos definidos.

Es importante entender que proceso segun la ISO 9001 (2015), es el conjunto de actividades inte-
rrelacionadas que pueden interactuar entre si, necesitan de recursos y a su vez transforman elementos
de entrada en resultados. Para comprender su funcionamiento es necesario realizar una representacion
grafica, como se muestra en la figura 1.
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Figura 1. Mapa de procesos

Fuente: Autores

En la figura 1. Se encuentran las entradas que son los grupos de interés, el cumplimiento de requi-
sitos legales, en el caso de una industria la materia prima. A continuacidn, en el circulo se encuentran
los procesos clasificados en tres secciones:

o La primera hace referencia a los estratégicos a los cuales se asocia la planeacion, la gestion y el
direccionamiento de la empresa

o Lasegunda trata de los misionales u operativos que son en los que se evidencian los resultados
de los objetivos planeados y fundamentan el sentido de la actividad econdémica de la empresa.

« La tercera corresponde a los de apoyo, que es la provision de recursos necesarios para cumplir
los objetivos.

Todos los procesos se enmarcan en la mejora continua, ya que es un camino basado en el Ciclo De-
ming PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar) en pro de optimizar productos o servicios. Ademas,
estan bajo el control de la gestion que se realiza por medio del establecimiento, seguimiento y revision
de los indicadores de cumplimiento asignados a los objetivos planeados. Finalmente, en las salidas se
tiene la satisfaccion de los grupos de interés, productos y servicios de calidad segun sea el caso, y los
requisitos legales en orden.

En la estructura de un SGI se reconocen mddulos comunes para los tres sistemas bajo los direccio-
namientos de las normas NTC-ISO 9001:2015, NTC-ISO 14001: 2015, el Decreto 1072 de 2015 y el ciclo
PHVA. (Pardo; 2012), estos mddulos son:
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« El gerencial: el cual permite a la organizacion tener responsabilidad desde el nivel mads alto y el
suministro de recursos necesarios para el desarrollo y gestion del sistema.

o El documental: en este se describen todas las actividades o requerimientos de los procesos del
sistema. En cuanto a su nivel de importancia se establece la Politica la cual se debe ubicar en
el Manual del Sistema de Gestidn, seguido por los documentos obligatorios legales, ademas de
los necesarios para la labor diaria de la organizacion y los exigidos por las normas técnicas los
cuales pueden ser comunes entre las tres normas o especificos.

«  Gestion de los recursos: En un SGI es necesario especificar el manejo de recursos, ya que la
direccién debe determinar, priorizar y proporcionar los recursos necesarios para la implemen-
tacion de politicas, el logro de los objetivos y metas.

o Operacional: plasma lo que dictan las normas de una manera operativa de acuerdo a las activi-
dades del negocio.

« Medicién y seguimiento: Se deben medir los procesos bajo ciertos requerimientos, demostrar
la efectividad del sistema en la medida que se cumplen los objetivos y se logran mejoras en el
desempenio.

o Mejora: Con base a los resultados de los procesos se deben establecer nuevos objetivos, corregir
errores y prevenir cambios que fortalezcan y ayuden la gestion.

« Auditorias integrales: En la organizacion se debe disponer y mantener, un programa y sus res-
pectivos procedimientos para llevarlas a cabo y lograr la precision del Sistema.

METODOLOGIA

El proyecto se inici6 con la fase de Diagndstico, en la cual se conocio el estado actual de la empresa
en materia de Calidad, Ambiental, Seguridad y Salud en el Trabajo, y su nivel de cumplimiento de la
normatividad. Los mecanismos que se utilizaron para recolectar y registrar la informacién como fuen-
te primaria, fueron listas de chequeo, matrices, encuestas personales a cada uno de los colaboradores
lo que facilito un conocimiento a profundidad sobre los procesos de la empresa, observacion directa y
ademas, permitid hacer un registro visual del comportamiento real del funcionamiento de la MIPYME
en cuanto a la calidad del producto, la preservacion del medio ambiente y la Seguridad y Salud de los
colaboradores, por otro lado, las fuentes secundarias de informacién utilizadas, fueron textos biblio-
graficos relacionados con la metodologia para el desarrollo de un SGI en PYMES, haciendo hincapié
en el sector en el cual se desenvuelve Surtiapliques, de igual modo el uso de paginas virtuales relacio-
nadas con los Sistemas de Gestion Integrados y el uso de bases de datos de la Universidad Cooperativa
de Colombia, conjuntamente se utilizaron como marco legal las normas NTC-ISO 9001:2015, NTC-ISO
14001: 2015 y el Decreto 1072 de 2015.

A partir de la informacidn recolectada, se da inicio a la fase de Desarrollo Operacional, en la cual se
establecieron las fichas técnicas de los productos, las hojas de proceso y las cartas de control en el am-
bito de Calidad, en cuanto al desempeno ambiental, se analizaron los principales aspectos ambientales
en los cuales incide la empresa y se generaron estrategias para el uso sostenible de los recursos natura-
les, utilizando las matrices de valoracién de aspectos ambientales y herramientas de PML, posterior-
mente, se realiz6 un analisis de riesgos por medio de la GTC 45 y se establecieron tacticas gerenciales
para la gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Para finalizar el proyecto se disefiaron todos los documentos comunes y especificos exigidos por las
normas trabajadas para el Sistema de Gestidn, partiendo de la politica de gestion integral, en la cual
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se declararon todas las intenciones a la cuales se comprometio6 la empresa, para dar cumplimiento al
Sistema de Gestion; al terminar, se realizd la entrega del disefio a la MIPYME.

RESULTADOS

Se presenta el nivel de cumplimiento inicial con el que contaba la empresa al comienzo del proyecto,
como se aprecia en el Figura 2., la empresa se encontraba en un punto bajo, tras realizar un analisis
respaldado por diagramas de Ishikawa y Pareto, se evidenci6 que dos de las causas mas importantes de
no cumplimiento abarcan el 76,91% de las causas totales, con base en el principio de Pareto, se infiere
que si se mejoran estas causas (Desconocimiento de las normas y Falta de planificacion estratégica de
la empresa), se lograria disminuir sustancialmente el nivel de no cumplimiento de las NTC ISO 9001y
14001 de 2015 y el Decreto 1072 de 2015 de la empresa Surtiapliques.

100%
50%
0%
NTC ISO 9001 NTC ISO 14001 Decreto 1072
No Cumple 67% 1% 69%
Cumple 33% 29% 31%

Figura 2. Nivel de cumplimiento de la documentacion
Fuente: Autores

A partir de esto, se inici6 el desarrollo operacional con el establecimiento del mapa de procesos de
la microempresa como se aprecia en la Figura 3. En la cual se resalta en los estratégicos la gestion de los
tres ambitos elegidos, seguido por las fases de produccion en los operacionales o misionales y teniendo
apoyo desde la parte financiera y documental.
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Figura 3. Mapa de procesos Surtiapliques
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Posteriormente, se realiz6 un estudio de métodos y tiempos como propuesta para estandarizar el
proceso productivo de la empresa, empleando entre otros instrumentos, fichas técnicas y hojas de
procesos para realizar la comprobaciéon del método y dar paso al estudio, que arrojo los resultados pre-
sentes en la Tabla 2. A partir de estos resultados obtenidos, se aprecia una oportunidad de mejora para
reducir el tiempo y aumentar la capacidad de produccion por lo cual se generd el programa Reduccion
de tiempos de produccion.

Tabla 2. Tiempos de produccion

Producto Unidades Cantidad Tiempo Promedio de unidades
Barrotes Unidad 1 9:34 min 290 unds/semana
Pifas Unidad 1 1:02 min 2790 unds/semana

Nota: Fuente, autores

En cuanto a la Seguridad y Salud en el Trabajo, es importante resaltar que la empresa no tenia nada
definido en cuanto al SG-SST por esta razén inicialmente se propone el programa de Vigia SST y asi
dar inicio a la planeacién del sistema, en consecuencia se realiz6 la identificacién de los riesgos signifi-
cativos empleando Panorama de riesgos y la GTC 45, en el cual se encontr6 que, dentro de los peligros
tolerables estaban los fisicos y referente al ruido generado por las maquinas y equipos, la exposicion a
humos y vapores quimicos, los cuales son extraidos por un extractor de humos, y la manipulacién de
cargas pesadas que se pueden reducir practicando buenas posturas.

Por otro lado, en los riesgos no aceptables que se presentaron en la zona de produccién como se
evidencia en el Figura 4., gran parte de estos son generados por el uso incorrecto o la inexistencia
de elementos de proteccién personal (EPP) a la hora de manejar maquinaria peligrosa y sustancias
quimicas, frente a este, se generd un programa de correcto uso de EPP; en cuanto a peligros psicoso-
ciales y biomecanicos es evidente las tareas mondtonas y largas, ademas de las posturas prolongadas
y estaticas, por lo tanto, se disefié un programa de promocién de la higiene postural, ademas, para las
condiciones de inseguridad atribuidas al orden y aseo deficiente, se gener6 la solucion integral de un
procedimiento para la disposicion de residuos sélidos y un redisefio de planta, por ultimo se evidencio
la falta de un plan de emergencias, por lo cual se realizé la propuesta del mismo.
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Figura 4. Andlisis de los resultados de la matriz de riesgos GTC 45
Fuente: Autores
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De igual manera, se realizé un diagnostico del desempefio ambiental, por medio de las matrices de
Batelle-Columbus y de Identificacion y Valoracion de aspectos e impactos ambientales donde se encontro
que la prioridad a intervenir era la generacion de residuos sdlidos aprovechables y generacion de residuos
peligrosos que tienen alto impacto en el recurso suelo, ademas del consumo de energia que genera el ago-
tamiento de los recursos con el especial énfasis en los Sub Procesos de soldadura y pintura.

Con el fin de nutrir dicho diagndstico se implementaron herramientas de Producciéon Mas Limpia,
como eco-balance, matriz MED, anélisis de inventarios, ciclo de vida del producto y costos de inefi-
ciencia. Tomando como referencia el Figura 5., se encontr6 que los aspectos prioritarios a tratar son la
gestion de residuos solidos peligrosos y no peligrosos aprovechables, el mal manejo de recursos como
materias primas e insumos y las emisiones a la atmosfera.

120 100
100
80
£ %0
s 50
5 60 40
s 40
> 20
20 mALTA
0 MEDIA
Peligrosos No peligrosos No peligrosos| Energia  Materia primalAtmosfericas,  Ruido BAJA
aprovechables e insumos | Fuentes fijas
(soldadura y
pintura)
Generacion de residuos solidos Mal manejo de recursos Emisiones

Figura 5. Aspectos ambientales significativos de Surtiapliques
Fuente: Autores

Politica (1)

Manuales (4)
Programas (12)
Procedimientos (27)
Formatos (115)

Instructivos (73)

Figura 6. Documentos del Sistema de Gestién Integrado
Fuente: Autores

Para finalizar, en la fase de diseio documental, se crearon todos los documentos requeridos por las
normas, y un manual con el cual se busca proponer un sistema que asegure un producto de alta cali-
dad, un ambiente laboral propicio para el desarrollo de las actividades y un mejor desempefio ambien-
tal, con el fin de permitir que la empresa se posicione y crezca en el mercado. Todos estos archivos se
enlazaron en el listado maestro que facilita el acceso a los datos y a la realizacion de auditorias, ya que la
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informacion solicitada durante estas se encuentra de forma mas facil, dentro del listado se encuentran
232 documentos, 69 de SGI, 41 del Sistema de Gestion de Calidad (SGC) y 51 del Sistema de Gestién
Ambiental (SGA) y 71 del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), tomando
como referencia la GTC ISO/TR 10013 (2002), la jerarquia tipica de la documentaciéon de un SGC,
inicia en el manual (politica y objetivos), seguido de los procedimientos y los instructivos, por lo tanto,
para el caso de Surtiapliques esta jerarquia se utiliza como base, y se integran los demas documentos
que fueron generados para el SGI, como se observa en la Figura 6.

CONCLUSIONES

El disefio del Sistema de Gestion Integrado para la microempresa Surtiapliques se puede tomar
como modelo de referencia para las etapas de planear y hacer para las MIPYMES basado en un diag-
nostico del proceso productivo, mejorando el desempefio ambiental proponiendo soluciones preven-
tivas por medio de la PML, promoviendo un alto nivel de Seguridad y Salud en el ambiente laboral y
dejando una guia documental.

Como se evidencio en los resultados, la empresa cuenta con una gran oportunidad de avance, ya
que con la implementacidn del sistema y sus programas, se cumplira con la normatividad y también,
habra una disminucién en tiempos de produccion que le permitira ser mas competitivo al poder tomar
mas pedidos, del mismo modo, asegura una reduccidn del nivel de riesgo al cual se encuentran expues-
tos los trabajadores que como se apreci6 es bastante elevado en la zona de produccidn, principalmente
por la deficiencia en el uso de los EPP, para terminar, mejorarian su comportamiento ambiental, al
aminorar el impacto generado por la generacion de residuos solidos y el mal manejo de los recursos.

La investigacion tuvo un impacto en el sector empresarial, ya que se tomd como objeto de estudio
esta microempresa Bogotana, se plante6 y propuso una manera de fortalecer su gestion estratégica,
operativa y de apoyo. Ademas, su debida aplicacion brindara un modelo de oportunidad de subsisten-
cia y avance a estas unidades independientes y predominantes en el sector productivo colombiano. Se
destaca el uso de la Produccion Mas Limpia para mejorar el desempeno ambiental empresarial; apli-
cando la ecoeficiencia y la sostenibilidad en conjunto con las estrategias gerenciales de los otros temas
trabajados, para promover la Responsabilidad Social Empresarial y contribuir a la evolucion de la In-
tegracion de los Sistemas de gestion que se evidencia en el estudio de Vieira, Ferreira y Oliveira (2016).

Ademas se llegd a la determinacion, que su adecuada implementacion, siguiendo las directrices de
las normas descritas, en una MIPYME como Surtiapliques, afianza las bases para el desarrollo susten-
table de la empresa, da ejemplo a otros empresarios y a la comunidad en general de que sin importar
el tamafio de la empresa o actividad econdmica que realice, siempre se podran aplicar herramientas de
gestion actuales y novedosas apoyadas en estandares internacionales para lograr la mejora continua de
procesos, productos y servicios.

De igual manera, es importante tener en cuenta que como explica Julidan Dominguez, presidente de
la Confederacién Colombiana de Camaras de Comercio (Confecamaras) “en el pais 94,7% de las em-
presas registradas son microempresas y 4,9% pequefias y medianas” (como cito Revista Dinero, 2015),
de igual modo, segtin el DANE generan el 67% de empleo en el pais, por lo cual, es necesario comenzar
a verlas como una gran oportunidad de mejora, que beneficie a todas las partes interesadas, por esto es
importante y urgente fortalecer los lazos entre industria y academia, bajo un cédigo de ética, respeto
y responsabilidad por parte de los estudiantes hacia estas organizaciones. Se necesitan mas Ingenieros
aplicando sus conocimientos al servicio de las personas y mas MIPYMES sostenibles, con mira al cre-
cimiento constante que contribuyan al dinamismo del sector empresarial del pais.
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Finalmente, se hace vital que las microempresas tomen sentido de pertenecia con la empresa, con-
ciencia y preservacion por la salud humana y el ambiente, para llevar a cabalidad el Sistema de Ges-
tion Integrado y puedan subsistir en los mercados presentes y futuros, esto se logra por medio de la
promocion y capacitacion técnica dentro cualquier tipo de empresa, independiente de su estructura
organizacional y mediante la implementacion de estrategias que incluyan desde los operarios hasta la
alta direccion de la empresa, es una salida 6ptima para lograr empresas sostenibles.
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EL COMPORTAMIENTO DEL CONSUMIDOR RESPONSABLE Y
SU RELACION CON LAS VARIABLES DE MARKETING

Esp. Rubén Alberto Olmedo®
Lic. Gastén José Caballero®®

Resumen

La actual sociedad capitalista se caracteriza por el consumo masivo de los ciudadanos con capa-
cidad para elegir bienes o servicios entre las diversas opciones que ofrece el sector empresarial. Este
sector, que en general funciona en ambientes muy competitivos, utiliza sus propias estrategias para
captar la atencion de los consumidores con técnicas de marketing, imagen del producto y publicidad.

Partiendo de los aportes realizados por GESUALDO, G.; FERREYRA, S.; BIANCHI, E; (2011)*, la pre-
sente ponencia plantea como objetivos detectar si las variables de marketing determinan el consumo
de los ciudadanos en la ciudad de Rio Cuarto; si éstos conocen las conductas asociadas a la RSE de las
empresas; y analizar ademas, si existen aspectos del entorno que afectan al consumo responsable.

Para lograr dichos objetivos se ha realizado un trabajo de investigacion exploratorio identificando
y analizando cuales son las actitudes y comportamientos frente al consumo responsable de los ciuda-
danos de Rio Cuarto.

Para la medicién de actitudes se realizé una muestra de 340 casos, utilizando como técnica de re-
coleccion de datos una encuesta personal, con 5 opciones de respuesta, segtn la escala de Likert que
se aplico a personas mayores de 18, que residen en la ciudad de Rio Cuarto, en forma coincidental en
puntos de concentracién de la ciudad.

Una vez concluido el procesamiento de los datos se procedera a efectuar el analisis comparativo con
otras ciudades de la Republica Argentina donde se lleva a cabo el mismo trabajo, tal como Corrientes,
Entre Rios, Bahia Blanca y con un trabajo similar realizado en las ciudades de Cérdoba, Santa Fe y
Parana en el afio 2011.

Palabras clave: Marketing, consumo responsable, consumidor socializado, consumo ético, consu-
mo ecologico.
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INTRODUCCION

Siguiendo a GESUALDO, G.; FERREYRA, S.; BIANCHLI, E; (2011)%, es posible aseverar que “las ac-
ciones de consumo pertenecen al tipo de acciones que pueden ser libremente elegidas, consideran-
dose que la acciéon de consumir es un acto de libertad y que en las formas de consumir se muestra la
capacidad de las personas de elegir lo que consumen”.

Estos destacan que “en los tultimos tiempos se ha desatado un ascenso del consumo, tanto en va-
riedad como en cantidad, que no parece sostenible en el mediano y largo plazo, ni para la naturaleza
ni para la propia humanidad. Asimismo, la elevacion del nivel de consumo ha llegado a ser un signo
visible del “éxito social’, hasta tal punto que muchas personas contemplan su propia autoestima y la
estima del préjimo en conexién con dicho nivel de consumo”

Al conceptualizar la accion de consumir, los autores afirman que "dado que la acciéon de con-
sumir es un comportamiento humano, las personas consumen movidas por decisiones e impulsos
con fundamentos entremezclados entre sus experiencias individuales y los condicionantes sociales
(grupos, cultura, sociedad). “El consumo, como fenémeno social, tiene consecuencias dentro y fuera
de la esfera individual y, por tanto, es también una oportunidad de justicia si los imperativos éticos
participan en el comportamiento”. Sin embargo, muchas veces el habito de consumo responde a
un impulso inconsciente tal que el individuo no se detiene a ponderar la verdadera necesidad que
esta tratando de satisfacer al consumir un determinado bien o servicio ni las consecuencias que éste
consumo produce”.

GESUALDO; FERREYRA y BIANCHI® introducen las definiciones de Moltedo Perfetti  (2007),
“...mucho se ha dialogado sobre la responsabilidad social de las empresas, pero pocas veces se ha
hablado de la responsabilidad social del consumidor. Se observa que personas mueren de hambre en
los paises mas pobres, mientras que en los mas ricos la obesidad hace estragos. Un consumo respon-
sable se centra en un consumo ético y solidario, y no en un consumo por el consumo. Ese cambio de
actitud es el que propicia una relacion sana con el propio ambiente y con nosotros mismos. Entonces
dejaremos espacio para disfrutar de nuestra propia existencia y de la de todos. Y de ser libres”.

De acuerdo con lo hasta aqui mencionado, se ha planteado un trabajo de investigacion explora-
torio de manera similar al desarrollado en las ciudades de Santa Fe, Cérdoba y Parana para conocer
y analizar cudles son las actitudes y comportamientos frente al consumo responsable de los ciuda-
danos de Rio Cuarto. Se pretende que los resultados de este estudio “permitan una aproximacion
acerca del grado de informacion y concientizacién que existe en el medio local respecto al consumo
responsable y la autopercepcion de las personas en cuanto a su rol de consumidores” tal lo establecido
por GESUALDO; FERREYRA y BIANCHI*.

60 “Contribuciones al consumo responsable. Una mirada regional”. Presentado en XXIV Educa-AL, San Juan, Setiembre 2011.

61 CORTINA, ADELA (2002). “Por una ética del consumo”. Taurus, Madrid.

62 Obra citada

63 MOLTEDO PERFETTI, P. (2007). Reflexiones en torno al Marketing y la Felicidad. En Loreto Marchant R. Universidad del Vina
del Mar. Actualizaciones para el Management y el Desarrollo Organizacional. Edicién electrénica gratuita. www.eumed.net/li-
bros/2007a/223/
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DESARROLLO

Marketing
En los desarrollos que sirven de base al presente, GESUALDO; FERREYRA y BIANCHI® argumentan:

“Segun Fennell (1987)% el marketing es un instrumento social para asegurar que las decisiones
sobre “qué producir” estén en consonancia con los intereses de los usuarios, es decir, que, en ultimo
término, dichas decisiones estén basadas en la informacién sobre los diferentes contextos de uso que
sugieren la necesidad de un determinado producto”.

Segin Araque y Montero(2003)*” “El marketing, también, ha sido calificado como una fuerza sig-

nificativa mediante la cual la organizacién puede provocar cambios y extender su influencia sobre el
entorno. Ello se debe a que el marketing deviene un instrumento social que transmite valores a la so-
ciedad, por lo que no es de interés exclusivo para la empresa y los consumidores. Los outputs que son
objetos de intercambio en un sistema de marketing son, simultaineamente, inputs de un sistema social
mas amplio, por lo que, en consecuencia, el bienestar de éste puede verse afectado. Asi, los problemas
comienzan en el momento en que las actividades de marketing, guiadas por las elecciones de los indi-
viduos, conllevan consecuencias socialmente indeseables o injustificables”

Desde una postura mas radical, Martinez (2008)% plantea que el Marketing tiene el rol de promotor
de la sociedad de consumo, y desarrolla una ir6nica analogia de la religién con el mercado. Segun este
autor las grandes superficies comerciales constituyen las actuales catedrales del consumo, en las que
se celebra a diario la misa profana donde se nos recuerdan los mitos, roles y estereotipos compartidos
dominantes en nuestra cultura mediante los mensajes publicitarios a la vez que ayudan a trivializar
y neutralizar aquellos otros mitos perturbadores de movimientos marginales o rebeldes, asi como su
contribucion a la puesta al dia de los simbolos (nuevos productos) que en cada momento representan
la materializacion de aquellos modos de conducta y actitudes. Consecuentemente, la publicidad cum-
ple una funcidn social basica, la de clasificar y jerarquizar a los consumidores, diciendo a cada uno lo
que puede y debe comprar, qué productos y marcas corresponden a su condicién social.

El consumidor es una presa y la publicidad es el cebo. “Uno vale lo que consume, asi, mediante las
relaciones entre marcas se generan las relaciones entre los grupos de consumidores marcados con esas
marcas. Y la brecha econdmica entre ricos y pobres viene establecida e institucionalizada a través de las
marcas que consumen las clases bajas y las que consumen las clases altas™

Algunos de los planteos que podrian formularse los consumidores, que conduzcan a la reflexién so-
bre las practicas de consumo, podrian ser los siguientes: ;Nos parece que queremos seguir haciendo lo
mismo, o no lo queremos? Se supone que somos seres libres y esto es lo que debe llevar a preguntarnos:
;Qué se consume? ;Quién lo consume? ;Quién decide lo que se consume?”

Alguna de las posibles respuestas a esta reflexion, de acuerdo a la perspectiva tedrica desde donde
se la conteste, podrian ser:

a. El consumidor es soberano. El consumidor consume lo que quiere libremente. Esta respuesta
constituye la linea neoliberal.

65 Obra citada

66 FENNELL, G. (1987) Marketing, Etica y Calidad de Vida, En Samli, C. A., Marketing y la Calidad de vida, Quorum Bokks, Quorum
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b. Otros sostienen que el consumidor es un esclavo, porque el productor es un tirano. Los produc-
tores, los empresarios, producen y consiguen que la gente consuma aquello que ellos quieren
que sea consumido. Esta es la linea de Galbraith y de toda su escuela que esta todavia muy viva.

c. Latercera posicion es la de Daniel Miller®, quien afirma que estamos en una nueva época. An-
tes se entendia que el proletariado era la vanguardia de la transformacion social; pero ahora son
los consumidores la vanguardia de la historia. La vanguardia ha pasado de la clase productora a
la clase consumidora. Los consumidores somos aquellos que podemos transformar la sociedad
y hacer la revolucion. Si antes se decia que los que debian hacerla eran los proletarios; ahora son
los consumidores.

>

d. La cuarta postura, de Adela Cortina, es la gira sobre el concepto de la “ciudadania del consumidor™.

Consumo Responsable
Al definir el consumo responsable, los autores mencionados afirman que:

“El tema del consumo ha sido objeto de analisis en varios campos disciplinares: economia, psico-
logia, sociologia y por supuesto en marketing.

Existen gran cantidad de estudios sobre el consumo, pero, de acuerdo a lo relevado, sélo existen
publicaciones que aborden el tema del Consumo Responsable y las Actitudes hacia el Consumo, por
parte de universidades y organismos interesados por el consumo en diferentes partes del mundo, con
preponderancia de estudios originados dentro de la Union Europea.

Estos estudios destacan, entre otras conclusiones, que un nivel alto de ansiedad esta claramente co-
rrelacionado con la insatisfaccion personal, la sensacion de tedio o aburrimiento y la falta de alicientes
no consumistas. La frecuente conjuncién de todos estos factores en las mismas personas, explica los
problemas de adiccion al consumo, la atraccion desmedida por los estimulos consumistas, la falta de
autocontrol en el gasto y la compra no responsable, que son problemas de gran importancia y rapido
crecimiento en la sociedad actual y que tienen especial incidencia en los jovenes.

Otro autor destacado en la Unién Europea, Alonso Luis, sostiene, al respecto de los estudios de
consumo’’, que “(...) El diagndstico general sobre el consumo y la fragmentacion social es positivo y
seguramente se estan extrapolando en esta conceptualizacion valores y comportamientos que parecen
hoy por hoy, minoritarios, olvidandose de que todavia el consumo de masas siguen siendo el gran
nicho constitutivo de la demanda y que sus valores y referencias siguen todavia mayoritariamente
vigentes y en algun caso desgastadas y degradadas por el abuso de un modelo con evidentes signos de
colapso (exceso de publicidad, atascos, disfunciones de las aglomeraciones, pérdida de identidad, etc.).
Sin embargo, algo hay de novedoso y revitalizante en las teorizaciones del nuevo consumidor y esto
es que se aleja de dos topicos analiticos hoy inutiles en el estudio del consumo como problema social:
uno es la idea del consumidor alineado, asimilado y totalmente dominado, sin razén, ni autonomia,
sin socialidad minima, el otro es el del consumidor racional puro, egoista homo economicus, sin mas
alma ni argumento que el de la maximizacion de sus preferencias individuales.

Al presentar la idea de un consumidor socializado —pero no robotizado- que elige en espacios de
decision limitados, pero existentes, se encuentra una mezcla realista de manipulacion y libertad de
compra, de impulso y reflexion, de comportamiento condicionado y uso social de los objetos y simbo-
los de la sociedad de consumo. Y al hacer del consumidor no un ser aislado y desconectado del resto

69 MILLER, DANIEL (1999). Ir de compras: una teoria. Siglo XXI .México.
70 ALONSO, LUIS B, (2006), “El cambio social en Espana. Visiones y retos de futuro’, Centro de Estudios Andaluces. Consejeria de la
Presidencia.
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de sus contextos sociales, sino portador de percepciones, representaciones y valores que se integran
y completan con el resto de sus ambitos y esferas de actividad, ultimamente percibimos el proceso de
consumo como un conjunto de comportamientos que recogen y amplian en el ambito privado, los es-
tilos de vida, los cambios civilizatorios y culturales de la sociedad en su conjunto.

Precisamente de estas teorias sociales contemporaneas se han podido recoger conceptos y metafo-
ras que describen el consumo responsable. El consumo consciente y responsable aboga por la eleccion
de productos no sélo guidndose por la relacién calidad-precio, sino también basandose en la historia
de los productos y la conducta de las empresas que los ofrecen.

De esta manera, es posible hablar de consumo y consumidor responsable, critico, ético, politico,
consciente y transformador, ciudadano de mercado, etc., y aunque no existe unanimidad sobre su
significado, todas estas denominaciones vienen a abrazar un concepto de consumo que va mas alla
del acto dirigido a la mera satisfaccién de unos intereses o necesidades individuales. Asi, podriamos
entender por consumidor responsable a aquella persona que, siendo consciente de sus habitos de con-
sumo, conoce y exige sus derechos como consumidor y ademas busca y elige (o reclama o propone a las
empresas) opciones que tienen un menor impacto negativo y un mayor efecto positivo en la sociedad,
el medioambiente y los animales no humanos (Diaz 2011).

Desde esta perspectiva, el consumidor responsable es aquel que puede realizar un analisis intros-
pectivo de sus habitos de compra y de sus valores. Por ejemplo: “;Necesito lo que voy a comprar?
;Quiero satisfacer un deseo? ;Estoy eligiendo libremente o es una compra compulsiva? ;Cuantos tengo
ya? ;Cuanto lo voy a usar? ;Cudnto me va a durar?, entre otras’”'. Este consumidor es consciente de
que detras de cada acto de consumo que realiza se pone en marcha una maquinaria compleja y que,
precisamente con ese consumir, puede estar favoreciendo o bien ahondando mas en determinadas
desigualdades. Puede reflexionar sobre la verdadera utilidad y diferencia las necesidades de los deseos,
y éstos de los caprichos.

“Consumir en forma sustentable no se limita a reducir los deseos, sino a poder dominarlos. El he-
cho de consumir no es malo ni bueno, sencillamente es necesario, y por eso debemos hacerlo en forma
eficiente y responsable, de manera tal que haya lugar para el placer, pero con mesura y consciencia
ambiental y social sobre nuestro actuar” (Corté Funes, 2011)

“La persona con un comportamiento responsable de consumo pone su acento, fundamentalmente,
en su bienestar moral. Se trata de solucionar situaciones muy claras de disonancia entre lo que se es-
pera de una persona y lo que realmente le apetece. Quizas esto pueda explicarse, una vez mas, a través
de la coherencia entre lo que uno piensa y como actta. No es sino desde los valores y creencias firme-
mente asentados en un individuo desde donde se pueden plantear modelos de consumo vy estilos de
vida acordes con sus ideas y que no le provoquen infelicidad. Asi, el consumo seria la expresion mas
acabada de la democracia econdmica y de la autonomia personal, ya que el consumidor vota con cada
compra” (Ballesteros 2011).

La definiciéon mas estricta de Consumo Responsable entiende que se caracteriza por los siguientes
rasgos (Carreo Bosch, 2010):

Se trata de un consumo consciente y deliberado. El consumidor decide ponderando varias variables
como precio, conveniencia y factores sociales. (Szmigin, 2009)

Se realiza en forma rutinaria, siendo un habito y no una compra puntual. Se considera consumidor
responsable al que evalua los efectos de sus decisiones de compra de forma rutinaria.

Se acttia buscando el interés externo (centrado en otros) y no interno (centrado en si mismo).

71 www.consumoresponsable.org
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Se busca, como fin dltimo, modificar el contexto o las estructuras de mercado actuando sobre las
practicas empresariales o institucionales. (Micheletti, 2003)

Asi, podria decirse que el Consumo Responsable es la consecuencia de la puesta en practica de una
idea de justicia, equidad y respeto para todos los que intervienen en el proceso de produccion y distri-
bucién de un producto o servicio y hacia el entorno.

Dado que este concepto es muy amplio, como lo es la propia actividad de consumir, es posible sin
embargo, sintetizarlo en tres bloques (Iglesias, 2009):

Un Consumo Etico, en el que se introduzcan valores como una variante importante a la hora de
consumir o de optar por un producto, con especial énfasis en la austeridad como un valor en relaciéon
con la reduccién para un consumo ecoldgico,

Un Consumo Ecolégico, que incluye, por este orden, las famosas “erres” del movimiento ecologista:
Reducir, Reutilizar y Reciclar,

Un Consumo Social o Solidario, en el que entraria también el Comercio Justo, es decir, el consumo en
lo que se refiere a las relaciones sociales y condiciones laborales en las que se ha elaborado un producto
o producido un servicio. Se trata de pagar lo justo por el trabajo realizado, se trata de eliminar la discri-
minacion y a de potenciar alternativas sociales de integracién y procurar un nuevo orden econémico.

Hasta aqui se explicé qué se entiende por consumidor responsable, aceptando la hipétesis de que el
consumidor quiere y puede comprar de forma responsable. Sin embargo, muchos autores han puesto
en duda este supuesto indicando que los consumidores se enfrentan a obstaculos motivacionales, cog-
nitivos y comportamentales que pueden impedir la compra responsable.

Entre los obstaculos motivacionales, es decir aquellos que hacen referencia al deseo de comportarse
de forma responsable, algunos autores sefialan que este deseo o intencién estd influido por los valores
personales del consumidor (Cooper, Martin y Holbrook, 1993; Thorgersen 1999 y Vermeir y Verbeke,
2005). De esta manera, la motivacion de comportarse de forma responsable en el mercado esta asocia-
da a un conjunto de creencias que podria denominarse autopercepcion de ciudadania (Valor, 2007).
Asi los consumidores que actiian o se perciben como ciudadanos responsables en otras esferas de la
vida, estan mas inclinados a comportarse también de forma responsable en el mercado. Sin embargo,
no todos los individuos tienen esta autopercepcion de ciudadanos y por lo tanto no todos los consumi-
dores sienten la obligacion ética de comportarse en forma responsable (Shaw y Shiu, 2002).

Por otra parte, la motivacion para actuar esta determinada por la percepcion de eficacia que tenga
el consumidor. Es decir si percibe que su accion responsable es capaz de traer cambios al sistema, sera
mas probable que compre en forma responsable (Carrigan y Atalla, 2001).

Los obstaculos de tipo cognitivo, se refieren a la falta de informacién en algunos aspectos como asi
también a la dificultad para encontrar y procesar la informacion que esta disponible. Los consumido-
res se comportaran de forma responsable en la medida que posean informacién sobre el desempefo
social y medioambiental de las empresas. Sin embargo, en diferentes estudios se menciona a la falta de
informacion como el principal problema a la hora de elegir en forma responsable una marca. (Bafiegil
y Chamorro, 2002; Beckmann, 2007; Shaw y Clarke, 1999). Esto se debe a la naturaleza de los atribu-
tos éticos, que se consideran atributos de credibilidad: no pueden ser juzgados ni antes, ni durante, ni
después de la compra. Como el consumidor no puede conseguir esta informaciéon mediante su expe-
riencia personal, es preciso que el mercado se la proporcione.

Ademas, se observa un cierto sesgo en el procesamiento de la informacién: el consumidor tiende
a reaccionar mas ante la informacion negativa que ante la positiva (Folkes y Kamins, 1999). El buen
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desempenio se da por supuesto, el consumidor se siente mas dispuesto a actuar cuando conoce los es-
candalos de la empresa por su participacion en ilicitos (comisién) o por no haberlos evitado (omisién).

Los consumidores se encuentran con obstaculos de tipo comportamental. Aqui el problema es
que, aun cuando estén motivados e informados, no encuentran una alternativa responsable en el
punto de venta (Shaw y Clarke, 1999). Cuando existe una alternativa responsable, los consumidores
deben estar dispuestos a pagar un mayor precio, desplazarse a otro punto de venta o dedicar mas
tiempo a las compras.

En otro orden de cosas, es necesario, ademas sefialar un aspecto muy importante en cuanto al con-
cepto de consumo responsable y los comportamientos derivados e hipotetizar que éste se desarrolla y
es el resultado de factores bioldgicos, cognitivos y ambientales.

Requeriria del logro de ciertas tareas o ajustes conducentes a la autonomia socialmente responsable
o la capacidad, deber y derecho a dirigir la propia vida, a partir de la toma de decisiones que consideren
y evalten la situacion, el contexto, el propio plan de vida; la evaluacion de las consecuencias de estas
decisiones, no solo en si mismos, sino también en los demads, en el plan de vida y bienestar de los otros
y; hacerse cargo de estas consecuencias (Navarro, 2002 b). Dado que implica adquirir la capacidad para
conciliar la satisfaccion de las propias necesidades con el aporte a la satisfaccion de las necesidades de
los demas, no seria un comportamiento normativo y se podria alcanzar en la adultez (Navarro, 20022).

Al logro de la autonomia y del comportamiento en relacion al consumo responsable contribuirian
todos los agentes de socializacion: familia, escuela, pares, medios de comunicacion; en general, todos
los subsistemas en los cuales la persona participa directa o indirectamente y también, aquellos en los
cuales no participa, pero lo hacen las personas con quienes interactiia (Bronfenbrenner y Morris, 1998,
cit en Papalia y col 2005). Asi, el colegio y la universidad constituyen uno de los agentes de socializa-
cién que contribuiria a su desarrollo.

Para llegar a actitudes que caractericen un comportamiento de consumo responsable en la adultez,
habria ciertos momentos significativos en el desarrollo psicolégico (Navarro, 2006). A partir de la
teoria acerca de la Psicologia del Desarrollo o Evolutiva, puede deducirse que, para llegar a este com-
portamiento, serfa importante el conjunto de experiencias de apego de la primera infancia; ello, en la
medida que da lugar a la formacion de un modelo interno de relaciones afectivas; regula la exploracién
y las relaciones de afiliacién o miedo de las personas y sirve de base para las relaciones afectivas poste-
riores, guiando la interpretacion de la conducta de los otros y organizando la conducta propia. Luego,
sera importante el surgimiento en el lenguaje de referencias a emociones propias y ajenas, intenciones
o deseos y la capacidad de asociar distintas situaciones con diversas experiencias personales y anticipar
qué emocion puede provocar una determinada situacion”.

OBJETIVOS, ALCANCE Y DISENO

Este estudio tiene por objetivo general describir y analizar, mediante técnicas exploratorias, los atri-
butos de nivel de instruccion, edad, sexo y atributos referentes al consumo, para establecer relaciones
significativas de independencia o dependencia entre si.

Como objetivos especificos, este trabajo se ha propuesto los siguientes:

o Detectar si las variables de marketing determinan el consumo de los ciudadanos

o Detectar si los consumidores conocen las conductas asociadas a la RSE de las empresas
« Analizar si existen aspectos del entorno que afectan al consumo responsable’

72 El consumo consciente y responsable aboga por la eleccién de productos no sélo guidndose por la relacién calidad-precio, sino
también basdndose en la historia de los productos y la conducta de las empresas que los ofrecen
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METODOS, FUENTE DE DATOS Y VARIABLES

Se ha realizado un trabajo de investigacion exploratorio con el objetivo de conocer y analizar cuales
son las actitudes y comportamientos frente al consumo responsable de los ciudadanos de Rio Cuarto.

Escalas de medicion: Para la medicion de actitudes se utilizé una Escala de Likert, con 5 opcio-
nes de respuesta: Totalmente de acuerdo (5), Medianamente de acuerdo (4), Indiferente (3), Me-
dianamente en desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1), para los enunciados positivos; y su
inversa para los enunciados negativos

Técnica de recoleccion de datos: encuesta personal, que se aplicé a personas mayores de 18, que
residen en la ciudad de Rio Cuarto.

Una vez disefiado el cuestionario, se realizé una instancia de prueba en campo y se incorporaron
ajustes y sugerencias, obteniéndose el formato definitivo. Se utilizaron como variables de clasifica-
cidén, edad, sexo, educacién y lugar de residencia del entrevistado.

Diseiio muestral: Poblacion en estudio: Personas mayores de 18 afios, de la ciudad de Rio Cuar-
to. Muestra: 340 casos. Muestreo no probabilistico. La encuesta se aplicé en forma coincidental en
puntos de concentracién de la ciudad.

Segun Iglesias (2009) el concepto de consumo responsable es muy amplio, como lo es la propia
actividad de consumir, pero puede sintetizarse en tres ejes:

« Consumo Etico: basado en valores; consumo consciente, deliberado, austero. El consumidor
decide ponderando varias variables como precio, conveniencia y factores sociales. Se opone
al consumismo como forma de alcanzar el bienestar y la felicidad.

o Consumo Ecolodgico: Reducir, Reutilizar y Reciclar. Implica una toma de conciencia y respeto
por el medioambiente y la comunidad en su conjunto, en la busqueda del desarrollo sustenta-
ble para las generaciones futuras.

o Consumo Social o Solidario: aborda el consumo en lo que refiere a las relaciones sociales y
condiciones laborales en las que se ha elaborado un producto o producido un servicio, consi-
derando la responsabilidad social que tienen las empresas. Se trata tener en cuenta “pagar lo
justo por el trabajo realizado”; de eliminar la discriminacién de cualquier origen; de potenciar
alternativas sociales y de integracion.

A partir de estos conceptos se definieron variables y se diseié un listado de enunciados -tanto
positivos como negativos- referidos al consumo responsable. Se incluyen proposiciones para de-
tectar el nivel de conocimiento de los consumidores, el componente afectivo vinculado al mismo y
otras, destinadas a conocer algunas acciones especificas de comportamiento.

Para realizar la seleccion se tomaron como punto de partida escalas empleadas en investigaciones
internacionales realizadas sobre consumo responsable, consumo ecoldgico y consumismo, y se apli-
caron técnicas cualitativas (brainstorming) y la experiencia del equipo de investigacion para definir
la escala definitiva. A través de un proceso de andlisis y evaluacion se seleccionaron los enunciados
que se indican a continuacion:

Topicos a relevar
1. Siempre leo la fecha de vencimiento cuando compro alimentos

2. Acostumbro comprar los mismos productos que compran mis amigos

3. Me informo de las ofertas y promociones disponibles para hacer una compra mas conveniente
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w

© * N

11.
12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

Valoro si el producto es ttil o necesario antes de efectuar una compra.

Ante dos productos similares, compraria el de una empresa socialmente responsable aunque
tenga que pagar un poco mas.

Los avisos publicitarios brindan informacién suficiente para la compra de productos
Prefiero salir sola/o de compras porque tengo libertad para elegir todo lo que quiero
Cuando compro indumentaria, la marca del producto es determinante

Ver tiendas es una de las cosas divertidas que se pueden hacer en una ciudad

. Los consumidores pueden influir para que las empresas tengan un comportamiento socialmen-

te responsable

Muchas cosas las compramos pensando en dar envidia a los demas.

Siempre guardo algo de dinero para poder hacer frente a los gastos imprevistos
Me gusta pasar el tiempo en los grandes centros comerciales.

Tener dinero y comprar cosas caras como buenos coches o ropa de marca, me sirven para au-
mentar mi posicion social.

Cuando mas compro y consumo, mas feliz soy

Cuando recibo informacién de conductas no éticas de empresas, me encargo de difundirlas
Me molesta que las empresas contaminen el medio ambiente.

Muchas veces compro cosas inutiles que después me arrepiento de haber comprado.

Elijo productos con packaging ecoldgico o reciclable

Me interesa conocer acerca del comportamiento ético de las empresas.

Desconozco la politica ambiental de las empresas a las cuales compro productos

Tengo la costumbre de comprar alguna ropa o calzado todos los meses

No conozco/ no sé cuales son los llamados productos organicos.

RESULTADOS

Si se considera la totalidad de la muestra, el nivel de instruccién encuestado corresponde a la si-
guiente distribucion:

Tabla 1. Nivel de Instruccion

Cadigo Significado Frecuencias %
1 1 o menos 106 31,18
2 >la<=2 95 27,94
3 >2a<=3 85 25,00
4 >3a<=4 50 14,71
5 Mas de 4 4 1,18
Total frecuencias 340 100,00
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Se observa que un 31,18% alcanzé un nivel secundario incompleto, el 27,94% completé el Grafico
1. Nivel de Instruccion

31 Primario - Secundario
incompleto

14’71%J,_— 1,18%

31.18% @2 Secundario completo

03 Terciario - Universitario
imcompleto

04 Universitario Completo -
Pos universitario

B5 Sin instruccién
25,00% 27,94%

Grdfico 1. Nivel de instruccion

Puede observarse que el 31,18% alcanz6 un nivel secundario incompleto, el 27,94% concluy¢ el
secundario y el 25,00% lleg6 hasta un estudio universitario o terciario incompleto. Quiere decir que el
84,12% de los consumidores encuestados, se encuentran escolarizados.

En relacion a la variable sexo, corresponde la siguiente distribucion:

Tabla 2. Sexo

Codigo Significado Frecuencias %
1 Femenino 117 34,55
2 Masculino 223 65,45
Total frecuencias 340 100,00

Grifico 2. Sexo

34,41%

OFEMENINO

65,59% EMASCULINO

De la tabla y el grafico anterior surge que el 34,55% corresponde a las personas encuestadas mujeres
y el 65,45% a varones.

Se generaron submuestras a los efectos de establecer comparaciones entre las mismas. Las variables
consideradas fueron: Sexo y Nivel de Instruccion. A saber:

a. 117 mujeres

b. 223 varones
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c. 205 personas con nivel de instruccion hasta secundario o inferior.
d. 135 personas con nivel de instruccion superior secundario (completo o incompleto).

Al respecto, como puede observarse en el Grafico 3, mas del 90% de las personas afirman que los
consumidores pueden influir para que las empresas tengan un comportamiento socialmente res-

ponsable (variable 10) y estan en desacuerdo con las empresas que contaminan el medio ambiente
(variable 17).

Grdfico 3. Posibilidad de influir para lograr un comportamiento socialmente responsable

0.88% 01 Totalmente en
desacuerdo

1,47% 4,71%

- —3.82%

B2 Medianamente en
desacuerdo

03 Indiferente

04 Medianamente de

acuerdo
89,12%

B 5 Totalmente de acuerdo

Es de destacar que a mas del 70% les gusta pasar el tiempo en grandes centros comerciales (variable
13 - Grafico 4), reflejandose en la variable 15 — Grafico 5, que “cuando mas compro y consumo, mas
teliz soy”, y ademas afirman leer la fecha de vencimiento cuando compran alimentos (variable 1).

Grdfico 4. Pasar el tiempo en centros comerciales

o1 Totalmente en desacuerdo
37,94% 30,29%

B2 Medianamente en desacuerdo
O3 Indiferente

7 350 04 Medianamente de acuerdo
y 0

2,65%
21,76% ’
’ m5 Totalmente de acuerdo

Gridfico 5. Mientras mds consumo, mds feliz soy

01 Totalmente en desacuerdo

0,
73 B2 Medianamente en
5,88% desacuerdo

3,82%

03 Indiferente

04 Medianamente de acuerdo

B 5 Totalmente de acuerdo
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Grdfico 6. Muchas veces compro cosas iniitiles que después me arrepiento de haber comprado.

o1 Totalmente en desacuerdo
57,06%

17,65%

B2 Medianamente en desacuerdo

O3 Indiferente

04 Medianamente de acuerdo

B 5 Totalmente de acuerdo

Los entrevistados en una proporciéon mayor al 50% compran cosas inutiles que después se arrepien-
ten de haberlas comprado (variable 18 — Grafico 6).

En relacién a lo anterior, sdlo una baja proporcion acostumbra comprar los mismos productos que
compran sus amigos (variable 2) y tienen la costumbre de comprar alguna ropa o calzado todos los
meses (variable 22), sobre todo las mujeres.

Al cambiar el nivel de instruccion de los encuestados, algunas variables arrojan diferencias en su
comportamiento. Puede mencionarse que:

Mas del 50% de los encuestados afirman que los avisos publicitarios no brindan informacién sufi-
ciente para la compra de productos (variable 6-Grafico 7). Levemente este porcentaje disminuye en el
caso de la submuestra de individuos con estudios terciarios. Si, se informan de las ofertas y promocio-
nes disponibles para hacer una compra mas conveniente, (variable 3). No estan de acuerdo con elegir
productos con packaging ecologico o reciclable (variable 19), porcentaje que disminuye levemente al
aumentar el nivel de instruccion. Tener dinero y comprar cosas caras, como buenos coches o ropa de
marca, sirven para aumentar la posicion social (variable 14).

Grdfico 7. Los avisos publicitarios brindan informacion suficiente para la compra de productos

O 1 Totalmente en desacuerdo
40,88%

B2 Medianamente en desacuerdo

03 Indiferente

04 Medianamente de acuerdo

3,97% 1:91%

B 5 Totalmente de acuerdo
05 Total frecuencias

Es marcada la diferente percepcion de personas con instruccion terciaria/universitaria acerca del
conocimiento de la politica ambiental de las empresas a las cuales compran sus productos, y su interés
por las conductas éticas (variable 21 y 20), pero son indiferentes a la hora de difundirlas (variable 16).

A medida que aumenta el nivel de instrucciéon aumenta el conocimiento acerca de los productos or-
ganicos (variable 23) y la valoracion de si el producto es ttil o necesario antes de comprarlo (variable 4).
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En cuanto a la diferencia de sexo, se ha podido comprobar que influye solamente en algunas variables:

El porcentaje de varones que compara precios antes de comprar un producto, supera el 67%, y en el
caso de las mujeres estd por encima del 90%(variable 3).

E1 75% de los encuestados esta de acuerdo en guardar dinero para imprevistos, disminuyendo a un
63% en el caso de las personas de sexo femenino (variable 12).

El 30% de las personas consideran que cuando compran indumentaria, la marca es determinante
(variable 8). Este porcentaje aumenta a un 50% en los varones.

CONCLUSIONES

Como se ha podido demostrar en el desarrollo, si bien existen algunas caracteristicas de comporta-
miento en los consumidores, generadas como resultado de las estrategias de marketing, por ejemplo para
captar la atencion de los consumidores, o en cuanto a imagen del producto y publicidad, hay otras que
se encuentran significativamente influenciadas por el nivel de educacién alcanzado e incluso por el sexo.

Por ello es que resulta necesario que instituciones educativas y de formacion en diversos ambitos,
incluyan el tratamiento del consumo responsable, coincidiendo con los resultados arribados en es-
tudios en otras ciudades de la Republica Argentina, tal como Corrientes, Entre Rios, Bahia Blanca y
con un trabajo similar realizado en las ciudades de Cérdoba, Santa Fe y Parana en el afio 2011. Estos
estudios, sefialan que es preciso, incorporar estrategias de formacién que inciten a los consumidores
hacia la reflexién sobre Consumo Responsable, analizando sus propias experiencias e intentando to-
mar conciencia de las implicancias de su comportamiento. En este sentido, se pretende lograr que en
las decisiones de consumo incorporen valores de respeto por el otro y por el ambiente, de compromiso,
solidaridad y cooperacion con la sociedad en su conjunto.

Se entiende, de esta forma, a las instancias de reflexion y formacién como caminos posibles para
favorecer el analisis critico, modificando aquellas conductas contrarias a un consumo responsable,
comenzando a poner en practica nuevas actitudes.
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RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL Y LA PERCEPCION DE LA COMUNIDAD
CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY AND THE PERCEPTION OF THE COMMUNITY

Maria Eugenia Torres Valdivieso™

Resumen

Cuando una empresa decide actuar bajo los parametros establecidos por el concepto de la responsa-
bilidad social, independientemente de su tamafo o de la actividad econdmica que realice, tiene la ca-
pacidad de generar impactos positivos y/o negativos, los cuales pueden afectar interna o externamente
a sus grupos de interés en términos sociales, ambientales y econdmicos. Esta percepcion surge gracias
a la influencia que las organizaciones ejercen sobre la comunidad donde operan, generando cambios
y contribuyendo al logro de una sociedad sostenible en el tiempo; pues se buscan establecer vinculos,
en procura del bien comun.

Acorde alo anteriormente expuesto, el presente estudio investigativo se orientd a determinar la per-
cepcidn de la comunidad sobre las acciones responsables que realizan las empresas que impulsan el de-
sarrollo social de un municipio en el Valle del Cauca. Para ello se conocié los efectos percibidos por las
personas de la comunidad a partir de un modelo propuesto, partiendo de la indagacion cuantitativa.

Summary

When a company decides to act under the parameters established by the concept of social responsi-
bility, regardless of its size or economic activity, it has the capacity to generate positive and / or negative
impacts, which can affect internally or externally Interest groups in social, environmental and economic
terms. This perception arises thanks to the influence that the organizations exert on the community whe-
re they operate, generating changes and contributing to the achievement of a sustainable society in the
time; because they seek to establish links, in search of the common good.

In accordance with the above, the present research was oriented to determine the perception of the
community about the responsible actions carried out by the companies that promote the social develop-
ment of a municipality in Valle del Cauca. For that.

It was known the effects perceived by the people of the community from a proposed model, starting
from the quantitative inquiry.
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INTRODUCCION

Al orientar una empresa sus acciones responsables para contribuir al crecimiento del desarrollo
social de una comunidad, Banguero (2012), indica que con ello, se implica la formacién de una socie-
dad mas eficiente, no solo desde el punto de vista econémico, sino también de lo social. Es asi, como
dicho desarrollo, ya sea para una comunidad, municipio, region o pais, constituye la base fundamental
sobre la cual se construye el capital humano y el progreso econémico (Schultz, 1971; Banguero, 1985).
Igualmente Vives & Peinado-Vara (2011) establecen que la inversién social hace referencia a todas
las acciones especificas que las empresas realizan por el bien de la sociedad, lo cual se constituye en
un subconjunto de la Responsabilidad Social. De esta forma, se puede considerar que las acciones o
programas que realizan las empresas en beneficio de sus trabajadores o de su comunidad, se enmarcan
dentro de la Responsabilidad Social Empresarial, pues éstas pueden jugar un papel protagénico y de
contribucion al desarrollo de sus colaboradores (aspecto interno) o de una comunidad, una region o
un pais (aspecto externo). Para el desarrollo del proyecto se estructurd de la siguiente manera:

Inicialmente se parte de una Fundamentacién Tedrica de la Responsabilidad Social, ademas del
aporte comunitario para generar valor, el asunto a investigar y la metodologia, comprende los aspectos
generales a investigar frente a la responsabilidad social empresarial, la metodologia con sus correspon-
dientes enfoque y tipo de investigacion, finalmente se incluye el desarrollo y andlisis de resultados y las
conclusiones, a través de la identificacion de la percepcion de la comunidad

FUNDAMENTOS TEORICOS

Bases tedricas de Responsabilidad Social. Inicialmente, se parte de los fundamentos de la civiliza-
cion griega, en la cual los filésofos determinaron para los ciudadanos: los derechos civiles y los deberes
civicos que les regirian; ellos se enmarcaban dentro de un sistema legal igualitario. Es asi, como todo
ciudadano adquiria el compromiso de actuar y respetar el sistema social existente, buscando el bien-
estar de la sociedad.

Otro aspecto tedrico se presenta en 1776, cuando Smith (2011), considerado como el creador de la
escuela clasica en economia, vincula el mundo empresarial (en su obra La Riqueza de las Naciones),
con el capital y el trabajo para la generacidon de riqueza y la maximizacion de los beneficios. Entre
algunos de sus aportes se destacan: la acumulacion del capital para el desarrollo econémico y la reduc-
cion de costos en la produccidn, a través de la especializacion de las tareas (division del trabajo). En
todo lo indicado hasta el momento, prima los mayores beneficios para el capitalista; quien obtiene sus
ganancias a partir de la correlacion de su capital y del abuso y/o explotacion del trabajo desempefiado
por sus obreros, conllevando esto a diferentes conflictos. Por lo tanto, esta division social con protestas
populares por mejorar de las condiciones de vida laboral y social conlleva a consolidarse la filosofia
capitalista, a través del mejoramiento de los procesos productivos con el invento de las maquinas, la
despersonalizacion de las relaciones de trabajo (de taller familiar a la fabrica), el uso de nuevas fuentes
de energia (carbdn) y la modificacion en el transporte utilizado (ferrocarriles y barco de vapor). Con
todo lo indicado se evolucioné a la Revolucién Industrial (la primera RI se puede enmarcar a finales
del siglo XVIIIL, y su conclusion a se podria situar a mediados del siglo XIX, con un periodo de transi-
cion ubicado entre 1840 y 1870. La segunda RI se presenta a mediados del siglo XIX hasta principios
del siglo XX a comienzo de la primera guerra Mundial).

Todos los cambios generados durante dichos periodos generaron en la economia y la sociedad
diversas transformaciones sociales, no sélo por la situacién de pobreza y precariedad con que vivia la
clase obrera, sino por el crecimiento de la economia capitalista en sus procesos de industrializacion
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y modernizacién, segun la visiéon de Rostow (1961). Fue asi como a nivel de lo social, se presentaron
diferentes propuestas de posibles soluciones. Entre ellas solo se destacan tres: el comunismo o socia-
listas utdpicos, con esperanza de crear una sociedad justa y libre de todo tipo de problemas sociales;
el marxismo, que proponia la revolucién proletaria y la abolicion de la propiedad privada; y la Iglesia
Catolica, que dio a conocer la Enciclica Rerum Novarum (1891), primera enciclica social de la historia,
promulgada por el papa Leén XIII y dedicada especialmente a la situacion que presentaban en aquella
época los obreros.

Como una medida a la solucién social y a la regulaciéon econdmica, la intervencion de los Estados
fue definitiva a finales de la Segunda Guerra Mundial, en donde lograron consolidarse como una figura
benefactora. De esta forma, sus acciones favorecieron a los mas necesitados, desarrollando medidas de
proteccidn laboral, seguridad, salud y contratacion. De todas formas, con el incremento de los diferen-
tes problemas sociales que se generaron nuevamente a finales del siglo XIX (ineficiencia del gobierno
sobre el manejo de la economia, la corrupcion y la burocracia), el rol de los Estado se puso en debate,
pues no asumian la funcién social, ni las relaciones entre la sociedad y la empresa. Indudablemen-
te este tipo de hechos, alerto a las instituciones internacionales, como la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), para que dictaran medidas sobre la responsabilidad que las empresas tienen con y
para la sociedad. Fue asi como en mayo del afio 1944, en la Conferencia General de la Organizacion
Internacional del Trabajo, congregada en Filadelfia (Estados Unidos), en su vigésima sexta reunion, se
adoptan algunos principios para el sector empresarial sobre el progreso de la sociedad. Dichos princi-
pios son plenamente aplicables a todos los pueblos y, aunque para aplicar las diversas modalidades se
debe tener en cuenta el nivel de desarrollo social y econdmico de cada uno de los pueblos, su respectiva
aplicacion progresiva en los pueblos que todavia son dependientes y a los que ya han llegado a gober-
narse por si mismos, interesa a todo el mundo civilizado (OIT, 2010).

A pesar de las diferentes situaciones de falencia social presentada, algunos empresarios adoptaron
un comportamiento paternalista o social al desarrollar acciones voluntarias en favor de la comunidad,
destacandose las empresas de Robert Owen, inglés que incorpor6 en las exigencias laborales, las me-
didas de seguridad y bienestar para sus trabajadores, logrando de esta forma una produccién eficiente
y responsable. Pero dicho comportamiento espontaneo de empresarios en favor de la comunidad fue
desapareciendo por la creacion de los fondos de solidaridad, y de la construccion progresiva del Estado
del Bienestar en Europa.

Para los afios ochenta, se torna realmente importante el hecho de que las empresas, al momento de
empezar a realizar este tipo de acciones socialmente responsables, estan realizando una inversion y no
un gasto. Asimismo, Drucker (1984) plantea que las acciones de Responsabilidad Social son una opor-
tunidad para las empresas, ya que es la posibilidad latente de convertir un problema identificado en la
sociedad, en una oportunidad econémica de la cual se puedan obtener ganancias, mejora la capacidad
productiva y las competencias humanas (Crespo, 2010).

Durante los noventa la terminologia y la definicion del concepto se hace cada vez mas extensa debi-
do a que aparecen nuevos términos dentro de los cuales se pretende dar mayor importancia a la ética
corporativa y a los grupos de interés o “stakeholders’ como los define Freeman (1984). Carroll (1991)
propone un modelo explicativo denominado la “piramide de la responsabilidad social corporativa’, en
la que hace referencia a la existencia de cuatro categorias fundamentales: las responsabilidades legales,
econdmicas, éticas y filantrdpicas, y resalta que es necesario el cumplimiento de las cuatro categorias
para cumplir con la ley, obtener algiin beneficio, ser ético y ser buen ciudadano. Ya a comienzos del
siglo XXI, Porter & Kramer (2006) consideran el término RSE como la necesidad de crear valor com-
partido, la cual debe orientarse a administrar dichas practicas de forma estratégica teniendo en cuenta
los fines o actividad principal del negocio, para que pueda percibirse, no como una fuente de costos
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sin sentido, sino como una oportunidad para generar lucro, buena reputacion, legitimidad social y
fortalecimiento de marca (Vives, 2008).

En la actualidad, se estan llevando a cabo practicas de gestion empresarial socialmente responsa-
ble, las cuales son de interés publico y pueden ser integradas a los estandares laborales y ambientales
que rigen en las diferentes legislaciones de los paises, en donde la responsabilidad social se enmarca
en el complejo papel de las empresas por buscar el cumplimiento de objetivos sociales planteados en
acuerdos internacionales. Finalmente, se puede concluir que el origen de la responsabilidad social em-
presarial se encuentra unido a la funcién del Estado para regular el bienestar comunitario. O como lo
expresa Schvarstein (2002): las empresas pueden tener “un rol complementario al del Estado, y que a
partir de la accion conjunta, cada uno en su respectiva area de responsabilidad e influencia se obtendra
el mayor beneficio para todos”. (p. 5)

Sin embargo, el desafio de las organizaciones estd en asumir el compromiso de contribuir al desa-
rrollo social, apoyando a la comunidad y velando por la proteccion de ella y de su medio ambiente.
Esto implica una interacciéon con la comunidad de forma positiva que produzca beneficios no sélo para
la sociedad, sino también para las propias empresas, dando paso a una alianza de ganar — ganar.

Concordante con lo anterior La Organizacién de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial
ONUDI (s.f.) sostiene que la RSE es un concepto de gestién donde las empresas realizan una integracion
entre las cuestiones sociales y del medio ambiente, y las actividades de negocios y la respectiva interac-
cion con los clientes. En la Tabla 1 se determinan siete aspectos comparativos para definir el concepto de

Responsabilidad Social desde una perspectiva europea y norteamericana, latina y colombiana.

Tabla 1.a Lineamientos prdcticos de los aspectos comunes y/o diferenciales de las definiciones

Descripciéon

Europa y Norte América

Latinoamérica

Colombia

1. Ratifican la voluntariedad
y no regulada por la ley, para
contribuir al logro de una
sociedad mejor y un medio
ambiente mas limpio

Integracion voluntaria de las pre-
ocupaciones sociales, medioam-
bientales y laborales para el desa-
rrollo de la sociedad.

Relaciones voluntarias mds
alld de sus funciones y ob-
jetivos econdmicos. Como
visién voluntaria del negocio

Aspectos voluntarios y
explicitos frente a ex-
pectativas y acciones
concertadas.

2. Compromiso empresarial
para agregar valor a la
sociedad

Contintio compromiso responsa-
ble hacia los grupos sociales con
quién interactda, para aportar a
la calidad de vida de toda la ca-
dena de valor, con énfasis en la
comunidad local y sociedad en
general.

Conciencia del compromi-
so expresado en acciones de
mejora continua frente a las
comunidades donde opera y
a su entorno social.

Compromiso de res-
puesta de las organiza-
ciones, para incorpo-
rar a toda la cadena de
valor correspondiente
los aportes significati-
vos a la sociedad.

3. Gestion Estratégica Orga-
nizacional para mejorar su
competitividad y sostenibi-
lidad

Desarrollar estratégica para es-
tablecer una operacién integral
sobre politicas, procedimientos y
programas centrados en los gru-
pos de interés.

Visién de negocio o cultura
de negocios que integra ar-
moénicamente acciones res-
ponsables a sus grupos de
interés

Conjunto de acciones
estratégicas para bus-
car incrementar los
niveles de rentabili-
dad, competitividad y
sostenibilidad

4. Conducta ética por el res-
peto a las personas, comuni-
dades y medio ambiente.

Obligaciones legales que honren
los valores éticos frente a sus gru-
pos de interés

Las decisiones cotidianas re-
lacionadas con los principios
éticos y la transparencia de la
gestion del negocio

Accionar con el respe-
to por los valores éti-
cos y los principios de
transparencia
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Tabla 1.b Lineamientos prdcticos de los aspectos comunes y/o diferenciales de las definiciones

Descripcion

Europa y Norte América

Latinoamérica

Colombia

5. Incidencia de beneficios
para los grupos de interés.

Obtencién de resultados sobre las
demandas especificas de sus gru-
pos de interés, las cuales se deri-
van de su actividad econdmica;
contribuyendo de manera positi-
va a su mejoramiento.

Tener en cuenta las acciones
y actitudes que afecten po-
sitivamente a sus grupos de
interés

La respuesta de las
organizaciones sobre
las expectativas de sus
grupos de interés lo-
grando un aporte sig-
nificativo

6. Enfasis en el Desempefio
de las acciones responsables.

Se enmarca en los ambitos socia-
les, medioambientales, laborales
y de derechos humanos. Precisar
de normas de conducta empresa-
rial responsable desde el punto de
vista social y medioambiental.

Impactos en la sociedad, me-
dio ambiente y en el futuro
del propio negocio. Actuar
especificamente la empresa
en la Sociedad en general y la
comunidad local.

Desarrollo social y el
equilibrio ambiental
partiendo del cumpli-
miento de las disposi-
ciones legales.

7. Desarrollo Sostenible

Operar econdémicamente de for-
ma sustentable, para contribuir
a mejorar la situacién actual de
nuestro planeta y lograr asi una
Sociedad mejor y un medio am-
biente mas limpio para cambiar
las practicas que han perjudicado
la calidad de vida actual y amena-
zando la de generaciones futuras.

Contribuir a mejorar en for-
ma sostenible las condicio-
nes de vida de la sociedad y
al desarrollo humano sos-
tenible en pos de mejorar el
capital social y la calidad de
vida.

Al concertar accio-
nes responsables con
sus grupos de interés,
asegura el crecimiento
econdmico, el desarro-
llo social y el equilibrio
ambiental en términos
de aportes influyentes
en el mejoramiento de
la sociedad.

Fuente: Elaboracion propia.

Perspectivas tedricas de la Responsabilidad Social. Dentro del presente estudio investigativo se
evidencia desde los informes de sostenibilidad que las empresas no solo se han preocupado por su uti-
lidad financiera, sino que de forma tangencial, realizan contribuciones a su entorno. Comportamiento
éste que en ultimas, es el que aporta al mejoramiento del bienestar de la sociedad; pues se generan
acciones voluntarias y sensiblemente enfocadas en disminuir la brecha existente en el desarrollo social
de una comunidad o municipio de una regién.

Las siguientes teorias son referentes que pueden utilizarse como soporte para explicar la incidencia
que éstas tienen en el desarrollo del proyecto. A continuacion, se describen brevemente:

o Teoria de la actuacion social de la empresa. Para Melé (2007), esta teoria se enmarca en la idea
de que la responsabilidad social, surge de considerar a la empresa dentro de la sociedad no solo
produciendo efectos econémicos, sino también sociales, lo cual disminuye los dafios que se
puedan ocasionar y se obtendran resultados mas beneficiosos para la gente y la sociedad.

En ésta misma teoria, Ackerman (1973) y Sethi (1975) afaden el concepto de receptividad
empresarial, destacando que existe la necesidad de que las empresas se adapten y atiendan las
necesidades y requerimientos sociales, incluso que puedan anticiparse a deseos especificos ha-
ciendo uso de la capacidad proactiva.

Con dicha teoria, se puede verificar la contribuciéon que hace la gestion estratégica organi-
zacional al desarrollo de la Responsabilidad Social frente a los impactos econdmico, social y
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ambiental, ya que el respeto por los derechos humanos, el trabajo, el medio ambiente y la lucha
contra la corrupcién (por medio de la busqueda de un equilibrio entre el crecimiento econo-
mico y el desarrollo social), incrementa la calidad de vida y el bienestar social, protegiendo los
recursos naturales en que se sustentan los procesos, y asegurando los derechos de las futuras
generaciones en un ambiente sano.

o Teoria integradora. Esta teoria permite visionar la empresa desde la identificacién y la respuesta
que la empresa realice a las demandas sociales. Es decir se fundamenta en la relacion Empresa
- sociedad. Con este tipo de vinculo se genera el prestigio social entendido de otra forma cono
la “licencia social para operar”. Es importante indicar en esta parte los componentes que segiin
el Banco Interamericano de Desarrollo (2007): El enfoque de gestion de asuntos sociales, a través
del cual empresa puede identificar y responder los las acciones que la afecten segun las exigen-
cias sociales. La responsabilidad piiblica, tiene en cuenta la participacion de la empresa con el
Estado para el desarrollo de politicas publicas. El enfoque de gestion de los grupos. Las acciones
conjuntas que la empresa puede desarrollar con sus grupos de interés, pues de esta forma se
logran beneficios mutuos es decir el Gana- Gana. Y finalmente el desemperio social corporativo,
como se indicaba con anterioridad el desarrollar programas adecuados a resolver los problemas
sociales incide en la legitimidad social.

o Planteamientos de Leonardo Shavarstein, (2003) quien realiza un ejercicio significativo sobre la
cuestion social en las organizaciones y como las empresas socialmente responsables, la pueden
integrar desde las estrategias de su gestion, a fin de identificar las particularidades de los pro-
gramas que implementan en el entorno donde estan inmersas. Dicho autor aborde la
cuestion social partiendo de la vision de Castels, el cual hace un llamado a recapacitar sobre la
situacion que se presentan en las comunidades, por la inequidad existente, debido al incremento
de la pobreza y/ o las precarias condiciones de vida de sus habitantes. Es por ello, que efecttia
una invitacion a los diferentes tipos de empresas a complementar las acciones del Estado para
“encarar una accion social que dé respuesta a las necesidades bésicas crecientes insatisfechas de
sus propios integrantes y de los miembros de las comunidades en las que estan insertas” Desde
esta perspectiva, las empresas aportan con acciones responsables en la busqueda de soluciones
a las necesidades de sus grupos de interés, generando un compromiso social evidenciandose asi
el rol asumido por la empresa: como actor social en busca del bien comun.

Aporte empresarial para el Desarrollo Social y la generacion de valor

En las épocas recientes, la cuestion de “lo social” ha cobrado mayor importancia en el debate que
se realiza sobre la tematica del desarrollo. Esto se debe, en gran parte, a las limitaciones impuestas por
la ideologia capitalista que otorga prioridad al crecimiento econdmico como elemento de progreso
(Sojo, 2006). Aun asi, y sin importar el indicador que se observe, es evidente que las actividades imple-
mentadas para promover el crecimiento econdmico han derivado en unos escasos resultados para la
superacion de los desequilibrios sociales mas intensos (Sojo, 2006).

Por lo anterior, y en palabras de Sen (1999), las ideas del desarrollo deben avanzar hacia la adecuada
comprension de sus dimensiones de una manera integral y no sélo de sus manifestaciones particulares
(econdmicas, sociales, ambientales, entre otras). De ésta manera, el desarrollo se puede evidenciar
desde diferentes campos, y para los propositos de la presente investigacion, el desarrollo a nivel social
es al que se especial referencia.

Las empresas pueden generar una serie de impactos locales o globales, ya sean positivos (generar
riqueza, dar empleo) o negativos (explotacion laboral, deterioro medioambiental). Uno de los prin-
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cipales retos de la globalizacién es conseguir ampliar el alcance de los positivos y la reduccién de los
negativos, sobre todo respecto a las poblaciones mas desfavorecidas, como lo establece la Organizacién
de las Naciones Unidas—ONU (s.f.) en su informe sobre el crecimiento de los mercados inclusivos,
donde el sector empresarial se considera como un actor principal en las politicas de desarrollo y en la
lucha contra la desigualdad y la pobreza. Es asi como entidades de cooperacidn internacional vienen
trabajando en generar Alianzas Publico Privadas para que las acciones de desarrollo sean mas efectivas.

EL ASUNTO A INVESTIGAR Y LA METODOLOGIA

El propdsito de la investigacion se centra en conocer y potencializar los efectos percibidos por la
comunidad, acorde a las practicas responsables que las empresas realizan en un municipio del Valle del
Cauca, frente a la dimension social y ambiental. Para el desarrollo del estudio se empled un enfoque de
investigacion cuantitativo puesto que este enfoque permite recolectar y analizar datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipdtesis establecidas previamente; también confia en la medicién
numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud patro-
nes de comportamiento de una poblacion, permitiendo cumplir con los objetivos de la investigacion.
(Hernandez, 2003).

El estudio es de tipo descriptivo puesto que se describe la percepcion de una comunidad frente al
aporte de las acciones responsables que lideran las objeto de estudio, de esta forma se caracterizan
las acciones responsables de las empresas estudiadas (Danhke (1989), citado por Hernandez y Otros,
2003, p.117), asi como correlacion entre las diferentes variables analizadas; ya que a que con los resul-
tados obtenidos en las encuestas practicadas se tendrd como beneficio informacién, donde se podra
cuantificar la percepcion sobre el conocimiento e importancia que tienen los habitantes sobre las ac-
ciones responsables que realizan las empresas en dichas comunidades. De igual manera el cuestiona-
rio aplicado y su analisis permiti6 dar respuesta a la pregunta de investigacion y probar las hipotesis
establecidas previamente, confiando en la medicién numérica, el conteo y el uso de estadistica para
establecer con exactitud la informacién obtenida.

Por su parte, para seleccionar los casos a estudiar en el cada municipio se acude al muestreo pro-
babilistico, en el cual todos los elementos poblacionales tienen la misma oportunidad de ser elegidos
como parte de la muestra (Levin & Rubin, 2004). De ésta manera se procede a utilizar el muestreo
aleatorio simple como método principal, pues se fundamenta “en la libre actuacion del azar” (Vivanco,
2005). Cabe sefialar que al conocerse el nimero de habitantes de cada municipio, es decir, la existencia
de una poblacién finita, debe emplearse la siguiente formula en cada municipio:

n = (ZA2*P*Q*N)/(eN2 (N-1)+ZA2*P*Q)

Proceso de construccion del instrumento de mediciéon

En la época actual, la comunidad internacional ha puesto de manifiesto que las empresas del siglo
XXI tienen la obligacion de integrarse con la sociedad mas alla de los limites impuestos por la ideologia
capitalista, la cual se enfoca en la produccion de bienes y servicios. Ante esta orientacion y, debido al
creciente cambio de valores y al surgimiento de nuevos grupos de interés, las organizaciones se en-
cuentran presionadas con respecto a su actuacion empresarial y a los impactos que pueda generar en
sus stakeholders (Bigné, Chumpitaz, Andreu & Swaen, 2005).

Consecuente con lo anterior, fue importante para el desarrollo de la escala o instrumento de medi-
cion, partir de informacion previa, es por ello que se verifican dos modelos existentes , los cuales facili-
tan la medicion de las acciones de responsabilidad social El primero El modelo RScat, el cual se centra
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en los principales grupos de interés, propuesto por Vilanova & Dinares (2009), pertenecientes a la Red
para la Responsabilidad Social en las Pymes de la Generalitat de Catalunya (RSCat), entidad promo-
tora de dicho modelo y que busca crear mecanismos y recursos para fomentar la integracion de la res-
ponsabilidad social y la gestion competitiva de las empresas. Ademads su construccion se fundamenté
en el Global Reporting Initiative, el Global Compact y el modelo de indicadores del Instituto Ethos. El
segundo la evaluaciéon ECCoS (Evaluacion del Capital Comunitario Sustentable), disefiada para que
las Comunidades de todo el mundo puedan participar evaluando en su progreso hacia un futuro mas
sostenible que satisfaga a la vez las necesidades de sus ciudadanos. Esta herramienta considera como
base inicial en la evaluacion desarrollada por la red global de EcoVillage: Community Sustainable
Assesment e integra los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas considerando que
las comunidades participantes pueden encontrarse tanto dentro de las grandes ciudades como en las
zonas rurales. Se encuentra dividida en 3 secciones principales: Medio Ambiente, Social y Econémica.

El uso de la metodologia del panel de expertos fue escogido, como una de las herramientas con-
fiables, para poder establecer inicialmente los items requeridos en el cuestionario. Posteriormente se
recurre nuevamente a ellos, para validar los componentes y variables resultantes del andlisis factorial
exploratorio y de esta forma disponer de un cuestionario definitivo.

METODOLOGIA ESTADISTICA

Con el proposito de desarrollar los objetivos propuestos, se desarrolla una metodologia secuencial
como se aprecia en la figura 1.

Efectos

LGestién organizacionalJ

Empresa | Generar valor o desarrollo Comunidad

Su percepcién

[Acciones responsables]

Figura 1. Método para Determinar los Efectos Percibidos por una Comunidad
Fuente: Elaboracion propia

A partir de lo anterior, se propone un modelo de regresion lineal multiple. Todo ello conlleva a de-
terminar los efectos ya sean positivos o negativos que los habitantes de una comunidad perciben sobre
las acciones responsables que realicen las empresas. En nuestro caso la dimension social se encuentra
integrada por tres componentes: Acciones responsables fundamentadas en la estrategia organizacio-
nal, Acciones responsables de interacciéon comunitaria y Acciones responsables en beneficio con la
comunidad. La dimension ambiental se encuentra integrada por el componente Acciones responsables
en beneficio del medio ambiente.

Se ajust6 un modelo de regresion lineal multiple para explicar los Efectos generales de las acciones
sociales (EFAS) en funciones de las Acciones responsables fundamentadas en la estrategia organi-
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zacional (ARFEO), Acciones responsables de interaccién comunitaria (ARIC) y Acciones responsa-
bles en beneficio del medio ambiente (ARMA), Acciones responsables en beneficio con la comunidad
(ARBQ).

En una primera etapa se ajusto el siguiente el de regresion multiple:

EGAS= p_0+ p_1 ARFEO+ f_2 ARIC+ f_3 ARMA+ f_4 ARBC+ €_i

Donde,

B_0: Es el coeficiente asociado al intercepto del modelo.

B_1: Es el coeficiente asociado a la variable independiente ARFEO.

B_2: Es el coeficiente asociado a la variable independiente ARIC.

B_3: Es el coeficiente asociado a la variable independiente ARMA.

B_4: Es el coeficiente asociado a la variable independiente ARBC.

€_i: Es la componente aleatoria del modelo.

Hipotesis estadisticas del modelo

1. H_;: No hay un efecto de ARFEO sobre EGAS Vs H: Hay un efecto de ARFEO sobre EGAS
2. H_ No hay un efecto de ARIC sobre EGAS Vs H : Hay un efecto ARIC de sobre EGAS

3. H No hay un efecto de ARMA sobre EGAS Vs H,: Hay un efecto de ARMA sobre EGAS
4. H No hay un efecto de ARBC sobre EGAS Vs H,: Hay un efecto de ARBC sobre EGAS

Metodologia estadistica. Se construyo6 cada dimension usando el item modal de cada variable por
dimension (Acciones responsables fundamentadas en la estrategia organizacional, Acciones respon-
sables de interaccion comunitaria, Acciones responsables en beneficio del medio ambiente, Acciones
responsables en beneficio con la comunidad, Efectos generales de las acciones sociales). Se evalué que
componentes de cada dimension esta altamente correlacionadas y se construy6 una nueva componen-
te con las componentes significativas de cada dimension. Finalmente, se ajusté un modelo de regresion
lineal multiple. El analisis estadistico se realizé en el programa R version 2.3.0 y STATA 12.0 y las prue-
bas estadisticas fueron contrastadas con un nivel de significancia del 5%.

RESULTADOS

El municipio participante objeto del estudio se encuentra situado en la zona central del departa-
mento del Valle del Cauca, una extension total de 167 Km2, donde la mayor parte corresponde al area
rural y en el inciden dos empresas. El tamafio muestral fue de 239 personas encuestadas.

Acciones responsables fundamentadas en la estrategia organizacional.

. Valor
. municipio
Caracteristica -P
n %
Reconoce, difunde sus procesos, politicas y programas, y tiene interac-
cion con la comunidad
Totalmente en desacuerdo 7 13.0 0.021
En desacuerdo 10 14.3 0.024
Indiferente 26 26.8 0.267
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De acuerdo 39 45.9 0.052
Totalmente de acuerdo 27 60.0 0.038
Sin dato 3 125 -
Trabaja en minimizar la emision de gases contaminantes
Totalmente en desacuerdo 2 7.4 <0.01
En desacuerdo 10 25.6 0.035
Indiferente 19 27.5 0.031
De acuerdo 47 36.7 0.274
Totalmente de acuerdo 32 36.8 0.775
Sin dato 2 80 -
Controla los ruidos generados por su operacion
Totalmente en desacuerdo 3 7.7 0.008
En desacuerdo 10 19.6 0.042
Indiferente 17 18.5 0.043
De acuerdo 43 40.6 0.069
Totalmente de acuerdo 33 55.0 0.033
Sin dato 6 222 -
Utiliza adecuadamente la energia y demas fuentes alternas y renovables
Totalmente en desacuerdo 0 .0 <0.001
En desacuerdo 14 26.4 0.029
Indiferente 19 19.8 0.012
De acuerdo 42 37.5 0.245
Totalmente de acuerdo 31 58.5 0.032
Sin dato 6 214 -
Total 112 299 -
Fuente: Elaboracion propia
Acciones responsables de interaccion comunitaria.
Caracteristica municipio Valor - p
n %
Reconoce, difunde sus procesos, politicas y programas, y tie-
ne interaccion con la comunidad
Totalmente en desacuerdo 0 -
En desacuerdo 7 14.58  0.022
Indiferente 15 20 0.109
De acuerdo 41 3596 0.430
Totalmente de acuerdo 46 54.12 0.014
Sin dato 3 11.54 -
Trabaja en minimizar la emision de gases contaminantes
Totalmente en desacuerdo 1 3.13 <0.001
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En desacuerdo 6 13.95 0.030
Indiferente 16 21.33  0.085

De acuerdo 37 31.62 0.644
Totalmente de acuerdo 49 57.65 <0.001

Sin dato 3 13.04 -

Total 112 29.9 -

Fuente: Elaboracién propia.

Acciones responsables en beneficio del medio ambiente.

Caracteristica Valor
% -p
Desarrolla campaiias comunitarias para reducir el consumo de
energia
Totalmente en desacuerdo 0.0 -
En desacuerdo 4.1 0.016
Indiferente 11.5 0.021
De acuerdo 36.7 0.797
Totalmente de acuerdo 61.1 0.002
Sin dato 9.1 -
Desarrolla campaias para recuperar rios, parques, etc.
Totalmente en desacuerdo 0.0 -
En desacuerdo 5.1 0.002
Indiferente 10.0 0.036
De acuerdo 38.1 0.566
Totalmente de acuerdo 58.8 0.003
Sin dato 4.8 -
Controla los residuos solidos y liquidos que genera
Totalmente en desacuerdo 0.0 -
En desacuerdo 8.5 0.048
Indiferente 10.6 0.019
De acuerdo 43.2 0.007
Totalmente de acuerdo 64.9 0.002
Sin dato 4.8 -
Ofrece productos y servicios que preservan el medio ambiente
Totalmente en desacuerdo 0.0 -
En desacuerdo 2.2 0.136
Indiferente 15.6 0.044
De acuerdo 43.9 0.042
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Totalmente de acuerdo 62.9 0.006
Sin dato 7.1 -
Caracteristica Pra:liera % Valor - p

Realiza campaiias de reciclaje (papel, agua, etc.)

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 -

En desacuerdo 1 2.3 0.007
Indiferente 10 11.2 0.065
De acuerdo 38 339 0.529
Totalmente de acuerdo 62 68.9 <0.001
Sin dato 1 4.2 <0.001

Monitorea constantemente el impacto que tienen sus actividades
sobre el medio ambiente y la comunidad

Totalmente en desacuerdo 2 4.0 0.035
En desacuerdo 11 124 0.026
Indiferente 23 25.8 0.025
De acuerdo 43 58.1 0.014
Totalmente de acuerdo 30 60.0 0.003
Sin dato 3 13.0 -

Protege la biodiversidad de la comunidad

Totalmente en desacuerdo 1 1.6 <0.001
En desacuerdo 10 13.5 0.017
Indiferente 27 34.2 0.412
De acuerdo 45 474 0.039
Totalmente de acuerdo 25 61.0 0.040
Sin dato 4 174 0.058
Total 112 29.9 -

Fuente: Elaboracién propia.
CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que hay una contribucién significativa
de las acciones responsables de interaccién comunitaria (valor-p = 0.028), Acciones responsables en
beneficio del medio ambiente (valor-p <0.001) y Acciones responsables en beneficio con la comuni-
dad, Efectos generales de las acciones sociales (valor-p <0.001). Por lo tanto los resultados obtenidos
del ajuste del modelo para el municipio Se destacan efectos significativos sobre los efectos generales de
las acciones sociales de acuerdo a las acciones responsables fundamentadas en la estrategia organiza-
cional (valor-p = 0.037) y las Acciones responsables en beneficio con la comunidad (valor-p<0.001).
Este resultado indica que en la comunidad estas dos dimensiones tienen mayor peso sobre los efectos
generales, ademas que hay una percepcion positiva, es decir, que notan un aporte de la empresa en
dichos componentes.
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ROL DE LA EMPRESA EN LA CONSTRUCCION DE PAZ DESDE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL: UNA REVISION DE LA LITERATURA
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Resumen

A partir de un ejercicio de revision de la literatura se pretende aportar a la definicion del papel de
la empresa en la construccion de paz desde la perspectiva de la Responsabilidad Social Empresarial.
Para esto se definen cadenas de busqueda, que permiten realizar una pesquisa de la informacion dis-
ponible en las principales bases de datos. Asi se corrobora que la Responsabilidad Social Empresarial
actiia como un mecanismo a partir del cual la empresa puede incursionar en acciones de construccion
de paz, como: desarrollo social y econémico, seguridad, reconciliacién, reconstruccion, participacion
en procesos de paz o diplomacia, conocimiento y evaluacién de riesgo del contexto, sensibilidad al
conflicto, relacion con los stakeholders, establecimiento de alianzas estratégicas, creacion de oportuni-
dades de empleo, apoyo al emprendimiento, gestion de la diversidad, promocién de la salud y apoyo al
fortalecimiento de la democracia. Lo anterior, indica que desde la RSE la construccién de paz parte de
una Optica maximalista orientada a la edificacion de paz positiva. Esto implica que la responsabilidad
social empresarial en la que se enmarca el emprendimiento de estas acciones adopta un énfasis mas
social, ético, discrecional y de stakeholders.

Palabras clave: responsabilidad social empresarial, construccién de paz, sensibilidad al conflicto.

Company role in peace building from Corporate Social Responsibility: A review literature
Abstract

From a review exercise of the literature is intended to contribute to the definition of the role of the
company in the construction of peace from the perspective of Corporate Social Responsibility. For
this purpose, search strings are defined, which allow a search of the information available in the main
databases. This is corroborated that Corporate Social Responsibility acts as a mechanism from which
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the company can enter into peacebuilding actions such as: social and economic development, security,
reconciliation, reconstruction, participation in peace processes or diplomacy, knowledge and evalua-
tion context risk, conflict sensitivity, stakeholder engagement, strategic alliances, job creation, entre-
preneurship support, diversity management, health promotion, and support for the strengthening of
democracy. This indicates that from the CSR peace building starts from a maximalist perspective to
building of positive peace. This implies that the corporate social responsibility in which the underta-
king of these actions is framed adopts a more social, ethic, discretionary and stakeholder emphasis.

Key words: corporate social responsibility, peace building, conflict sensitivity.

INTRODUCCION

La contribucién del sector empresarial a la construccién de paz ha sido por mucho tiempo objeto
de debate (Berdal & Mousavizadeh, 2010). Sin embargo, Prandi (2010a) afirma que con el tiempo se ha
venido reconociendo el papel fundamental de la empresa en la construcciéon de paz. De esta manera,
la idea de que los tinicos responsables del cese al fuego son los grupos al margen de la ley y el Esta-
do, ha perdido vigencia y ha transitado a la declaracion del valor estratégico de otros actores sociales
(Rettberg & Landinez, 2013). En este sentido, el sector empresarial se posiciona como una fuente de
recursos clave para la consecucion de una paz sostenible (Rettberg, 2010b). También como un actor
estratégico para la salida del conflicto (Rettberg, 2002). Ademas de ser concebido como importante en
el proceso de desarrollo y recuperacién econdémica después del conflicto (Rettberg, 2016).

En consecuencia, durante la tltima década se ha incrementado el interés por el estudio sobre la parti-
cipacion del sector privado en la construccion de paz (Bond, 2014; Oetzel, Westermann-Behaylo, Koer-
ber, Fort & Rivera, 2010; Prandi, 2010b; Rettberg, 2010a). Al respecto, Forrer y Katsos (2015) llaman la
atencion respecto a que en este tema la practica se ha desarrollado por delante de la teoria, por lo que
resulta importante avanzar en este tltimo aspecto. En efecto, se hace un llamado a académicos investiga-
dores para precisar los impactos del sector empresarial alrededor de la construccidon de paz (Ford, 2015),
determinar los mecanismos mas eficaces para que el sector empresarial promueve la paz (Forrer & Kat-
sos, 2015) y para perfeccionar el contenido de la relacién empresa y paz (Oetzel et al., 2010).

Ahora bien, Banfield y Giindiiz (2006) entienden a la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
como un medio que respalda la consecucién y el mantenimiento de la paz. Subedi (2013) sefiala que
esta disminuye las distancias que se presentan entre los stakeholders y la empresa. Prandi (2010b)
advierte que desde la perspectiva de la RSE es posible acceder a una mayor sensibilidad al conflicto
e incursionar en la incorporaciéon de indicadores de paz. Por su parte, Koerber (2010) sefiala que la
RSE favorece la incorporacion de acciones orientadas a la consecucion de una paz sostenible. De esta
manera, actualmente la RSE se presenta como una practica a partir de la cual es posible contribuir a la
construccion de paz en los paises afectados por conflictos (Prandi, 2010b).

En virtud de esta relacion entre RSE y construccion de paz. Se justifica la importancia de favorecer
la comprension de las practicas socialmente responsables por parte de las empresas, para acercarse al
estudio e identificacién de sus posibles contribuciones a la paz (Rettberg, 2016). Lo anterior, respal-
dado en la necesidad de definir cudles son los medios con los que cuenta el sector empresarial para
construir paz (Forrer & Katsos, 2015) y segtin como lo plantea Koerber (2010), conocer mas acerca de
como la RSE contribuye en esta tarea.

De esta manera, esta investigacion pretende a partir de un ejercicio de revision sistematica de la lite-
ratura, explorar: ;cudles son las acciones orientadas a la construcciéon de paz que las empresas pueden
emprender desde la perspectiva de la RSE? Para cumplir con este propdsito se lleva a cabo el desarrollo
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de un marco tedrico en el que se da cuenta conceptualmente de la construcciéon de paz y de la RSE.
Después se describe la metodologia que hizo posible el proceso de revision de literatura. Para finalizar
se da cuenta de los resultados obtenidos, el analisis y discusion de los mismos, asi como de las conclu-
siones que subyacen del ejercicio.

MARCO TEORICO: CONSTRUCCION DE PAZ

La nocidn de construccion de paz encuentra su origen conceptual en los estudios teéricos acerca del
conflicto (Hayward & Magennis, 2014). De esta manera, su concepcion subyace conceptualmente de
los estudios sobre el conflicto emprendidos por Johan Galtung en 1975. Asi, para comprender como se
entiende la construccion de paz desde esta perspectiva tedrica, es necesario primero dar cuenta como
este autor clasifica en diferentes tipos a la violencia: 1) la violencia cultural, entendida como la con-
gregacion de los mitos y las dindmicas que justifican a la violencia directa, 2) la violencia directa, que
toma forma a partir de la violencia estructural y cultural y se constituye en las manifestaciones directas
del conflicto y 3) la violencia estructural, que se manifiesta a partir de las dinamicas de injusticia y
desigualdad sobre las que se fundamentan las otras dos violencias (Galtung, 1998).

En este sentido, Galtung (1975) propone los términos de paz negativa y paz positiva, entendiendo
la primera como la ausencia de violencia directa y la segunda, como la ausencia no sélo de violencia
directa, sino también de violencia cultural y estructural. Respecto a esta comprension de la paz Gal-
tung (1976) formula tres acciones en torno a esta: 1) el mantenimiento de la paz, que se refiere a las
intervenciones por parte de terceros para hacer sostenible la ausencia de violencia directa, 2) el esta-
blecimiento de la paz, que representa los procesos de negociacion en torno a la resolucién de los con-
flictos y 3) la consolidacién o construccion de la paz, encargada de proporcionar las condiciones para
la sostenibilidad de la paz positiva interviniendo las causas estructurales de la guerra.

Rettberg (2002), recupera la definiciéon que en 1992 fue propuesta por la ONU en el documento
titulado “Una Agenda para la Paz”, desde la que se entiende a la construccion de paz como las “accio-
nes dirigidas a identificar y apoyar estructuras tendientes a fortalecer y solidificar la paz para evitar
una recaida al conflicto” (p. xviii). Sin embargo, pese a que la ONU con este definicién contribuyé a
un consenso en la forma de entender la construccidon de paz, ain se encuentra una amplia referencia a
definiciones, en consecuencia a los diferentes mandatos que han ido surgiendo alrededor del tema y los
intereses de las corporaciones que los representan (Barnett, Kim, O’Donnell & Sitea, 2007).

Lederach (1997), conocido por ser estudioso de los temas de paz, entiende la construccion de paz
desde un sentido mas amplio, que los propuestos anteriormente: “la construccion de paz se entiende
como un concepto amplio que abarca, genera y sostiene toda la gama de procesos, enfoques y las
etapas necesarias para transformar el conflicto hacia relaciones mas sostenibles y pacificas” (p. 75).
Barnett et al. (2007), hace referencia al Informe Brahimi emitido en el afio 2000 por la ONU acerca de
las operaciones de mantenimiento de la paz, en el cual es posible apreciar una definicidn revisada de
construccion de paz, entendida como “las actividades realizadas en el lado opuesto de conflicto para
restablecer las bases de la paz y proporcionar las herramientas para sobre la base de esas fundaciones
algo que es mas que la ausencia de la guerra” (p. 42).

Siguiendo a Rettberg (2002), las comprensiones en torno a la construccién de paz pueden clasifi-
carse en: minimalistas, intermedias y maximalistas. Las minimalistas, que se refieren a acciones pun-
tuales en torno a la construccion de paz, por ejemplo, la reconstruccion de infraestructura destruida
por causas de la guerra. Las intermedias, que comprenden el periodo de tiempo antes de la firma de
los acuerdos de paz, hasta la transformacién de las formas de convivencia, que asegura no se recurrira
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de nuevo a la violencia como forma de resolucion de los problemas. La maximalista, que comprende
la transformacion de las condiciones sociales de naturaleza estructural, que han contribuido a que
la violencia se instaure como alternativa para gestionar los conflictos. Rettberg (2003), afirma que la
inscripcion a alguna de estas aproximaciones de significado del término construccion de paz, depende
las caracteristicas de evolucidn del conflicto, la forma de resolverlo y la participacion de organismos
internacionales en este proceso.

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL (RSE)

Respecto a la definicion de RSE, es posible encontrar una comprension orientada a los asuntos de
orden econémico que involucran estas acciones, representada principalmente en la definicién pro-
puesta por Friedman (1970). Este autor defiende que la RSE debe ser concebida como un mecanismo
con el que cuenta la organizacién para aumentar sus utilidades, ya que cada accién que emprende
la empresa debe velar por el beneficio de sus accionistas. Por otra parte, la aproximaciéon de Carroll
(1979) que define a la RSE como acciones que van mas alla de los asuntos econdémicos y legales de
la empresa, entendiéndola como “las expectativas econdmicas, legales, éticas y discrecionales que
la sociedad tiene sobre las organizaciones” (p. 500). Por otro lado, una perspectiva mas institucional
aportada por la Comision de las Comunidades Europeas en el Libro Verde, que entiende la RSE como:
“la integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y medioambienta-
les en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores” (2001, p. 7).

Dahlsrud (2008), a partir del analisis de 37 definiciones de la RSE encontrd que estas hacen re-
ferencia a cinco dimensiones: stakeholders, social, econémica, voluntaria y ambiental, siendo la pri-
mera a la que mds se inscriben las definiciones y la tltima a la que menos se hace referencia en estas.
Asi, a partir de esta caracterizacion de las definiciones en torno a la RSE es posible precisar que estas
formas de concebirla configuran, por un lado, una corriente de orden econémica. Esta defiende la
idea de que cada accién empresarial debe salvaguardar los intereses de sus accionistas y redundar en
utilidades. Por otro lado, una visiéon mas social de la acciéon empresarial que parte de la obligacion
de la empresa con la sociedad y la importancia de invertir con contundencia en el capital social y
humano, yendo mas alld de las obligaciones juridicas, pero sin desconocer la naturaleza productiva
de la empresa (Yepes, Pefia & Sanchez, 2007).

METODOLOGIA

Para llevar a cabo el proceso de revision de la literatura se tomaron como fuente de busqueda las
bases de datos ISI Web of Science y Scopus. La razén en la que se fundamenta su eleccion es que estas
representan un referente ya validado para este tipo de ejercicios de revision sistematica de la literatu-
ra (Pineda, 2015). La cadena de busqueda definida para el proceso de pesquisa fue: “corporate social
responsibility” AND “peace”. Los resultados se filtraron por area’, centrandose exclusivamente en
las areas de gestion. De esta manera se obtuvieron 11 resultados en ISI Web of Science y 25 en Sco-
pus. Posteriormente, se revisaron las referencias bibliograficas de los articulos seleccionados con el
objetivo de identificar otros trabajos que no habian sido arrojados a partir de la busqueda directa en
las bases de datos mencionadas.

76 Business y Management para el caso de ISI Web of Science. Por otro lado, Business Management and Accounting para el caso de Scopus.
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RESULTADOS, ANALISIS Y DISCUSION

La revision de los articulos recuperados permitio6 identificar cinco trabajos que describen las posi-
bles acciones de construccion de paz en las que puede contribuir el sector empresarial, partiendo de la
perspectiva de la RSE (ver cuadro # 1).

Cuadro # 1. Acciones de construccion de paz desde la perspectiva de RSE

AUTORES Y ANO ACCIONES DE CONSTRUCCION DE PAZ
Banfield y Giindiiz Se refieren a las iniciativas empresariales de paz y establecen que las empresas pueden
(2006) incidir en cuatro dimensiones: 1) econémica, 2) seguridad, 3) politica y 4) reconciliacion.
Prandi (2010b) Menciona las siguientes acciones como necesarias en el proceso de contribucién a la cons-

truccion de paz: 1) conocimiento y comprension integral del contexto de conflicto y post-
conflicto en el que va a desarrollarse la actividad empresarial, 2) generacién de desarrollo y
crecimiento econdmico, 3) contribucién a la reconstruccién y reconciliacion, 4) definicién
de una politica de relacion con los stakeholders, 5) establecimiento de alianzas estratégicas, 6)
creacién de oportunidades de empleo, auto-empleo o generacion de algiin medio de subsis-
tencia para las poblaciones mas vulnerables, 7) gestién de la diversidad, 8) apoyo al empren-
dimiento, 9) promocién de la salud, 10) participacidn en procesos de paz, 11) cumplimiento,
defensa y garantia de los derechos humanos y el derecho internacional humanitario.

QOetzel et al. (2010)

A partir de una revision de la literatura definen las siguientes acciones para la contribucién
ala construccion de paz por parte de las empresas: 1) promocioén del desarrollo econémico,
2) promocioén del estado de derecho 3) contribucion a un sentido de comunidad 4) partici-
pacidn en la diplomacia 5) adopcion de practicas sensibles a los conflictos y 6) evaluacién
del riesgo.

Rettberg y Rivas (2012)

Alternativas de trabajo en construccién de paz desde el sector empresarial: 1) incorpo-
racién de estandares internacionales en derechos humanos, 2) participacién en negocia-
ciones de paz, 3) reintegracion socioeconémica de personas en proceso de reintegracion,
4) intervencion de cara al entorno y con enfoque territorial y 5) acciones encaminadas a
atender a grupos de poblacién vulnerable en razén del conflicto armado.

Forrer y Fort (2016)

En el marco del disefio del PACO index (Peaceful Attributes of Companies index) o el indice
de negocios y paz. Los autores precisan sobre las siguientes acciones de construccion de paz
que se deben considerar: 1) contribucién al desarrollo econdémico, 2) apoyo a programas
e instituciones que desarrollan la practica de normas juridicas especialmente orientadas a
la prevencién de la corrupcion. Asi como también a aquellas que median la resolucién de
disputas entre paises, 3) construccién de comunidad en dos vias: demostrar ser un buen
ciudadano corporativo y apoyo al fortalecimiento de la democracia a partir del respeto por
los derechos humanos, el derecho internacional humanitario, la equidad de género, entre
otras practicas y 4) participacion en la diplomacia por medio de la medicién de conflictos
internos y entre paises.

Fuente: elaboracion a partir de las referencias sefialadas.

Los resultados permiten ratificar que la RSE actiia como un mecanismo empresarial eficiente,
a partir del cual la empresa puede incursionar en acciones de construccién de paz como: desarro-
llo social y econémico, seguridad, reconciliacién, reconstruccidn, participacion en procesos de paz
o diplomacia, conocimiento y evaluacidon de riesgo del contexto en el que operan, sensibilidad al
conflicto, relacién con los stakeholders, establecimiento de alianzas estratégicas, creaciéon de opor-
tunidades de empleo y desarrollo para las poblaciones mas vulnerables, apoyo al emprendimiento,
gestion de la diversidad, promocién de la salud y apoyo al fortalecimiento de la democracia por
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medio de: prevencidn de la corrupcion, defensa, cumplimiento y garantia de los derechos humanos
y el derecho internacional humanitario.

Las referencias a estas acciones orientadas a la construccién de paz desde la perspectiva de la RSE
sugieren que, estas practicas estan orientadas a contrarrestar las causas de la violencia estructural
(Galtung, 1998) y, por ende, a contribuir a la consecucion de paz positiva (Galtung, 1975). Lo ante-
rior, constata que lo que se espera del sector empresarial es que este contribuya a la consolidacion o
construccidon de la paz. Proceso encargado segiin Galtung (1976) de proporcionar las condiciones
para la sostenibilidad de la paz positiva interviniendo las causas estructurales de la guerra. De esta
manera, la concepcion de construccion de paz que estos trabajos sugieren se acerca mas a la pro-
puesta por Lederach (1997) y a la promulgada en el Informe Brahimi, emitido en el afio 2000 por la
ONU (Barnett et al 2007).

La manera de concebir a la construccion de paz desde esta perspectiva de la RSE indica que esta
se ajusta a una aproximacion mas maximalista de la construcciéon de paz (Rettberg, 2002), la cual
efectivamente comprende la transformacion de las condiciones sociales de naturaleza estructural,
que han contribuido a que la violencia se instaure como alternativa para gestionar los conflictos.
Asi se considera que lo anterior puede ser consiste con las caracteristicas de evolucién del conflicto
armado interno colombiano, ya que Rettberg (2003b) afirma que la inscripcion a alguna de estas
aproximaciones de significado del término construccion de paz, depende entre otras, de las caracte-
risticas de evolucién del conflicto.

Por otro lado, respecto a la concepcion de RSE que supone el emprendimiento de acciones de cons-
truccion de paz. Claramente este enfoque transciende la corriente econémica de la RSE (Yepes, Pena
& Sanchez, 2007) liderada por Friedman (1970) y se acerca a la perspectiva de Carroll (1979), que
advierte sobre una dimension ética y discrecional de la RSE. Asi como a la aproximacién de Dahlsrud
(2008), que comprende una definicion orientada hacia los stakeholders. Llama la atencién que, dentro
de las acciones de construccion de paz recopiladas, la referencia al emprendimiento de operaciones en
torno a la conservacién del medio ambiente no se refleja. Esto pese a que desde 2001 la Comisién de
las Comunidades Europeas en el Libro Verde, las comprende.

CONCLUSIONES

Este ejercicio de revision sistematica de la literatura, pretendi6 explorar las acciones orientadas a la
construccion de paz que las empresas pueden emprender desde la perspectiva de la RSE. Asi las cosas,
se encontr6 que efectivamente la RSE se constituye en un mecanismo empresarial efectivo para el em-
prendimiento de acciones de construccion. Fue posible definir que lo que se espera por parte del sector
empresarial a partir de su vinculacidn a estas acciones de construcciones de paz, es que contribuyan
a su mantenimiento y consolidacion. Lo anterior, a partir del emprendimiento de acciones que inter-
vengan las causas estructurales de la guerra, orientandose a la consecucién de paz positiva. De esta
manera, el enfoque de RSE que implica la participacion en procesos de construccion de paz se orienta a
una perspectiva mas social, ética, discrecional y que apuesta por el fortalecimiento del relacionamiento
con sus grupos de interés.

La revision evidencia que las operaciones orientadas a la conservacién ambiental no se hacen expli-
citas como parte de las practicas de construccion de paz, lo que se propone como una alternativa de ex-
ploracién para préximas investigaciones. Asi mismo, se considera importante ampliar la revision a otras
bases de datos y emprender ejercicios de exploracion en contextos empresariales especificos, respecto a
la vinculacion de estos actores a las acciones de construccion de paz descritas en este documento.
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SOSTENIBILIDAD

Aqui se presenta la aplicacion del concepto de responsabilidad social corporativa,
en una organizacion del sector agroindustrial. EI que una Organizacién trabaje con
principios de responsabilidad social generara impactos positivos en la misma. Tra-
yendo consigo, como consecuencia un aporte sustancial en la sostenibilidad del pla-
neta. El surgimiento de la Sostenibilidad en la agroindustria, junto con el aumento
de la demanda internacional de acciones sostenibles efectivas y la necesidad de evi-
denciar publicamente ha llegado al sector bananero, a partir de las demandas exter-
nas de los stakeholders.
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Abstract

Agribusiness has historically been a highly regulated sector thanks to consumer and government
concerns for quality and safety in food production. Today, these concerns have transcended the phy-
sical-sanitary level to more sensitive issues, such as ethical production and marketing, environmental
protection, respect for human and labor rights and local communities involvement. This has given rise
to sustainability standards proliferation in the agri-food sector. Banana agribusiness is no exception in
the described dynamic. This paper puts into banana sector perspective Sustainability Standards (SS),
suggesting some guidelines to be followed by stakeholders involved in banana agribusiness. As a result
of the analysis we identify 17 standards that can be applied to the banana sector. These are compared
and analyzed according to a matrix that evaluates focus, mechanism, scale, origin and level of com-
mitment, which is based on Corporate Social Responsibility (CSR) standards assessment by Poetz et
al., 2013. These findings contribute to both conceptual and practical SS understanding in banana agri-
business by offering approximations to requirements and the route to be followed for their design and
certification. In addition, some trends and research lines related to SS in banana agribusiness study are
shown at both academic and managerial level.

Keywords: 1.Sustainability, 2.Standards, 3.Banana Agribusiness, 4.Corporate Social Responsibility.

INTRODUCTION

Sustainability Standards have rapidly increased in number and importance in global commodity
markets over the last two decades. This is due to globalization, consumer preferences changes and ac-
cess to information and technologies. (Liu, 2009; Spencer & Humphrey, 2009; UN-Food and Agricul-
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ture Organization [FAO] & UN-Environmental Program [UNEP], 2014). The growth has occurred in
parallel with the increase of recognition on economic aspects as a driver for sustainable development
(International Institute for Sustainable Development [IISD], 2014). Recent academic publications on
SS have shown that standards have strongly permeated traditional markets globally, especially agribu-
sinesses (Lockie, Travero, & Tennent, 2015; IISD, 2014; Poetz, Haas, & Balzarova, 2013). This is partly
explained by market demands to ensure food safety and quality and emergence of sustainability as a
management core in agribusiness and awareness for responsible production and ethical trade (FAO
& UNEP, 2014). However, these processes have not been convergent in a single one. On the contrary,
there has been a proliferation of standards, codes, norms, global initiatives and guidelines that address
sustainability and CSR issues, which in turn are the guidelines to be followed by members of banana
Global Value Chain (GVC). Thus confusion has come up in the interpretation and selection of the
most appropriate standard within the business strategy (Poetz et al., 2013) that must also be recognized
by international markets that demand safety and quality in food production and marketing.

Bananas is one of the agribusinesses in which such confusion is evident, due to the different stan-
dards companies use throughout their supply chain. This, on the one hand, makes it difficult for aca-
demics to analyse and evaluate performance among different banana GVC players and, on the other
hand, makes it complicated for practitioners to make informed decisions about the best standards
suitable for the organization and its target markets. Sustainability paradigm rise has created a demand
for standards and measurements that account for sustainable management in banana agribusiness.
Within this setting, the article aims to identify, compare and analyse the SS that are applied to banana
agribusiness at the international level.

Hence this manuscript is structured as follows. The first part reviews some concepts related to sus-
tainability, CSR and its relationship with banana agribusiness. Secondly, we explain our method to
address the research objective through a systematic literature review and a SS content analysis focus
on banana agribusiness. Finally, we present our results and discussion in form of a SS categorization
analysis. Also, we point out some trends and future lines of research on SS in banana agribusinesses, as
well as the limitations and the academic and managerial implications of our findings.

THEORETICAL FRAMEWORK

The notions of sustainability, CSR and environmental management have become very popular be-
tween academia and business sector, as corporations are moving increasingly into debates on trans-
parency, business ethics and stakeholder engagement (Camilleri, 2017). Likewise, sustainability is an
essential element in discussions of researchers, entrepreneurs, politicians, non-governmental organi-
zations (NGOs) and other interest groups. The most widely accepted definition is “sustainable develop-
ment is one that meets the needs of the present without compromising the ability of future generations
to meet their own needs”(World Commission on Environment and Development [WCED], 1987,
p-41), which promotes the idea that social, environmental and economic programs are achievable wi-
thin the limits of earth’s natural resources.

o Sustainability and CSR Concepts

At the corporate level, sustainability is associated with the CSR idea (Persic, Jankovic & Krivacic,
2017), considering that it is becoming indispensable to reflect the business role on society. By adop-
ting more comprehensive CSR interpretations and empirical research that incorporates issues like
Sustainability, business ethics and accountability in the companies operations. This offers practical
answers to these interpretations and challenges, making it possible close the gaps that have existed
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between business and academia in relation to CSR (Lizcano-Prada & Lombana, 2017). Despite of
multiple CSR concepts, their essential features tend to be reproduced in recent academic or prac-
titioners definitions, including ideas such as: externalities management, stakeholder orientation,
environmental, social and economic alignment, or Triple Bottom Line [TBL] (Elkinton, 1998), prac-
tices and values non-philanthropic and shared value. That means CSR is at the present and will
remain in the future in the core of these multiple definitions. At the same time, the United Nations
Global Compact’s Accenture Strategy CEO Study (2016) shows that 89% of CEOs who participated
in the study consider that sustainability has been translating into a real impact within their industry.
With this goal in mind, standards provide a paradigm for setting up and evaluating CSR that inclu-
des sustainability principles (Persic et. al, 2017).

This fact demonstrates CSR consolidation as a business analysis framework that will continue
present in research agendas. With this aim in mind, standards provide a paradigm for setting up and
evaluating CSR that includes sustainability principles. Although it is recognized that CSR adoption
and SS protocols are not mandatory, companies assume them as a way to maintain an international
market share and to ensure a competitive advantage (Avendaio, Sierra, & Lobo, 2015), especia-
lly in agribusiness, a sector with few opportunities for differentiation and value-added generation.
CSR and sustainability issues in agribusiness have traditionally been associated with organic and
fair-trade market niches. But, recently it has been observed that these issues have begun to be part
of agribusiness operations. Recent academic publications (Nickow, 2015; Touboulic & Walker, 2015;
Touboulic, Chicksand, Walker, & Alvarez, 2014; Wahl & Bull, 2014) on CSR and multilateral orga-
nization reports (UN-Global Compact, 2016-Sustainability Initiatives State, 2014) show challenges
and opportunities related to agribusiness GVC. Therefore, sustainability throughout GVC emerges
as the core for CSR in agribusinesses, including the banana sector.

« Sustainability Standards in Banana Agribusinesses

Origins of SS can be traced from a combination of factors such as: increasing consumer concern
about sustainability, changes in global trade patterns and constraints recognition faced by gover-
nments to address sustainability issues successfully throughout the GVC. It was noted during the
1990s boycotts made to agri-food multinationals and the consequent appearance of ecological labels
on agricultural products during this same period (IISD, 2014). In the first place, these mechanisms
created incentives to avoid unacceptable behavior in the agricultural production and marketing and
to adopt good practices in agri-food organizations. Secondly, standards as regulatory mechanisms
have emerged in the context of weak legislation to ensure safety and quality in agri-food production,
especially in developing countries. The evolution of these mechanisms has led to systemic and diffe-
rentiated schemes to ensure their compliance and impact and even to certify them to stakeholders’
interests. In this sense, NGOs, businesspeople, retail chains, multilateral agencies and other public
and private agents have designed international standards and voluntary certification mechanisms in
order to ensure sustainable agriculture (Spencer & Humphrey, 2009).

In accordance with the WTO Agreement on Technical Barriers to Trade, a Standard is defined as:

A document approved by a recognized body, which provides for common and repeated use, rules, guidelines
or characteristics for products or processes and production methods, which compliance is not mandatory.
Also, it includes terminology symbols, packaging, labeling that apply to a product, process or production
method (WTO, 1993, p.132).

In the agribusiness case, literature review allowed us to establish that agribusiness are a highly regu-
lated sector, in which there are public and private standards. The former ones are regulations imposed
by the governments in matters of food safety and quality and they are mandatory on government’s
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sphere of competence. Private or NGO entities create the latter ones, they are voluntary and require
auditing or certification processes by a third party, usually a certification body. Generally, the litera-
ture uses terms like ‘private standards’ and ‘voluntary standards’ Even to refer to standards that are
collectively developed by private sector actors ‘Private Voluntary Standards’ term is used (OCDE,
2014). In addition, it is observed that standards that begin in the private arena can migrate to the
public and vice versa. For example, NGOs and private companies® developed the organic standards,
and subsequently they were taken as standards by the European Union [EU] and approved in The
Codex Alimentarius (FAO & UNEP, 2014). Many discussions have taken place about private stan-
dards typology, a fact that has made it difficult to treat them as a homogeneous category (Liu, 2009).

For analysis purpose on banana agribusiness standards, SS is understood as: Codes, Protocols,
Guidelines and Standards that enable to evaluate sustainability practices throughout the GVC, ta-
king into account economic, social and environmental criteria, as well as traditional concern on
safety and quality in agribusiness (IISD, 2014). For banana agribusinesses, it is concluded that its in-
ternational trade have been traditionally a highly integrated and dependent on a sophisticated CVG
dominated by three transnational producers (Chiquita Brands Int., Dole Food Company Inc., Del
Monte Produce). But, major supermarket and retailer chains in the US and EU have become impor-
tant players in the global banana trade recently, as they drive the retail market in the main banana
consuming countries and they are also increasingly purchasing from smaller wholesalers or directly
from growers (FAO, 2014; Lombana, 2006).

In this sense, some retailers have developed their own social and environmental certification
program, which consumer interest requires producers and supermarkets to adopt socially respon-
sible practices in their business operations (Robinson, 2010). Standards have historically played a
preponderant role in banana agribusinesses, due to market demands for ensuring the fruit quality
and safety (Poetz et al., 2013). In the past these demands focused on technical and production as-
pects, but nowadays these criteria must go further and companies must show an environmental and
social responsible production. It is not only about food quality, in nutritious and safety terms, as well
it is about environmental footprint and social implications that are generated by bringing bananas
from the farm to the table. Latest demands have increased pressure on banana companies to become
involved in CSR initiatives, which is accountability evidence in accordance with SS. Today, SS are
becoming mainstream in banana export market as large companies use them to measure and show
improvement in their practices, while they limit reputational risk (FAO, 2017).

METHOD

Guided by an exploratory perspective to make an analysis of the state of the art of SS that are
applied to banana agribusinesses, the study process starts with a systematic literature review carried
out to identify the SS. Followed by secondary data collection of SS initiatives, and a qualitative
content analysis through data coding and comparing categories that emerged from the documents
analysed (Miles & Huberman, 1997). This process was supported by Atlas ti V.10 qualitative research
software. In this way, we obtained a scheme to compare and analyse the current SS that are applied
to banana agribusinesses, based on the model developed by Poetz, Haas, & Balzarova (2013) to sys-
tematically compare and analyse CSR standards that apply to international agribusiness (Figure 1).

80 Several standards have been developed by the private sector. In particular organic standards address context particularities where
they are applied and they include some general criteria settled by IFOAM, which is the entity that brings together the organic certi-
fications worldwide.
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The search for the initial list of SS was conducted both in the academic and in grey literature. The
search started with entering the terms “Agribusiness Standards”, “Banana Standards”, “CSR - Sustai-
nability Standards” in various combinations into the key search engines of academic consortiums
(particularly Scopus, ISI- Web of Science, SpringerLink), in the period from 2001 to February 2017
and into practitioners websites (FAO, UN, OMC, OCDE, Fairtrade), resulting in 50 articles and pri-
vate documents to be analyzed in order to clearly identify the main standards and their assurance
criteria. This search found that some standards overlapped, while others were totally independent.
So, to define the most important standards in banana agribusiness we use the Standarsmap criteria
(ITC, 2017), which defines according to international marketing dynamics, the standards most wi-
dely used in this sector. To fully grasp the variety of SS, we extend our sample to retailer standards.
To define the most relevant retailers, we reviewed The National Retail Federation which 2017 edition
identifies the 250 largest retailers in the world and analyzes their performance globally.

Figure 1. Scheme to compare and analyze Sustainability Standards

Literature
Review State of the Art Coding
(Academic - (17 Standards) (Atlas ti V.10)
Practitioner)
Results COﬁpztlr'ising Categorization
: atrix i
(Interpretation) (Poetz. et.al.,2013) (Atlas ti V.10)

Source: Authors elaboration, based in Poetz et. al., 2013.

This procedure resulted in a sample of 17 Sustainability Standards, which followed the Glasser &
Strauss (1967) theoretical sampling concept. Subsequently, we collected qualitative data on each of
the 17 standards from publicly available on the websites of the respective SS. The data was collected
between December 2016 and February 2017.

RESULTS

The sample of 17 SS (Appendix 1) applied to banana agribusinesses was analyzed by the compari-
son and analysis scheme, according to sustainability dimensions and five main criteria by Poetz et.al,
2013: focus, mechanism, scale, origin and commitment level. Figure 2 shows the standard number and
percentages for each criterion. It is worth stressing that figures should be interpreted in qualitative and
non-statistical terms.
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Figure 2. Sustainability Standards comparison matrix

Focus Mechanism Scale Origin CO“EE:;Tem

* Triple Bottom * Policy * Global 12; * multi- « Auditing/certific
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7:41%  Best-Practice & 47% 4;24%

* Socio-Economic 7; 41% ° P.Ubélc Initiative « Ratification
1;5% * Code of conduct 1; 6% 1; 6%

+ Environmental 1; 5%

1, 5%

* Social

2; 10%

Source: Authors elaboration.

Concerning the criteria identified in Focus, that is standards membership to Sustainability dimen-
sions, they belong mostly to socio-environmental level. This demonstrates that socio-environmental
issues recently have taken prominence on banana agribusiness management. In Mechanism criteria,
we referred to standards scope in their interpretation and implementation and we observed that there
is an equitable distribution between Policy Framework and Good Practices Protocol. The first relates to
documents that facilitate standards implementation and it includes mandatory audit and certification
activities within their process. While the second refers to guidelines that lead organizations in imple-
menting practices to ensure sustainability throughout the banana GVC, without involving auditing
and certification necessarily. Some Standards like the Global Standard Food Safety [GSFS] require au-
diting and certification, others like the Global Food Safety Initiative [GFSI] does not, and it just needs
recognition by the GFSI organization.

The Scale criterion shows that most SS are globally applicable, which is due to banana marketing
dynamics as an international business. While local SS correspond to retailers who establish their own
guidelines and requirements, in some cases beyond the private international standard requirements for
bananas distribution at the retailer operation country. For example the NURTURE standard was deve-
loped by TESCO supermarket chain in England and its accreditation is mandatory for their fresh fruit
suppliers. In terms of Origin criteria, we find that SS are mostly private initiatives in three patterns: par-
ticular, associative and multi-stakeholder. Retailers like TESCO, MARKS & SPENCER or CARREFOUR
designs particular standards. Retailer unions like the British Retail Consortium designs associative
standards. In the multi-stakeholder approach, standards are the result of producers, consumers, dis-
tributors and NGOs joint participation. Organic standards (NURTURE, IFOAM) and Fairtrade [FLO]
are a good example of these standards. Public participation in SS designs implies government-specific
guidelines, supporting multilateral frameworks such as the CODEX Alimentarius developed by FAO,
in conjunction with the World Health Organization [WHO] to guide the Standards designed in food
safety, quality and health for human consumption (FAO, 2006). It also support from agribusinesses
to adopt good CSR practices such as UN Global Compact and the Global Reporting Initiative (GRI)
adherence. As for Commitment Level, the sample evidences that most standards have to comply with
audits to obtain a certification. Others only require third party verification or a voluntary applicability,
this is the case of ISO 26000 standard.

As for SS, content analysis established categories and indicators common among them. This could
be an approximation to an ideal of standard adjusted to banana GVC. Figure 3 shows network connec-
tions between SS categories and indicators. This network originates 12 valuation categories within the
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sustainability dimensions. For environmental dimension we obtained: 1. Soil Management, 2. Crop
Management, 3. Environmental Protection, 4. Resources and 5. Waste Management. For social dimen-
sion we found: 6. Human Rights, 7. Labor Rights, 8. Working Conditions, 9. Community Commit-
ment. And for the economical dimension we found: 10. Local Development, 11. Market Conditions
and 12. Business Relations.

These categories include common social, environmental and economic requirements found in SS,
which are outlined as indicators series that facilitate overall dimension assessment. In this way, envi-
ronmental dimension will require actions in soil care and maintenance, eco-friendly crops, flora, fauna
and biodiversity conservation, water and energy efficient use and adequate waste disposal, including
recycling programs, composting and pollution risk assessment. The social dimension includes con-
crete actions on human and labor rights respect and defense, decent working conditions, as well as
access to basic welfare services (drinking water, housing, education, food). Also it includes evidences
of companies’ commitment with local communities, good stakeholders relationship and respect to
traditions and local culture. Regarding the economical dimension, we find the following indicators:
contribution to development of community infrastructures, employment provision for native people
and local provisioning. As well as market conditions such as prices, profitability and financing. Finally
ethical business practices, such as anti-dumping, property rights respect and product quality. The most
representative findings of the 17 sustainability standards are listed below.

Figure 3. Sustainability Standards Analysis Content

Coniribution
[0 Local Devalo... 12
e . Employomaen. .

Local supgily

Manimurm Pri, .
Access o Ed,
Access to Fin...

Human Rigihe )3 prope Accoss 1o He

Acces to Mar... |

Farm Profita

Fair Formurot
Antidumping. .

|1 © Froedom of A

Proporty Law... | Labowr Rights |2
el 1 & Prohibition of
Wiritton Ceontr

Transparenc
Product Qual... )

Corporate So... | Heal

{4 Access to dei

Access losa..

(0 Empioyemen... pr———
- - Access 1o ca...

[ & Adecuste Tra
=

Adecuate equ

Local comemi...
=g _{ © Diwct stakeh.

ommundy | e,
& Community L., , {  Fespect 1o lo

(& Rauction ot

(0 Femaurces

e e ] =

Source: Authors elaboration, supported by Atlas ti. V.10 software.

It is noteworthy that in social category, the standards adhere to the International Labor Organiza-
tion (ILO) conventions on the prohibition of child labor and forced labor, non-discrimination, equity
and freedom of association, decent working conditions and workers’ rights requirements. It is no-
teworthy that the Fairtrade standard includes that its benefits must be socialized to all participants
and local communities. At the same time, Organics Agriculture standard [[FOAM] makes an explicit
mention that agribusiness has to do a positive social or cultural contribution in areas such as educa-
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tion, research, innovation and rural development. The Rainforest Alliance standard includes policies
to identify and consider local populations interests and respect for their own activities. On the con-
trary, the F2F standard does not make any social requirements because it subscribes to Ethical Trading
Initiative [ETI] standard requirements.

Environmental category highlights important aspects like local environmental project participa-
tion mentioned in FLO standard. Similarly, The Rainforest Alliance standard promotes reserve and
protection areas. The IFOAM standard includes strict compliance requirements to ensure the organic
agriculture, for example: non-chemical pest control, organic nutrients sources, composting scheme
and nutrient organic regeneration. This makes it different from the other standards. However, there is
a recognition that the organic fertilizers contribution in the GLOBAL G.A.P standard although it is not
an organic one. Regarding crop management, the retailers private standards are more demanding in
personnel hygiene, seed management and agrochemicals use risk assessment terms. As for transgenic
material and genetically modified organisms use, the FLO, IFOAM and Rainforest Alliance standards
prohibit it. While GLOBAL G.A.P and F2F allow their use taking into account the valid regulations.

In the economic category fewer requirements are observed among the 17 standards analysed, only
6 standards contain direct economic guidelines: Fairtrade, IFOAM, Rainforest Alliance, UNILEVER,
CARREFOUR and Naturland Fair. On the other hand, standards like the GLOBAL G.A.P. and the most
retailers’ private standards do not contain concrete requirements in this field. With the exception of
the UNILEVER standard which emphasizes in its economic guidelines that “the farm must be profi-
table and to have sufficient cash flow, to make investments and to stay in business” and “optimize crop
efficiency with quality and standards compliance”. Unlike private standards, the FLO standard contains
a model of minimum prices and price levels (Premium) for producers, a guideline to facilitated credit
access for small producers and provision of direct market information for traders.

CONCLUSIONS

Our analysis emphasizes on 3 points developed in SS banana agribusiness literature: First, the rise
of Sustainability in agribusiness, together with an increase in international demand for effective sus-
tainable actions and the need to publicly evidence them. The massive proliferation of standards that
have emerged in the last two decades underpins that sustainability has strongly permeated traditional
markets and has set the guidelines for both the corporate and public agribusiness agenda. This has
impacted on CSR as a core for this sector, including bananas. In addition, we observed that SS begin
to address a specific product or a set of ones and their interactions throughout the GVC, including
multiple stakeholders’ participation as a basis for the design of new standards. For example, the RSPO
Standard for certification of African Palm Oil sustainable production. In particular, there are SS that
focus on milk and dairy products, fish, wine, tea, flowers, soy, fruit processing, cotton, sugar, sugar
cane, coffee, palm oil and even tobacco (IISD, 2014; Poetz et al., 2013). Bananas, however, do not have
a single-product standard for their production and marketing, they just have some guidelines within
the FLO and Rainforest Alliance standards.

Second, it supports the trend of SS arise as a response to consumer concerns on sustainability and
public inefficiency to ensure food quality and fair marketing at a global level. This quality is understood
not only in terms of food safety and GVC processes traceability, but also of environmental impact cau-
sed to local communities. Thirdly, we display that banana agribusinesses are forced to become involved
in CSR actions and therefore to adhere to SS compliance, according their sustainability performance.

Based on content analysis of 17 SS we draw the following conjectures:
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a. The majority of SS are aligned on the socio-environmental dimension (41%). This fact perfectly
reflects consumers’ demands on the ethical dimension, beyond bananas physical and nutritio-
nal aspects. It also recognizes climate change importance and the role that agribusiness plays in
reducing greenhouse gas emissions. To increase differentiation in banana agribusiness SS must
addresses environmental and ethical issues, which may translate into higher value markets or
premium price differentials.

b. The focus on Policy Frameworks and Best Practices Protocols (81%) of SS apply to banana
sector. They include mandatory auditing and certification processes, except the ISO 26000 stan-
dard. Although by definition standards are not mandatory, they have become a mechanism de
facto to ensure entry to international agricultural markets. Global players in the agribusiness
have started to require them in globally purchasing proceedings.

c. A high proportion of SS are coming from the private sector (94%). They come from associative
initiatives (GLOBAL G.A.P, GFSI, GSFS) or individual initiatives (NURTURE, F2F) and they set
up a higher requirement for certain banana attributes or they complement to those already esta-
blished in public legislation. For example the F2F prohibits the use of 70 pesticides in its scheme
for its fresh fruits distribution.

d. The SS as a discourse show that there is a misunderstanding about ensuring sustainability along
GVC banana agribusiness due to the fact that Sustainability is only understood as a safe and
healthy banana delivery. Food is seen as a single product, subject to standard requirements and
the auditing and certification processes.

In sum, our analysis shows that there are a multiplicity of standards around sustainability in agri-
food production that assess social, environmental and economic dimensions, as well as food quality and
safety topics. This has created confusion among the GVC actors who are forced to make multiple efforts
to achieve SS certification, as banana retailers and other final distributors require them. In the banana
case, supermarkets have become a key player in the GVC governance. Although to ensure improvement
of social conditions and CSR standards and practices compliance it is necessary to integrate other GVC
players: NGOs, unions and consumer groups, who must have access to the monitoring process which
will enable them to evaluate the influence of their social commitments. Also greater transparency and
harmonization between audit and certification protocols is necessary to generate trust and mutual re-
cognition at a business level as well as for consumers’ credibility and confidence. It must be taken into
account that SS have been designed in response to consumer demands. Initially, SS addressed food safe-
ty topics: quality dimensions and traceability. Then, they extended to holistically address sustainability
issues: environmental protection, labor rights and other social and economic topics.

On the contrary, most of the voluntary standards labeled as “Sustainability Standards” include a
partial sustainability concept; therefore it is necessary to comprehensively assess GVCs to go beyond
physical and safety food quality assurance. Standards must include environment protection concerns,
climate change mitigation, development and local community inclusion, rural economy promotion
and quality of life improvement. Sustainability Standards can also be seen as a management tool, since
they influence some business operations: cost reduction, recycling, illness and absentee rate decrease,
among others. They also facilitate local communities and trade unions relations that contribute to im-
prove corporate reputation (IISD, 2014). Additionally, international banana marketing has created a
strong competition around quality matters. Consumers are concerning on its “ethical quality” beyond
physical and nutritional fruit aspects. Historically, bananas have been marketed as a sun, fun and sexy
product. So, facts as impoverished workers, terrible working conditions and environmental damage
threaten that happy image (Robinson, 2010). This has generated a constant debate about the real effects
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of certifications: if they are a “Brand make-up” marketing tool or do they legitimize environment and
community protection (Lombana, 2006).

Consequently, it is possible to propose a bananas higher pricing strategy next to CSR initiatives and
SS certification that includes appropriate practices for its production and marketing. In other words, a
“guilty-free” banana in social and environmental terms, but including high nutritional quality and gene-
rating an economic benefit for all GVCs actors. In essence, SS must make sense to all agribusiness GVC
stakeholders, including banana sector. So, it will be critical to coordinate different GVC actors to ensure
the participation of both the smallest and the largest ones. As well as to include categories that guarantee
comprehensively sustainability, particularly aspects sensitive to climate change and well being of local
communities and rural economies. SS that operate in business-to-business dynamics may have a greater
influence on consumer choice than direct communication of a particular seal or certification.

Although present investigation is exploratory and its qualitative model may need further adjust-
ment, it gives the reader a current SS panorama that applies to banana agribusinesses and their impli-
cations for producers. The SS Comparison Matrix provides elements to understand and compare the
standards requirements and it gives a general idea of SS dynamics in international banana marketing.
Some research lines emerging from present analysis are: relationship between SS and the UN - Sustai-
nable Development Objectives, SS impact measurement on different GVC actors, especially the small
banana producers. Other lines are related to retailers’ role in standards design and implementation and
their implications on the international banana market reconfiguration, i.e. change from highly vertical
integration with traders power scenario towards retailer direct supply and the consequently global
governance change: banana GVC power is now on the retailers side.
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Appendix 1. List of 17 Main Sustainability Standards applied to banana agribusiness.

Item Standard Certification Summary
Fairtrade International is a membership initiative that
, operates in the food and agriculture sector in 120 countries
Fair Trade and it coordinates the Fairtrade label globally. It was founded
1 COMERCIO JUSTO * International . . . .
(FLO CERT) in 1997. I‘F apphe.s the .traceablhty Tnodels of the supply chain:
preservation of identity, segregation and mass balance. The
initiative operates from business to consumer.
Founded in 1997, the Global Alliance for Good Agricultural
Practices (GLOBALG.A.P) is a private initiative that
Global Partnership | operates in the food and agriculture sector in 110 countries.
5 GLOBAL G AP for Good GLOBALG.AP. acts as a point of reference for local
Agricultural Practice | producers to meet minimum food security and hygiene
(GLOBALG.A.P) requirements at the field level. The initiative operates from
business to business, by developing standards and offering
accreditation and certification services.
Founded in 1972, the International Federation of Organic
Agriculture Movements (IFOAM) is a mega-based initiative
International operating in the agri-food sector in 116 countries. IFOAM
3 IFOAM Federation of establishes standards and quality assurance systems for

Organic Agriculture
Movements

organic standards. It promotes social and ecological change
in the long term, facilitates production and trade, supports
organic development and provides training. The initiative
operates from business to consumer.
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Rainforest Alliance/

Founded in 1987, the Rainforest Alliance- Sustainable
Agriculture Network (SAN -RA) is a membership initiative
that operates in the food and agriculture sector in 43

4 RAINFOREST Sustainable countries. Rainforest Alliance and SAN represent a unique
ALLIANCE Agriculture Network | bipartisan approach to standards development, compliance
(SAN/RA) assessment and marketing.. The initiative operates from
business to consumers, it develops standards, provides
certification and marketing of the Rainforest label.
Founded in 1997 by a Panel of Experts convened by the
Accreditation Agency of the New York Economic Priorities
Council, with the purpose to promote better working
Social Accountability | conditions. The SA8000 certification is based on ILO
5 SAI 8000 . . . . . .
International (SAI) | international agreements on working conditions, which
includes issues such as social justice and workers’ rights.
Companies can apply for SA8000 certification through one
of the certification agencies approved by the SAIL
Published in 2010. ISO 26000 presents a harmonized
International orientation on good practices of Social Responsibility
6 SO Organization for application for organizations in the public and private sector.
Standardization ISO 26000 is not a standard management system. Its purpose
(ISO) is to encourage organizations to go beyond legal compliance,
in terms of corporate responsibility.
. ISO 22000 integrates the Hazard Analysis and Critical Control
International . . . o
Organization for Points (HACCP) and the Codex' Ahmen'tanus. prmaplgs.
7 ISO 22000 o It has been aligned to ISO 9001 with the aim of increase its
Standardization o . . -
(ISO) COmp?.tlb'lhty. It is a}?pllcable .to all organizations, regardl.ess
of their size, that are involved in any aspect of the food chain.
Published in 1998 GSFS provides a framework to support
food manufacturers in the safe production of food and
| ciomonup | mwhna | s podc iyt meet cutome s
HORIDS (S5 Consortium (BRC) the world recognize GSFS certification. It includes criteria
of safety, quality and operation over food processing. Also
includes auditing and certification by a third party.
GFSI is coordinated by the CGF and is based on some of
the world’s leading experts collaboration in food safety.
It promotes convergence among different food safety
THE GLOBAL FOOD The Consumer management systems through a benchmarking process.
9 | SAFETY INITIATIVE & 4 & & b
(GFSI) Goods Forum (CGF) | GFSI is not in itself a food safety standard and it is not
involved in certification or accreditation activities. GFSI
provides guidance and specifies requirements for a food
safety system.
) Established in 1963 to develop harmonized international
CODIGO DE food standards that protects consumers health and promotes
DO AR U FOOd and fair practices in the food trade. The code addresses good
HIGIENE PARA Agriculture agricultural practices and good manufacturing practices
10 LAS FRUTAS Y Organization and & P 8 . . &P
HORTALIZAS the World Health that contributes to control the microbial, chemical and
hysical hazards associated with all stages in the global fresh
FRESCAS Organization by 5 &

-Cédex Alimentarius-

fruit and vegetable value chain, in order to obtain a harmless
and healthy product.
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11

NURTURE

TESCO Plc.

It is mandatory for producers that supply Tesco in England
with fresh fruit and vegetables. It ensures the best agricultural
practices in the fresh vegetables and fruits production related
to responsible and careful grow way with the environment and
community. Producers are audited and controlled annually.
Nurture is a Tesco exclusive scheme and it has a Technical
Advisory Committee to ensure the independency standard.

12

FIELD TO FORK (F2F)

Marks and Spencer Plc

It is a requirement for producers supplying Marks and
Spencer British supermarket chain. It ensures that products
are safe and they have been grown, packaged and processed
free of contamination. The certification process includes
compliance with other certifications such as GLOBAL G.A.P
or ETT (social aspects).

13

UNILEVER
SUSTAINABLE
AGRICULTURE CODE

UNILEVER

Founded in 2010 as the basis of the UNILEVER Sustainable
Supply program. Compliance with the UNILEVER code is
done by external certification or as recognition of equivalent
certifications such as RSPO or Rainforest Alliance.

14

FOOD SAFETY
REQUERIMENTS (FSR)

WALMART STORES
INC.

Walmart Stores, Inc. has aligned with GFSI to designs the
ESR. It requires to all vendors, regardless of company size or
inherent food safety risks associated with their products, to
obtain any GFSI recognized certification scheme. The FSR is
a guiding document for agricultural suppliers. In addition,
the Walmart group homologates in its requirements the
GLOBAL G.A.P. and Canada G.A.P. certification.

15

SOCIAL AND
ETHICAL CHARTER
FOR SUPPLIERS

CARREFOUR

Carrefour charter adheres to the ILO Conventions, the
OECD Guidelines and the Principles of the United Nations
Global Compact. Carrefour supports the development of
internationally agreed legal standards related to corporate
responsibility and the human rights respect. It also actively
supports the harmonization and convergence of voluntary
enterprise initiatives to improve respect for international
human rights, including labor rights.

16

VENDOR CODE OF
CONDUCT

LIDL, LLC

Lidl code promotes the social and environmental standards
improving accomplished by Lidl's suppliers in several
countries. The Code applies to Lidl vendors and their
respective subsidiaries, affiliates and subcontractors.
It describes fundamental requirements for business
relationships between Lidl and its suppliers.

17

NATURLAND FAIR

NATURLAND

NATURLAND is the only agricultural certification that
combines organic and fair trade criteria under a global
label “Natruland Fair”. NATURLAND offers consultancy
and extension work and supports marketing activities for
organic products through its ‘Zeichen’ brand. NATURLAND
Standards stand out from its holistic approach including
apects like organic management, natural conservation,
climate protection, soil preservation and air and water
protection. It also includes aspects of consumer protection
and social responsibility.

*For analysis purpose, Fair Trade for Fresh Fruit criteria was used in Contracted Work and Brokers and Small
producer organizations.

** For analysis purpose, protocols of GLOBALG.A.P Crops and GLOBALG.A.P Risk Assesment on Social Practice
(GRASP) were used.

Source: Authors elaboration.
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RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA

Se presentan aqui diversas aplicaciones del concepto de RSU, que van desde la for-
macion académica de estudiantes universitarios, hasta la formacién social y am-
biental de los mismos y, su papel en la sociedad. También se relacionan, algunas
investigaciones que se generan en la Universidad y que afectan e impactan positi-
vamente a la sociedad.






EDUCACION PARA EL DESARROLLO SOSTENIBLE.
CASO UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA - SEDE MEDELLIN
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Resumen

El presente articulo brinda una perspectiva sobre el Desarrollo Sostenible de la educacion a las po-
blaciones jovenes, teniendo en cuenta que son el futuro de la sociedad y considerando que la educacién
superior es base para lograr sociedades justas, solidarias y ecolégicamente equilibradas. Para ello, se
establece la conceptualizacion sobre el Desarrollo Sostenible y los antecedentes. En segundo lugar, se
describe la importancia de la educacion para el Desarrollo Sostenible y se determina el rol fundamen-
tal de la educacion superior para fomentarlo. Luego, se desarrolla un contexto general de la situacién
de Colombia frente a la sostenibilidad, para proceder a exponer el caso de la Universidad Nacional de
Colombia - Sede Medellin. Finalmente, como conclusidn, se encuentra que atin es mucho el trabajo
que las instituciones de educacion superior tienen por realizar en Colombia para educar desde la pers-
pectiva del Desarrollo Sostenible.

Palabras clave: Sostenibilidad, desarrollo sostenible, educacion superior.

INTRODUCCION

Actualmente, la civilizacion esta en “proceso de colision” con el mundo natural, es por esta razén,
que las palabras sostenibilidad y desarrollo sostenible son cada vez mas frecuentes en estudios acadé-
micos-cientificos, en politica y en las empresas (Bermejo Gémez de Segura, 2014).

La sostenibilidad no es una opcion para la humanidad en la actualidad, es una obligacion que toda
la sociedad debe asumir. Incluso, algunos cientificos reiteran la necesidad de crear una cultura soste-
nible. El “Aviso a la Humanidad de la Comunidad Cientifica” declara que “no quedan mas que una o
muy pocas décadas antes de perder la oportunidad de eliminar la amenaza que encaramos ahora y de
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que la humanidad se encuentre con una perspectiva inconmensurablemente disminuida” (Bermejo
Gomez de Segura, 2014).

Considerando el desarrollo como una variable que abarca el analisis de los limites del crecimiento
poblacional y econémico, el Instituto Tecnoldgico de Massachusetts plantea que: “en un planeta limi-
tado, las dinamicas de crecimiento exponencial (poblacién y producto per capita) no son sostenibles”
Esto se traduce en que debido a limitaciones ambientales, el crecimiento econémico no es indefinido,
sin embargo, a pesar de dichas limitaciones; es posible tecnoldgicamente proveer un nivel de vida dig-
no para toda la poblaciéon (Meadows, Meadows, Randers, & Behrens III, 1972), (Rodriguez Villamil,
Guerra Garcia, & Guzman Combita, 2011).

Inicialmente, se describe la importancia que tiene la educacion superior para el fomento del Desa-
rrollo Sostenible.

MARCO TEORICO

Desarrollo sostenible

Entre los antecedentes tedricos del Desarrollo Sostenible, se resalta la conferencia sobre Medio Am-
biente convocada por la Organizacion de las Naciones Unidas -ONU- en 1972, en donde se identifi-
can los efectos ambientales negativos que implican el modelo de desarrollo occidental, que involucra
dos procesos: la presion de los recursos provocada por el crecimiento econdémico y la generacion de
residuos. Se suma a este contexto la crisis petrolera de los 70, evento que contribuyo a la fijacién del
concepto, por medio de la implementacion de términos como ecodesarrollo, crecimiento organico y
crecimiento intensivo, relacionados con la sostenibilidad y la fijacién de limites (Rodriguez Villamil,
Guerra Garcia, & Guzman Combita, 2011), (Kates, Parris, & Leiserowitz, 2005).

Para 1987, la Comisiéon Mundial sobre Medio Ambiente y Desarrollo convocada por las Naciones
Unidas, emiti6 el informe Nuestro Futuro Comun, también conocido como el Informe Brundtlad,
donde se utilizé por primera vez y se popularizé en el ambito politico, y académico - social, el concep-
to “desarrollo sostenible” como férmula para reconciliar el crecimiento econdémico y la conservacion
ambiental (OECD, 2008) . En el informe esta definido como:

“El desarrollo sostenible es aquel que satisface las necesidades de la generacion presente sin comprometer
la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades” (United Nations, 1987).

El informe Nuestro Futuro Comun plantea un programa global para el cambio, por medio de es-
trategias a largo plazo que permitan alcanzar un desarrollo sostenido, dichos planteamientos en pro
de salvaguardar los recursos actuales para las generaciones presentes, en un sinénimo de igualdad de
acceso, y para generaciones futuras. Asimismo, por medio del desarrollo sostenible se busca cons-
truir una sociedad menos desigual, social y econdmicamente, por medio de las variables: Socialmente
equitativo, Econémicamente Viable y Ambientalmente Soportable (United Nations, 1987), (European
Comission, 1996), (Grupo de expertos en el medio ambiente urbano) (Grupo de expertos en el medio
ambiente urbano).

Este nuevo concepto, que hasta finales del siglo pasado no habia sido considerado, se basa en tres
pilares basicos interrelacionados, como se menciond: la sociedad, la economia y el medio ambiente; es
por ello, que independientemente del contexto historico, social y politico de cada pais, los principios
claves del desarrollo sostenible se aplican sin excepcion. Para todo pais, el crecimiento econémico es
fundamental, pero el crecimiento por si solo no es suficiente para resolver los problemas del planeta,
sin antes entender los factores que contribuyen al bienestar; por ello se concibe el crecimiento econé-
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mico como una variable correlacionada con mejoras totales en calidad de vida, en niveles académicos
mas altos y en esperanza de vida a nivel nacional (OECD, 2008). Es por ello, que mas que crecimiento,
el cual no es posible que continte indefinidamente en un mundo finito, las sociedades deben buscar
desarrollo (UNESCO, 2005), (Macedo, 2005).

Con mayor toma de conciencia por parte de la sociedad sobre el proceso de colisién de la civiliza-
cion con el mundo natural (Bermejo Gémez de Segura, 2014), la expresion ha sido ampliamente uti-
lizada y ahora continua planteando grandes retos para que las sociedades avancen hacia un desarrollo
limpio y un futuro sostenible (Vasquez Vargas, 2014).

Restricciones al desarrollo sostenible
Como modelo que busca satisfacer las necesidades humanas de forma justa y equilibrada, posee
restricciones y exigencias (Rodriguez Villamil, Guerra Garcia, & Guzman Combita, 2011):

» Ecologicas: conservacion del planeta.

o Morales: renunciar a los niveles de consumo desequilibrados,

o Crecimiento econdmico en los paises con altos indices de pobreza.
o Control demografico: control del indice de natalidad.

o Solidaridad Intergeneracional: distribucion equitativa de los recursos en las generaciones ac-
tuales, teniendo en cuenta las necesidades futuras.

o Necesidades: identificacion de carencias a satisfacer.

Desarrollo Sostenible desde la Educacion

Ahora, se procederad a establecer la importancia que tiene la educacion para el desarrollo sostenible
y para la formacién de individuos criticos, consientes y responsables social y ambientalmente en pro
de una mejor calidad de vida para toda la humanidad.

En el siglo XXI, graves problematicas ambientales aquejan al mundo, las cuales exigen urgentemen-
te cambios radicales en el estilo de vida de las personas. Es en este punto donde la educacién tiene un
papel esencial para lograr sociedades ecoldgicamente equilibradas (Vasquez Vargas, 2014).

En multiples conferencias y cumbres mundiales, se identifica la educacién como medio para abor-
dar los problemas medioambientales del ser humano y lograr el desarrollo sostenible. Frente a esta
necesidad y con el fin de implantar el desarrollo sostenible como eje fundamental para la sociedad, se
desarrollan multiples proyectos, entre los cuales se encuentra el programa “Educacion para el Desa-
rrollo Sostenible” ~EDS- creado en la Cumbre Mundial sobre Desarrollo Sostenible en el 2002, el cual
pretende convertirse en un paradigma global, donde cada ser humano adquiera conocimientos, com-
petencias, actitudes y valores necesarios para forjar un futuro sostenible (Rodriguez Villamil, Guerra
Garcia, & Guzman Combita, 2011); incluso el periodo de tiempo 2005-2014, fue promulgado como
el Decenio de las Naciones Unidas de la Educacion para el Desarrollo Sostenible, con la Organizacién
de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura ~-UNESCO- como ente organizador.
Este programa , promueve la adquisiciéon de competencias como pensamiento critico, elaboracion de
hipétesis de cara al futuro y la adopcién colectiva de decisiones, por lo que la EDS exige cambios de
gran magnitud en los métodos pedagogicos que se aplican actualmente, por medio de métodos partici-
pativos de ensefianza- aprendizaje, que motive y genere autonomia en las personas, a fin de cambiar la
conducta y facilitar la adopcién de medidas en pro del desarrollo sostenible (Vasquez Vargas, 2014),
(UNESCO, 2016), (UNESCO, 2009).
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El exdirector de la UNESCO, Koichiro Matsuura, también resalta el papel de la educacion en la bus-
queda del Desarrollo Sostenible:

<« L4 . 4 7 . . .7
La educacidn, en todas sus formas y todos sus niveles, no es s6lo un fin en si mismo, sino también
uno de los instrumentos méas poderosos con que contamos para inducir los cambios necesarios para
lograr un Desarrollo Sostenible” (UNESCO, 2005).

La Educacion Superior

Una educaciéon que promueve el desarrollo sostenible es entonces una educacién que busca formar
y capacitar a los individuos por medio de planteamientos metodologicos que permitan un cambio de
mentalidad, actitud y una adecuada toma de decisiones frente a actuaciones y a la problematica del
mundo actual. Esta educacion, que se fundamenta en educacion para la accién basada en pensamiento
critico, reflexivo y participativo, buscara reducir las desigualdades sociales y promulgar sociedades
mas justas y econémicamente equilibradas. La educacién es entonces, una herramienta clave para el
logro de la sostenibilidad (Rodriguez Villamil, Guerra Garcia, & Guzman Combita, 2011), (Vasquez
Vargas, 2014), (McKeown, 2002).

Analizando la importancia de la educacion superior para el Desarrollo Sostenible, es conveniente dif-
erenciar la educacion sobre desarrollo sostenible y la educacion para el desarrollo sostenible. Segun el
Manual de Educacién para el Desarrollo Sostenible (UNESCO, 2009), la primera es leccion para despertar
conciencia, o una discusion tedrica y la segunda es uso de la educacién como herramienta para lograr
sostenibilidad. De acuerdo con el informe final de la primera Conferencia Intergubernamental sobre
Educacion Ambiental organizada por la UNESCO en 1977 (UNESCO, 1977), se exhort6 a la Universidad,
como centro de investigacion y formacion de los futuros profesionales a responder a problemas ambien-
tales a los que se enfrentan la sociedad y asumiera la responsabilidad en la gestion y proteccion del medio
ambiente. Posteriormente, en la Cumbre de Rio, 1992 (UNESCO, 1992), se invité a administraciones,
empresas, organizaciones y especialmente a la Universidad, a colaborar en la busqueda e implantacion de
vias que permitieran transformar el modelo de desarrollo dominante, basado en la explotacién ilimitada
de recursos, en un nuevo modelo de desarrollo que satisficiera, con justicia y en forma equitativa, las
necesidades presentes pensando en generaciones futuras (Juarez Herrera, 2016).

Siendo asi la Universidad una institucion en la cual se refleja y crea una cultura, y que tiene la ca-
pacidad de transformar profundamente las estructuras sociales; ya que influyen en la forma de pensar,
sentir, y actuar de los individuos; y siendo ademas, entes que sirven como propdsito en la sociedad, de
lo contrario no se invertiria en ella (Rodriguez Villamil, Guerra Garcia, & Guzman Combita, 2011),
son el principal agente de cambio que proporciona soluciones a los problemas de la sociedad. Adicio-
nalmente, estas instituciones son consideradas hibridos de la realidad, donde interactian diferentes
grupos de interés: docentes, estudiantes y un complejo de personas, empresas y administracion que
prestan servicio, cuya funcion es estar encaminada a ensefiar e investigar sobre la sostenibilidad. Por
esto, las universidades se convierten en centros de referencia donde aplicar politicas de gestion y de
toma de decisiones que sirva de ejemplo y modelo para la sociedad (Juarez Herrera, 2016), (QAA,
2014), (OECD, 2007).

Durante la Conferencia Mundial sobre la Educacion Superior convocada por la UNESCO en 1998
(UNESCO, 1998), se debatio el tema “Preparar para un Futuro Sostenible: La Educacion Superior y el
Desarrollo Humano Sostenible”, en el cual se plante6 el siguiente interrogante: ;qué tiene que ver el
desarrollo sostenible con la educacidn superior, en particular con las universidades?, al cual el entonces
Director y Vicecanciller de McGill University de Canada y miembro del Consejo de Administracion de
la AIU en la Novena Mesa Redonda de la AIU, respondié lo siguiente (UNU, 1998):
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... Todo, diria yo, porque las universidades estdn singularmente equipadas para mostrar el camino. Por su
mision especial de ensefar y formar a los dirigentes de mafana; por su rica y cada vez mas extensa experien-
cia en la realizacién de investigaciones transdisciplinarias, superando de ese modo las fronteras tradicionales
entre departamentos basados en disciplinas, y por su indole fundamental de motores del conocimiento, las
universidades tienen un papel importante que desempefiar en un mundo cuyos limites nacionales se estan
disolviendo cada dia para formar entidades regionales cada vez mas pequenas. De hecho, “papel importante”
es comprender. Las universidades tienen un papel indispensable”

Los dirigentes universitarios concluyeron que “las universidades tiene una contribucién singular
que aportar, una contribucion implicita en su misién y totalmente conforme con ella, de fomentar el
saber mediante la investigacion y la ensefianza” (UNU, 1998). Y evidenciaron como eje fundamental
para comprender y promover el desarrollo sostenible cuatro elementos clave (UNU, 1998):

o Indole grave y urgente del problema;
« Alcance interdisciplinario y transdisciplinario de las posibles soluciones;
o Escala internacional de sus efectos; y

« Imperativos éticos de conocimiento de si mismo, autodisciplina, moderacion, equidad y justicia
para todos.

Vias Educativas para el Desarrollo Sostenible

Se presenta la descripcion general de lo que Rosa M. Pujol (2005) establece como las vias educativas
para el Desarrollo Sostenible (Rodriguez Villamil, Guerra Garcia, & Guzman Combita, 2011), (Pujol
Villalonga, 2006):

1. Via Institucional

Bajo esta via se establece que la educacion para el desarrollo sostenible debe ofrecer a los estudian-
tes la posibilidad de desarrollarse como ciudadanos reflexivos, activos y participativos. Esto requiere
orientacion hacia la formacion de estudiantes que sepan expresar propias ideas, escuchar a los demas,
negociar las posibles opciones mas adecuadas de solucion, y desarrollen la capacidad de aceptar y asu-
mir decisiones colectivas y responder por acciones individuales.

2. Via Curricular

Esta via esta relacionada con la necesidad de modificar los planteamientos curriculares de las ins-
tituciones educativas respecto a los contenidos, actividades, estrategias y herramientas de estudio, los
cuales estén disefiados mediante un curriculo flexible, es decir, que no es estatico, sino que se constru-
ya por medio de actitudes abiertas, reflexivas y criticas con el fin de que este curriculo se adapte a los
cambios constantes del entorno educativo, y que desafie cualquier contexto en la dindmica relacién
estudiante-docente.

Realidad de la Sostenibilidad en Colombia

Antes de proceder al caso especifico de la Universidad Nacional de Colombia — Sede Medellin fren-
te a esta temadtica, se desarrollard una contextualizacion de cémo esta Colombia frente al Desarrollo
Sostenible.

Los programas para el Desarrollo Sostenible desarrollados en el mundo buscan un bienestar comun
y sobre todo, poseen una vision a largo plazo; es por estas razones que no deja de ser cuestionable en
paises en via de desarrollo como Colombia su aplicacion y efectividad, esto si se tiene en cuenta ade-
mas que, seguin la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico ~OCDE-, Colombia
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es un pais con un nivel bajo de educacidn, lo que se refleja en el puesto nimero 62 que obtuvo en las
pruebas Pisa (Semana, 2014), (OECD, 2012); a esto se suma ademas que alcanzar un nivel profesional
educativo es un privilegio de pocos, como lo demuestra el ultimo censo realizado (MINEDUCACION,
2017). Adicionalmente, Colombia cuenta con una deuda externa de alrededor del 25.3% de su PIB, el
nivel mas alto en los ultimos 10 afos (Portafolio, 2015), (WorldBank, 2015); posee una presion interna y
externa para satisfacer las demandas de paises desarrollados, que conducen al pais a un mayor deterioro
y explotacion de la riqueza natural. Colombia. Es ademas, un pais que forma trabajadores, y no visiona-
rios que decidan autébnomamente dar frente a la situacion actual por la que esta atravesando el mundo
y se empoderen de la solucion (Vesga, 2009), lo que pone en manifiesto la dificultad para crear una cul-
tura critica y capaz de tomar decisiones frente a situaciones trascendentales (Restrepo, 2014), lo que es
fundamental para abordar un futuro sostenible, como lo plantea la UNESCO. Adicionalmente, segtin el
Manual de Educacion para el Desarrollo Sostenible, cuando los niveles educativos estan bajos, como es
el caso del pais, las economias usualmente se limitan a la extraccion de recursos y a la agricultura, lo que
imposibilita gravemente las opciones de desarrollo y los planes para un futuro sostenible. Es por esto,
que la educacion basica y con mayor razoén la educacion superior, son esenciales para crear empleos e
industrias que sean sostenibles y amigables con el medio ambiente (McKeown, 2002).

Actualmente, a pesar de que el concepto de sostenibilidad es ampliamente aceptado en Colombiay
a nivel mundial, ain continta planteando grandes retos, ya que el planeta entero contintia desangran-
dose debido al deseo indiscriminado de progreso por parte del hombre y su falta de concientizacion,
los rios se estan secando, bosques se estan talando, no hay espacio suficiente para la generacion de
millones de residuos diarios (ONU, 2011), (Taylor, 2009), la brecha que existe entre el poco porcentaje
de poblacion mundial que acumula la mayor parte de las riquezas y el mayor porcentaje de poblacion
que dependen del poco porcentaje econémico restante continua en aumento (PNUD, 2014), en donde
debido a los ciclos econdmicos, naciones enteras son capaces de lograr un desarrollo acelerado a costa
del detrimento de otras poblaciones, —en la actualidad una de cada cuatro personas vive en pobreza
absoluta— (OECD, 2008), y a esto sumado el continuo crecimiento exponencial de la poblacién, en
relacién a la cantidad de personas y también a los recursos necesarios para suplir sus necesidades
basicas sin limitarse y regularse, haran que finalmente todo el mundo sin excepcién no tenga como
que suplir las necesidades debido a la sobreexplotacién de los recursos que son limitados (FAO, 2011)
(De Vliegher, 1993).

Lo anterior no quiere decir que paises en via de desarrollo no puedan buscar un futuro sostenible,
sino que evidencia la necesidad de desarrollar estrategias radicales y efectivas, no solo en Colombia, sino
a nivel mundial para frenar el destino al que se esta dirigiendo la humanidad debido a las decisiones que
ha tomado durante su historia, lo que hace imprescindible que prime el “nuevo” paradigma en la socie-
dad: la sostenibilidad, donde el imperativo sea generar valor en la triple cuenta, es decir, crear rentabili-
dad econémica, progreso social y conservacion del medio ambiente y de los recursos (CECODES, 2012),
y este se convierta en un verdadero desafio para la todos, comenzando desde la creacion de conciencia
en las familias, escuelas, universidades y organizaciones.

LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA - SEDE MEDELLIN
FRENTE A AL DESARROLLO SOSTENIBLE

Siendo la educacion el motor del cambio, se hace un andlisis acerca de cdmo la Universidad Nacio-
nal de Colombia - Sede Medellin esta fomentando la educacion para un desarrollado sostenible.

Se presenta a continuacion la misioén y un extracto puntal de la visién de la UNAL:
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La Universidad Nacional de Colombia al ser la Universidad de la nacién, tiene como mision fo-
mentar el acceso con equidad al sistema educativo colombiano, proveer la mayor oferta de programas
académicos, formar profesionales competentes y socialmente responsables. Contribuir a la elaboraciéon y
resignificacion del proyecto de nacidn, estudiar y enriquecer el patrimonio cultural, natural y ambien-
tal del pais. Ademads, es una de las universidades mas grandes de Colombia, con una gran capacidad de
investigacion, que la convierte en el centro y referente académico mas importante del pais (Universi-
dad Nacional de Colombia, 2017).

Dentro de la visidn, la Universidad Nacional busca ser lider del pensamiento, de la intelectualidad y
de la creacion artistica colombiana, formando los lideres en el campo de la ciencia y la tecnologia que
el pais necesita para hacer sostenible su progreso, y a los ciudadanos que hacen su transito académico
por la Universidad les proporcionara las condiciones para el desarrollo intelectual e integral al que
tienen derecho como seres humanos y ciudadanos de este pais, permitiéndoles proyectarse al mundo
globalizado (Universidad Nacional de Colombia, 2017).

Con base en esto, es posible interpretar que la Universidad Nacional reconoce la importancia de la
sostenibilidad para el progreso y ademas, que es de interés incluirlo en su actividad y la formacién de
los estudiantes, por ello es pertinente preguntarse qué se esta realizando realmente para contribuir e
implantar esta temdtica en la educacion de sus estudiantes en la Sede Medellin - Facultad de Minas,
debido a que las palabras sostenibilidad y desarrollo sostenible han adquirido gran popularidad en
diferentes ambitos, académico, cientifico, politica, administracion, pero sin ninguna trascendencia, es
decir, la palabra no siempre tiene detrds un concepto y aplicacion (Fernandez Buey, 2005).

La Facultad de Minas actualmente cuenta en pregrado con 12 ingenierias, a las cuales pertenecen
aproximadamente 6000 estudiantes y para posgrado ofrece 16 especializaciones, 15 maestrias y 8 doc-
torados, con 969 estudiantes inscritos aproximadamente a 2016-1, es decir, la Facultad mas grande de
la UNAL-Sede Medellin.

Para satisfacer esta demanda, la Facultad de Minas ofrece 375 asignaturas de pregrado y 184 asigna-
turas de posgrado. Por medio del Sistema de Informacion Académico (SIA), por medio de su buscador
de asignaturas y cursos, se indaga sobre las asignaturas que son ofrecidas, cuales tienen una relaciéon
directa con el tema de sostenibilidad o de desarrollo sostenible. La biisqueda arroja solo cuatro asigna-
turas observadas en la Tabla 1:

Tabla 1. Asignaturas relacionadas con sostenibilidad
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3008443 Altern.atlvz.is de Aprovechamiento Sostenible de 20 No Posgrado Elegible
Especies Silvestres
3007019 | Desarrollo Rural Sostenible 35 No Pregrado Optativa
3009204 | Estado del Arte de la Construccién Sostenible 10 No Posgrado Elegible
3006721 | Construccién Sostenible 41 No Pregrado | Libre Eleccion

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Académica, 2016).
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De acuerdo con este analisis, hay cuatro factores criticos a considerar:

1. Ninguna de las asignaturas ofrecidas en la Sede Medellin que tengan una relacién directa con la
sostenibilidad son ofrecidas por la Facultad de Minas.

2. Solo la dltima asignatura listada puede ser tomada por los estudiantes de pregrado de la Facul-
tad de Minas, ya que es tipologia libre eleccion.

3. Todas las asignaturas ofrecidas, aunque tiene relacién con la sostenibilidad, ninguna hace refe-
rencia al desarrollo y la vision del concepto en general, es decir, todas estan ofrecidas desde un
ambito especializado.

4. Para el 2016-1 la cantidad de cupos totales ofrecidos para estas asignaturas son 106, lo que se
traduce en que un solo 1.03% del total de estudiantes que actualmente posee la Facultad de Mi-
nas pueden inscribirla, suponiendo que solo sean ofrecidas para dicha Facultad.

Esta situacion evidencia la necesidad de caracter urgente de desarrollar métodos que contribuyan a
la formacion de sus estudiantes en esta tematica, por ejemplo, se podria proponer desarrollar una cat-
edra de “Educacion para Desarrollo Sostenible” como la ofrecida en la Universidad de Nueva Granada
(Rodriguez Villamil & Guerra, Propuesta de Educacién para el Desarrollo Sostenible, 2009), la cual
sea de caracter obligatoria para todos los estudiantes de la Facultad de Minas y se ofrezca como libre
eleccion para los demads programas de la Sede, por lo que deberia plantearse como catedra masiva, ya
que el cupo de las asignaturas que se ofrecen actualmente no alcanzan a cubrir mas del 1% del total
de estudiantes de posgrado y pregrado que posee la Facultad (Rodriguez Villamil, Guerra Garcia, &
Guzman Combita, 2011).

La catedra se impartiria con el fin de formar y motivar a los estudiantes a tomar una posiciéon mas
reflexiva y consciente frente al uso racional de los recursos naturales y la preservacion del ambiente,
con el fin de dar respuesta a los siguientes posiciones, como lo plantea H. Rodriguez (2009) [41]:
“brindar elementos y estrategias para sembrar en la idiosincrasia de los docentes, estudiantes y admi-
nistrativos, la cultura de la educacién para el desarrollo sostenible” y, asi mismo, “adaptar métodos y
contenidos educativos que permitan plantear soluciones a problemas especificos del ambiente en el en-
torno universitario, personal y social”. Por lo tanto, es fundamental formar a los futuros profesionales
en el Desarrollo Sostenible, de manera que sepan racionalizar sus actitudes emocionales hacia el espa-
cio que lo rodea, asi como también brindarles un marco de comprension de una situaciéon ambiental en
particular a partir de la apropiacion de conceptos, fendmenos y relaciones (Rodriguez Villamil, Guerra
Garcia, & Guzman Combita, 2011), [41].

Por dltimo, y debido a que la Universidad Nacional de Colombia es de caracter publico y referente
a nivel nacional e internacional, no es posible concluir sin antes hacer un llamado a la Universidad
para fortalecer sus programas frente a esta tematica. La realidad, es que actualmente es poco lo que se
aborda en los cursos sobre la problematica actual y mas que sobre la problematica especificamente, en
soluciones y propuestas para poner un stop al desarrollo desequilibrado e ilimitado al que esta acos-
tumbrado la sociedad, ya que la Universidad no solo debe forjar buenos profesionales en su ambito,
que sin duda lo son, sino que como Universidad de la Nacién, es su deber servirle y formar profesio-
nales con ética, criterio, rectitud y consientes de los cambios que necesita urgente el mundo actual. La
Educacion Superior es una inversion para el futuro
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CONCLUSIONES

La educacién es el motor del cambio organizacional y social, por lo que el desarrollo sostenible
requiere de una estrategia educativa que transforme los actuales estilos de vida, la civilizacién consu-
mista y las costumbres que hacen que la realidad actual sea insostenible, es decir, la educacion es vital
para el cambio individual y social.

La educacion para el desarrollo requiere un nuevo paradigma educativo que responda a los cam-
bios econdmicos, sociales, politicos culturales y axiologicos de la actualidad. Educar para el desarrollo
sostenible.

En paises en via de desarrollo como Colombia, es evidente que el proceso esta en marcha, pero no
terminado, aunque hay esfuerzos, falta trabajo por realizar en este campo.

En el caso de la Universidad Nacional - Sede Medellin se evidencia la necesidad de mayores es-
fuerzos por parte de la institucion en pro de formar estudiantes para el desarrollo sostenible, de tal
manera que el proceso de ensefianza este completamente alineado con la mision y visién institucional;
esto debido a que actualmente la Universidad no ofrece asignaturas que tengan relacion directa con
la ensefianza y formacion del desarrollo sostenible, ya que el proceso educativo se enfoca en primer
momento en asignaturas fundamentales, relacionadas con las ciencias puras, posteriormente aquellas
asignaturas disciplinares aplicadas y afines a cada programa académico; y finalmente un componente
de libre eleccion en el cual no se establecen espacios para la educacion en sostenibilidad. Con base en
esto, es esencial que la Universidad se enfoque en formar los mejores profesionales técnicamente, y
centrarse ademas en que los futuros egresados desarrollen capacidades sicosociales y trabajo en equi-
po, para encarar satisfactoriamente los desafios sociales actuales.
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LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DESDE LAS CAPACIDADES HUMANAS: EL CASO DE LOS
PROFESORES UNIVERSITARIOS DE TIEMPO COMPLETO
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Resumen:

La investigacion busca identificar las capacidades humanas que de acuerdo a la perspectiva de Mar-
tha Nussbaum se identifican en la gestion del conocimiento del quehacer de los profesores Universita-
rios de tiempo completo en la Universidad de Manizales. La ampliacion de las capacidades humanas
como base de la gestion del conocimiento como eje central del actuar institucional en la universidad,
no sélo por su devenir historico sino también por las posibilidades de actuacion individual y colectiva
de los docentes de tiempo completo. En este caso, se exploran las capacidades desde la percepcion y las
posibilidades que se logran a través de la gestion de las actividades académicas y como se constituyen
en un escenario donde se privilegia el dialogo, las relaciones interpersonales y la construccion social
para la dindmica académica.

Palabras Claves: capacidades, desarrollo humano, gestion del conocimiento, afiliaciéon, emociones,
razon practica

Abstract:

The research that is presented seeks to identify the human capacities that according to the perspec-
tive of Martha Nussbaum are identified in the management of the knowledge of the work of university
professors full time in the University of Manizales. The expansion of human capabilities as the basis
of knowledge management as the central axis of institutional action in the university, not only for its
historical development but also for the possibilities of individual and collective action of full-time tea-
chers. In this case, the capabilities are explored from the perception and possibilities that are achieved

84 Economista de la Universidad de Antioquia, Ph.D. en ciencias Sociales, directora de Posgrados en Gerencia del Talento Humano.
Investigadora en temas de trabajo, salud y ambiente, Responsabilidad social empresarial y desarrollo sostenible. Universidad de Ma-
nizales. mcardona@umanizales.edu.co

85 Psicologa, Maestria en Gerencia del Talento Humano. Directora de la divisién de Desarrollo Humano. Universidad de Manizales.
gloria@umanizales.edu.co


mailto:mcardona@umanizales.edu.co
mailto:gloria@umanizales.edu.co

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA: UNA MIRADA INTEGRAL EN AMERICA LATINA

through the management of academic activities and how they are constituted in a scenario where dia-
logue, interpersonal relations and social construction are privileged for academic dynamics.

Keywords: capabilities, human development, Knowledge, management, affiliation, emotions, prac-
tical reason

INTRODUCCION

Las capacidades humanas tejen conocimiento con sentido que comunican, generan, transfieren y
transforman; lo importante es verlo como gestiéon que garantiza la visibilizacion del quehacer univer-
sitario. Estas estan hechas de aspiraciones y libertades para la construccion de la realidad de los pro-
fesores. Asi, la gestion del conocimiento vista desde el reconocimiento de las capacidades permite la
busqueda de posibilidades y de satisfacciones en los profesores adscritos a la universidad.

El enfoque se mueve entre dos paradigmas: el actuar institucional con la propuesta de gestion del
conocimiento y las capacidades individuales que se identifican en el quehacer de los profesores Univer-
sitarios de tiempo completo en la Universidad de Manizales. Entender las capacidades humanas en la
institucién permite por un lado saber de la propuesta de desarrollo que amplia capacidades institucio-
nales e individuales y por el otro, complementar el plan de vida y poder reconocer desde las trayecto-
rias las expectativas de los docentes. La investigacion que se presenta busca identificar las capacidades
humanas en la gestién del conocimiento y la condicién que se provee de desarrollo humano desde la
institucion en los profesores de tiempo completo.

Se tiene en cuenta, que todas las personas nacen con una serie de capacidades, éstas a su vez se con-
vierten en el conjunto de recursos y aptitudes que necesitan ser tramitadas desde los individuos para
desarrollarlas en los diferentes contextos; pero los individuos requieren de unas herramientas que les
ensefien y les permitan como hacer de las capacidades una posibilidad para su vida, e ir descubriendo
paulatinamente cada una de sus habilidades, aptitudes, y asi poderlas convertir en un beneficio, en
primer y prioritario lugar, a nivel individual y solo luego, en sentido derivado, a los colectivos.

CAPACIDADES HUMANAS Y GESTION DEL CONOCIMIENTO:
LA CONSTRUCCION DE LO INDIVIDUAL Y LO COLECTIVO

La nocidn de libertad que se adopta en este estudio estd relacionada con las capacidades propuestas
por los Nussbaum (2000) y Nussbaum y Sen (1996). Se trata de la expansion de libertades de acuerdo
con el equipamento personal que relacionan con las condiciones de calidad de vida de las personas en
forma individual y colectiva con el contexto.

A su vez, estas condiciones son el fundamento para una justicia con equidad, que se relacionan
con la capacidad de elegir la clase de vida que busca y quiere en arreglo a sus necesidades, intereses y
proyecciones —prospectivas-. En este sentido “la capacidad de una persona corresponde a la libertad
que tiene por llevar a una determinante clase de vida”. (Nussbaum, & Sen, 1996, p.18). En el caso de los
profesores de la universidad de Manizales, esta asociado a las oportunidades individuales y colectivas
que se han ido construyendo en mas de 40 afios.

Para Nussbaum (2012), tenemos que ser capaces de inculcar y cultivar en los profesores el pen-
samiento critico y la imaginacioén para que sean capaces de ver el mundo desde el punto de vista de
alguien distinto a ellos mismos. Esta capacidad de reflexion se logra con una educacion cuyo conteni-
do fuerte sea humanistico. Se trata entonces de que la formacién humanista se integre a la formacion
profesional, las practicas docentes y a la vida en la Universidad.
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El ideal de un sujeto, de acuerdo con Nussbaum (2000) es lograr ser “ciudadano del mundo” y
aportar al “cultivo de la humanidad” como ideal ciudadano, cuya lealtad principal es para con los seres
humanos de todo el mundo, por un lado; y por el otro, lealtades, nacionales, locales y de grupos diver-
sos. La autora, propone una libertad a partir del consenso entrecruzado entre Estado e individuo en el
que esas capacidades pudieran llegar a ser viables. O sea, que tal enfoque plantea la posibilidad de su
inviabilidad si no existe una voluntad politica previa de incorporarlo, que de acuerdo a las directrices
de la Universidad en el modelo de desarrollo humano busca que el individuo logre esas capacidades.
De esta forma, en la Universidad se reconocen estos ideales que la autora introduce desde una teoria
de la justicia donde desde lo global hasta lo particular, se busca logar desde la incorporacién de forma
adaptada sus valores y principios en el desarrollo humano de las comunidades y sociedades receptoras
de propuestas locales y politicas publicas (Nussbaum, 2001, p. 28; Baquero & Rendén, 2011).

Asi también, el desarrollo humano es expresion de las capacidades y las libertades de las personas,
por eso son pilares fundamentales para enmarcar los procesos de avance en la vida social y dar cuenta
de las condiciones de vida digna y del buen vivir de los sujetos. Por eso, desde enfoque de las capaci-
dades y el desarrollo humano la concepcién de Nussbaum sobre la libertad, permite una construccién
donde “el trabajo debe implicar la capacidad de que uno se comporte como un ser pensante, no sola-
mente como parte del engranaje de una maquina, y debe poder hacérselo junto a otros y frente a otros
de manera que implique el reconocimiento mutuo de la condiciéon humana” (Nussbaum 2002a [2000],
p. 126). En el caso de los profesores universitarios de la Universidad de Manizales no es solo eso, se
presentan otras subjetividades que pasan por la clase social, la historia de vida familiar y el entorno
donde ellos mismos van construyendo el espacio de trabajo.

Nussbaum (2012) en el texto “crear Capacidades” propone unas capacidades centrales: Correspon-
de muy de cerca con las listas de derechos humanos convencionalmente defendidos en buena parte del
mundo, formula compromisos en materia de contenidos y usa la lista de diez capacidades como base
para la idea de unos derechos politicos fundamentales contemplados en el derecho constitucional.

Asi, desde nueve de las diez capacidades de Nussbaum (2000) se proponen los componentes impor-
tantes de la idea de una vida acorde con la dignidad humana.

Vida. En el contexto universitario seria poder vivir hasta el término de una vida humana de una
duracion normal; buscar estrategias para no morir de forma prematura o antes de que la propia vida se
vea tan reducida que no merezca la pena vivirla. Desde las capacidades se gestina la vida misma.

Salud fisica. Poder mantener una buena salud, incluida la salud reproductiva; recibir una alimen-
tacion adecuada; disponer de un lugar apropiado para vivir.

Integridad fisica. Se asocia a la calidad de vida laboral de los profesores universitarios. Es decir
poder desplazarse libremente de un lugar a otro; estar protegidos de los ataques violentos, incluidas las
agresiones sexuales y la violencia doméstica; disponer de oportunidades para la satisfaccion sexual y
para la eleccion en cuestiones reproductivas.

Sentidos, imaginacion y pensamiento. Poder utilizar los sentidos, la imaginacion, el pensamiento
y el razonamiento, y hacerlo de un modo verdaderamente humano, un modo formado y cultivado por
una educacidn adecuada. Poder usar la propia mente en condiciones protegidas por las garantias de
la libertad de expresion politica y artistica, y por la libertad de practica religiosa. Poder disfrutar de
experiencias placenteras y evitar el dolor no beneficioso.

Emociones. En la gestion de capacidades se trata de poder sentir apego por cosas y personas externar
a nosotras y nosotros mismos; poder amar a quienes nos aman y se preocupan por nosotros, y sentir
duelo por ausencia; en genera, poder amar, apenarse, sentir aforanza, gratitud e indignacién justificada.
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Defender esta capacidad significa defender, a su vez, ciertas formas de asociaciéon humana que pueden
demostrarse cruciales en el desarrollo humano y en la gestion del conocimiento de las personas.

Razon practica. Poder formarse una concepcion del bien y reflexionar criticamente acerca de la
planificacion de la propia vida. (Esta capacidad entraia la proteccion de la libertad de conciencia y de
observancia religiosa).

Afiliacion. En la universidad se requiere observar la gestion de capacidades asociadas a conoci-
miento. En este sentido a) Poder vivir con y para los demas, reconocer y mostrar interés por otros seres
humanos, participar en formas diversas de interaccidn social; ser capaces de imaginar la situaciéon de
otro. (Proteger esta capacidad implica proteger instituciones que constituyen y nutren tales formas de
afiliacion, asi como proteger la libertad de reunion y de expresion politica). b) Disponer de las bases
sociales necesarias para que no sintamos humillacién y si respeto por nosotros mismos; que se nos tra-
te como seres dignos de igual valia que los demas. Esto supone introducir disposiciones que combatan
la discriminacién por razén de raza, sexo, orientacion sexual, etnia, casta, religion u origen nacional.

Juego. Es una capacidad fundamental en procesos de gestion, en especial de capacidades. Se poten-
cia poder reir, jugar y disfrutar de actividades recreativas.

Control sobre el propio entorno. En la universidad un profesor logra el desarrollo humano si pue-
de aportar en los tres espacios. a) Politico. Poder participar de forma efectiva en las decisiones politicas
que gobiernan nuestra vida; tener derecho a la participacion politica y a la proteccion de la libertad de
expresion y de asociacion. b) Material. Poder poseer propiedades (tanto muebles como inmuebles) y
ostentar derechos de propiedad en igualdad de condiciones con las demas personas; tener derecho a
buscar trabajo en un plano de igualdad con los demas; estar protegidos legalmente frente a registros y
28 detenciones que no cuenten con la debida autorizacién judicial. ¢) El entorno laboral: ser capaces
de trabajar como seres humanos, ejerciendo la razén practica y manteniendo relaciones valiosas y po-
sitivas de reconocimiento mutuo con otros trabajadores y trabajadoras. (pp.53-54)

La gestion del conocimiento desde capacidades en la Universidad, se asocia a los espacios de pro-
duccién de conocimiento que socializa, transfiere y transforma. Segun Robledo, Gémez y Restrepo
(2008) y Christesen (1995), se sustenta en procesos de innovacidon que se logran con capacidades, en
especial las que tienen que ver con la produccion, espacio en el cual se expresan los resultados de las
capacidades humanas y técnicas. Es asi como la socializacién intra e interempresarial de los procesos
productivos es el eje fundamental; esta da cuenta del fendmeno de la difuminacién o spillovers como
mecanismos fundamentales para la incorporacion de la innovacion. Schumpeter (1978) explica que el
sistema econémico puede caer en una especie de destruccion creativa donde las nuevas tecnologias,
producto de la innovacion, acelera los cambios que se evidencian en las empresas.

LA GESTION DE LAS CAPACIDADES Y DEL CONOCIMIENTO EN LOS PROFESORES
DE LA UNIVERSIDAD DE MANIZALES

En comparacién con lo que deberiamos ser, somos a medias; nuestra lefia esta
himeda, nuestro esquema refrenado: estamos empleando sélo una parte de
nuestras reservas mentales y fisicas”

WILLIAM JAMES.

Las capacidades humanas garantizan que el capital humano proyecte los procesos individuales hacia
gestion del conocimiento. En este caso seria la formacion y resultado de interacciones organizacionales
como capacitacion, generan ventajas competitivas indispensables en épocas de recursos escasos donde
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solamente el ingenio, las habilidades y capacidades pueden satisfacer las necesidades del momento y
posibilitar una ventaja competitiva sostenible que permita diferenciar a una organizacion de otra.

El Desarrollo Humano es uno de los ejes centrales del actuar institucional en su devenir histérico,
al constituirse en un escenario universitario donde se privilegia el didlogo, las relaciones interperso-
nales y la construccion social. Por tanto, se ha consolidado como marco de referencia institucional al
reconocer que el ser humano requiere no s6lo de formacién académica y profesional para desplegar
todo su potencial, sino de escenarios para el ejercicio ciudadano que configuren la construccién de
sentidos de vida y le posibiliten la toma de decisiones, las relaciones consigo mismo y con los demas
y la consolidacién de su proyecto de vida.

Fruto de esta dinamica y consecuente con el proceso institucional de modernizacién que implica
una universidad incluyente y articuladora, el Desarrollo Humano se concibe como un campo de
conocimiento en permanente transformacion, contextualizado y por tanto, situado en un espacio
sociocultural también en transformacion, que orienta su accionar hacia la concrecidn de dos ejes: la
promocion de la calidad de vida y el desarrollo del potencial humano como condicién de posibilidad
para la generacion de existencialidades mas humanas y humanizantes.

La universidad ha tomado como soporte la teoria de la sinergia motivacional y su dinamica vec-
torial en la productividad la cual tiene como postulado “el desarrollo organizacional es directamente
proporcional al desarrollo de los recursos humanos y de la misma manera que estos desarrollan la
organizacion, esta, desarrollada, debera hacer lo propio en areas social, humana de su cobertura”

Para ello se crea una division de desarrollo humano que tiene definido como propésito organiza-
cional, el desarrollo humano integral, apalancado por la estrategia de responsabilidad con el entorno
visibilizado en la calidad de vida entendida como un estado de satisfaccion general, derivado de la
realizacion de las potencialidades de la persona. y la satisfaccion de las necesidades que permite la
obtencién del bienestar colectivo, que tiene como propdsito de la gestion entre lo deseable y lo al-
canzable conducido por un sistema de acompafiamiento el cual permite a cada persona descubrir las
capacidades necesarias para hacerle frente a cada situacion en la vida, y el desarrollo del potencial
humano, el cual se fundamenta en el respeto por la dignidad del hombre, reconoce que éste es un
ser con un potencial capaz de perfeccionarse hasta limites inesperados. Sin embargo, lo que permite
al hombre desarrollar y utilizar sus potencialidades es la energia que lo anima y vitaliza, la cual se
canaliza a través de escenarios laborales, sociales, culturales, académicos, familiares, entre otros, que
posibilitan la emergencia de factores (ético-morales, estéticos, afectivos, cognitivos) como peldanos
propios del proceso de auto-realizacion.

Este direccionamiento se encuentra alineado con la estrategia organizacional desde el afio 2012;
en estos elementos se recogen los intereses de los diferentes grupos como son la docencia, la investi-
gacion y la proyeccion social y la gestidn, el cual tiene como foco estratégico la responsabilidadsocial
con los docentes, administrativos, estudiantes, egresados jubilados y padres de familia, buscando
con su desarrollo la obtencién de la cuadruple generacion de valor: académico, econémico, social
laboral y ambiental.

El balance a la gestidon considera siempre, elementos de afios anteriores y el comportamiento del
afio en curso se vuelve insumo indispensable en el planteamiento de necesidades nuevas de propues-
tas para la planeacién de iniciativas a desarrollar en el afo siguiente. La planeacion desde la pers-
pectiva de sistema, considera estos insumos soporte, porque en la universidad se realiza el analisis
desde el entorno externo e interno (actividades que hacen parte del ejercicio dedireccionamiento
estratégico del ciclo anual de planeacion).
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El primero, considera variables: socio-politicas, tecnologicas, orden publico, normativo-legales,
ambientales, competitivas y administrativas; alrededor de las cuales se identifican lasamenazas y las
oportunidades de la institucidon .

El segundo, basado en cuatro de los componentes del modelo (ver grafica) que se grafica a través
de un pentagono (percepcién elaborada de equidad y justicia, capacitacidn integral, promocién y
desarrollo, y relacion equilibrada entre el potencial y la demanda), llamada la espiral del “desarrollo
integral y humano’, el cual permite comparar el perfil actual de cada persona con el perfil necesario
o deseado para el logro de la estrategia. A partir de alli surgen las brechas entre los dos perfiles, la
necesidad de nuevos recursos y capacidades para lograr mejoramiento de la calidad de vida y la ne-
cesidad del desarrollo del potencial humano a través de las habilidades y las fortalezas.

Toda la informacién recolectada bajo los anteriores andlisis, son usados para la definicién de te-
mas claves que representen las prioridades y oportunidades de las personas, recolectados a través del
plan de vida académico y laboral el cual permite trazar el proyecto de vida personal con el proyecto
institucional, estos se priorizan por su nivel de criticidad; posteriormente son valorados y estructu-
rados en forma de plan de acciéon de acuerdo con el desglose de las iniciativas en planes, programas
y proyectos, asociando estos alos objetivos y a los indicadores estratégicos con sus respectivasmetas.

Desde las acciones de valoracion del desempeiio y de la gestion hasta el andlisis de las necesida-
des, se involucran acciones de creatividad e innovacidn, para hacer eficiente el uso del talento huma-
no que es el motor principal y mas importante para este modelo. Para que estas potencialidades se
hagan visibles, es crucial hacer realidad los procesos de transformacidn ya que el crecimiento abarca
diversos campos de posibilidades: fisicos, estéticos, morales, afectivos, del caracter, de la psicomo-
tricidad, del intelecto, del trabajo.

La calidad de vida laboral es un conglomerado de experiencias que un ser humano tienen en la
vida y en el lugar de trabajo. Espacios en los que se desenvuelve, conoce y transforma de acuerdo al
grado de satisfaccion que cada individuo acepta o considera tediosamente monétono, si los trabaja-
dores disfrutan de alguna medida de dignidad y control

MODELO DE DESARROLLO INTEGRAL CON GESTION DEL CONOCIMIENTO Y POTENCIACION DE
CAPACIDADES

La sinergia motivacional fundamenta el modelo de desarrollo humano en la Universidad de Ma-
nizales. Por eso, el balance de las dotaciones de la gente cuando llega a la institucidn y la posibilidad
de tramitarlas desde la comprension de la organizacién. Es por eso que desde esta relacion, la orga-
nizacion gestiona el conocimiento desde los espacios para el intercambio de saberes que le ayudan
al individuo y a la institucion.

Las capacidades humanas potenciadas desde un modelo de desarrollo integral permiten a la ins-
titucion gestionar el conocimiento producido. Por eso es importante sefialar que el modelo presen-
tado a continuacion, parte de la heterorregulacion de cada persona que necesita de un alterego que
le esté diciendo como va su proceso pasando por la autorregulacion en la cual la institucién elabora
una agenda de desempefio conjunta que sea guia para el cumplimiento de sus responsabilidades
hasta llegar a la holorregulacion el cual permite una regulacion equilibrada entre el potencial y la
demanda disminuyendo los niveles de frustracién y aumentando la posibilidad de tener un pensa-
miento abstracto.
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Modelo de desarrollo integral y humano de la universidad de Manizales
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Esta Espiral (basada sus colores en la Teoria Integral de Ken Wilber) refiere que el rojo son las
relaciones de dominio; el naranja son los resultados, los logros, el éxito; un ambiente con diferentes
recursos para desarrollar y oportunidades para mejorar las cosas y alcanzar prosperidad. Se logran re-
sultados y se avanza; el verde como el habitat donde se convive en paz alcanzando propdsitos comunes
a través de las asociaciones y experiencias individuales y grupales; el azul la “realidad” controlada por
una autoridad superior; principios acerca de lo que esta bien o estd mal.

Estos son los cuatro (4) puntos esenciales de la Espiral del Desarrollo Humano e Integral de la Uni-
versidad de Manizales:

1.

El modelo es dindmico, en el primer punto, los ajustes realizados a la franja de equidad en la
percepcion entre cargos/nivel de dificultad y salarios facilitaron que el colaborador iniciara un
proceso de comparacion desde su locus de control interno y no externo como se percibia reali-
zaban los colaboradores anteriormente. A partir de esta nueva percepcion se genera equidad y
justicia entre los cargos del colaborador/nivel de complejidad y los salarios.

Anteriormente existia la percepcion elaborada por parte del colaborador de la Universidad de
Manizales de inequidad e injusticia frente al desarrollo personal y econdmico. Siendo asi, se
comienza a trabajar bajo el modelo de Equidad y Justicia frente a la percepcién elaborada que
los colaboradores tenian frente a la relacion entre cargos/nivel de dificultad y los salarios dados.

El segundo punto es la Capacitacion Integral enfocado éste en la posibilidad que existe del De-
sarrollo Integral del Ser a través del Hacer; asi se logra un equilibrio dinamico entre la potencia
y la demanda de los colaboradores de la Universidad. En este punto se implementara el Plan de
Tutoria que para la Universidad estd definido como “el proceso a través del cual se transfiere in-
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formacién y conocimientos, por medio de una persona que posee experiencia en determinado
tema y se lo transmite a otra para que mejore y aprenda, dicha relacion de aprendizaje se da de
forma dialéctica, es decir, ambos aprende, tanto el aprendiz de las transferencias de conocimien-
tos como el tutor al reforzar conocimientos o aprender de su aprendiz, su orientacion es apoyar
el logro y consecuciéon de metas organizacionales” (concepto desarrollado por la practicante
empresarial en psicologia organizacional Daniela Ramirez Nieto).

3. El tercer punto es la Evaluacién Individual de Méritos en el Desempefio la cual busca funda-
mentalmente orientar a los colaboradores y directivos en el sentido de lograr por sus propios
méritos el desarrollo maximo de sus potencialidades; de igual manera contribuye a optimizar
los recursos disponibles existentes en la Universidad para lograr el buen desarrollo en las ac-
tividades propias de la misma. Al tener un Sistema de Evaluacion Individual de Méritos en el
Desempefio se trabaja la autoestima del colaborador vista esta desde los motivos logro y com-
petencia. El motivo logro enfocado al hacer y el motivo competencia la ser a través del hacer.

4. El cuarto punto es el culmen del Plan Integral de Desarrollo Humano de la Universidad de
Manizales el cual esperamos que cada persona sea el artifice de su propio destino a través del
desarrollo de sus capacidades y el reconocimiento de sus necesidades como una obligacién de
cada uno y no como del otro.

La dindmica de la universidad en relacion a la gestién del conocimiento como se observa tiene
compromisos individuales y colectivos. Por un lado, el profesor desde sus capacidades desarrolla las
dimensiones de docencia e investigacion y por el otro, desde los resultados se tramitan sus resultados.

ALGUNOS RESULTADOS

Las capacidades forman parte de los soportes de la gestion del conocimiento, Es decir el desarro-
llo humano de los profesores, pasa por las dinamicas de hacer y ser que los profesores potencian en
sus labores y la dinamica institucional que promueve la construccién de trayectoria. En este sentido,
de acuerdo con los resultados en el andlisis de capacidades de los profesores tienen control sobre su
propio entorno, ellos muestran un compromiso fuerte con la docencia y con las areas que alimentan
esta dimension a la vez se convierte en el pretexto para el desarrollo de capacidades y es a través de
esta actividad se logra visibilizar las potencialidades y convertirlas en oportunidades de mejora en su
proyecto de vida y en el desarrollo humano.

En la consulta se resaltan capacidades para ser un buen docente incluyendo la proyeccién, pero
aunque existe motivacion por la investigacion no aparece en los profesores la investigaciéon como una
capacidad visible,y medible desde los resultados, en cambio tienen una relaciéon directa capacidades
como afiliacién y razén practica con la docencia. A manera de ejemplo, una profesora plantea que
“Mi mayor motivacion es aportar a mis estudiantes los conocimientos no solo desde lo teérico sino
también apoyarlos en la formacién humana, crecer como profesional y contribuir a mejorar la socie-
dad sobre todo en relacion a la nifiez y juventud que son una poblacion en donde actualmente existen
muchos conflictos de diversa indole” (P1). En este comentario se puede ver afiliacién y emociones no
solo para desarrollar habilidades para el logro del cultivo de humanidad sino ayudar a sus estudiantes
potenciar sus capacidades para que hagan frente a los retos que le imponen el mundo laboral.

El contexto en el cual los profesores expresan las percepciones, tiene que ver con la propuesta de
plan de vida que se busca formulen los profesores de la Universidad. A través de él, se buscan procesos
de autonomia, el reconocimiento de las potencialidades y se configuran escenarios desde practicas de
desarrollo humano (Capacitacion, diagnéstico de ubicacion laboral, evaluacion de desempefio. Por
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eso, Otro docente dice que el principal cambio se dio por el ingreso a la Universidad de Manizales,
desde ahi, se cambi6 el rumbo de mi desempefio profesional. (P2).

Otro hallazgo tiene que ver con algunos profesores que se mueven entre la docencia y actividades
administrativas, en esta complementariedad no se visibiliza interés y lugar de la investigacion en su
vida. Mientras que otros docentes reconocen la importancia de la produccién académica y de la par-
ticipacion en proyectos. Se debe entrar a profundizar a que se refiere con el cambio puesto que una de
las capacidades asociadas a inculcar y cultivar en los profesores el pensamiento critico y la imaginacién
para que sean capaces de ver el mundo desde el punto de vista de alguien distinto a ellos mismos pero
considerando la vida examinada.

También muestran aspiraciones, con capacidades investigativas, en el caso de una profesora dice”.
Quiero potenciar mis conocimientos, profundizando en la investigacién de quienes consumen medios
de comunicacidon. Mi preocupacion permanente es sobre el comportamiento humano en el consumo
cultural, asi como la realidad de América Latina frente a su prospectiva como sociedad que busca una
identidad en el mundo” (P3). En esta respuesta se reconocen las capacidades de ser y hacer como do-
cente y como sujeto que participa de una institucion.

Todo ser humano cuenta con ambitos de libertad, también llamados capacidades humanas para actuar
y elegir sobre su propia vida, en términos de dignidad y respeto en su ejercicio profesional se vuelve co-
nocimiento. Vale la pena, reflexionar sobre estas capacidades, dando especial importancia a las centrales,
pues son éstas las que fundamentan un accionar colectivo y constituyen una vida humana valiosa. —Si
una capacidad pertenece realmente a la lista de las centrales, es porque guarda una relacion estrecha con
la posibilidad misma de una vida vivida con arreglo a la dignidad humana— (Nussbaum, 2012, p.85)

CONCLUSIONES

La inspiracidn existe pero tiene que encontrarte trabajando.

Picasso

En la universidad la gestion del conocimiento que producen los profesores para por las capacidades
que a lo largo de su vida laboral han tenido y en ella, preocupa la construcciéon de la vida buena y la
construccion social. Se trata de tejer relaciones que les permitan los logros en su papel de educadores,
educadores administradores y educadores investigadores. Se evidencian las razones para trabajar en la
Universidad y la forma en que se han incluido y vinculado a este espacio de trabajo que promueve un
Plan Integral de Desarrollo humano desde los espacios de trabajo. La gestion de capacidades humanas
de los profesores pasan por la historia de vida, por las experiencias individuales y colectivas dentro y
fuera de la Universidad.

Los profesores muestran en la consulta que a todos les cambio la vida, cuando empezaron este pro-
ceso de ser profesores, que en muchos casos el aspecto socioeconémico mejoro para el beneficio de
ellos y de sus familias con la posibilidad de poder adquirir mas bienes y servicios pero también ha te-
nido repercusiones en la calidad de vida. Cambios en la vida sentimental que influye en las relaciones,
por la cantidad de tiempo dedicado a su familia, pareja e hijos, que mejora sus condiciones de vida.

Los profesores son conscientes de la necesidad de aumentar su trayectoria académica y a la vez para
mejorar la vida profesional. La buena vida centrada en la capacidad de decidir, muestra que los profe-
sores, aunque lo ven como el tener una estabilidad laboral o econdmica con mejores ingresos también
esta el poder tener tiempo suficiente para no descuidar ningtin aspecto de sus vidas, el poder suplir
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sus necesidades o gustos, el tener equilibrio en todas las actividades que realizan para no descuidar
ninguna pues el tiempo y mayores oportunidades de crecimiento son algunas de las percepciones que
tienen como ideal.

El modelo de desarrollo de la universidad busca gestionar el conocimiento, para ello, teje articula-
ciones entre las dinamicas individuales y la vida en el trabajo. En la propuesta se trasciende los mo-
tivos de seguridad y afiliacion, posibilitando motivos de logro y competencia han sido la base de los
procesos de autoregulacion que se intenta desarrollar en el personal de la Universidad. Se encontré
que la participacion en la vida laboral desde la universidad tiene que ver con: 1) la remuneracién y sus
estimulos; 2) el tipo de contratacidon laboral que muestra que estan mucho mejor ubicados laboralmen-
te que en otras Universidades. 3) se evidencia vinculo entre Plan de vida, la vida laboral y modelo de
desarrollo humano, en especial en los profesores que privilegian el ser docentes.

Las capacidades humanas y de la organizacién permiten tramitar el conocimiento, por un lado, des-
de el saber colectivo puesto en las capacidades institucionales y por el otro, el ejercicio de los profesores
que le exige complementar el plan de vida y poder reconocer desde las trayectorias las expectativas de
los docentes. Ademas, analizar la gestion del conocimiento para la construccion de politicas institucio-
nales en beneficio del desarrollo humano.
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“DICEN LOS QUE DICEN: LAS VOCES DE LOS DOCENTES”

Cifuentes, Araceli %
Sendin, Maria Elena®

Resumen

El presente trabajo forma parte de la investigacion sobre el estado de la implementacion de la Res-
ponsabilidad Social Universitaria (RSU) en dos Universidades Latinoamericanas. La propuesta busca
conocer las practicas de RSU a partir de un analisis normativo, material y simbolico implicito.

Aqui presentamos el analisis y las conclusiones derivadas del relevamiento de informacion efec-
tuado al estamento docente en una de las instituciones participantes. Consideramos que su mirada es
fundamental si se pretende mejorar las practicas y politicas institucionales.

Fueron administradas encuestas virtuales por estamento, utilizando el método del censo (autorida-
des, docentes y personal no docente) y muestreo proporcional por delegacion y carrera (graduados y
estudiantes).

El instrumento, disefiado en funcién de los ejes basicos de una gestion universitaria socialmente
responsable, incluy6 variables para un analisis mas detallado (sexo, edad, grado académico, delegacién
y antigiiedad).

Como resultado general encontramos una vision docente mas benévola comparada con estudiantes
y graduados; similar a la de los no docentes y mas dura que la de las autoridades.

Los resultados obtenidos enriqueceran investigaciones posteriores, disefio de nuevas propuestas e
implementacién de procedimientos y acciones de RSU.

Se destaca la inclusion de representantes no docentes por primera vez en un equipo de investigacion.

Palabras Clave: Responsabilidad Social Universitaria, Educacion, Docentes, Gestion universitaria.
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INTRODUCCION

Con la intencion de sumarnos a los diferentes esfuerzos sobre RSU que se realizan en diversas
universidades del pais y de Latinoamérica, el propdsito del presente articulo consiste en compartir el
analisis de los resultados obtenidos del estamento docente en la tltima etapa del proyecto de investi-
gacion sobre “Responsabilidad Social Universitaria. Enfoques y practicas en dos universidades Lati-
noamericanas’.

En virtud del objetivo general propuesto, referido a la evaluacién y caracterizacion del estado actual
de esta area del conocimiento en la region, destacando el sentido de las acciones de RSU y su impacto
social, fueron disenados diferentes dispositivos para cada estamento objeto de estudio®, centrados en
la identificacion de los factores normativos, materiales y simbolicos vinculados a la implementacion de
enfoques y practicas de la RSU. Vale la pena destacar que, con excepcion del estamento autoridades, el
equipo de investigacion se conforma con la participacion de todos los estamentos, resultando innova-
dora esta conformacidn, a partir de la inclusion de representantes del personal no docente.

En este trabajo presentamos el analisis y las conclusiones derivadas de las encuestas efectuadas al es-
tamento docente, en una de las instituciones participantes. La inclusién de este estamento en el objeto
de estudio, se fundamenta en los principios comprendidos en la RSU, cuya filosofia asigna a la educa-
cion la funcion sustantiva de lograr que sea la propia humanidad quien dirija su desarrollo social con
un compromiso ético y politico. Desde este enfoque, corresponde a los docentes un papel protagénico
cuya funcién debe orientarse a “vincular la ensefianza con el contexto, transferencia de conocimientos,
conocimiento de los propdsitos institucionales para establecer relaciones tedricas y practicas en la for-
macion del estudiante” (Nelia Gonzalez, Alonso Pirela y Maria Laura Zerpa, 2012: 5).

METODOLOGIA

Los datos recabados desde el estamento docente de la FCE-UNPS]B, se recopilaron a través de la
administracion de un cuestionario virtual confeccionado ad-hoc. El instrumento fue disefiado en fun-
cion de los ejes basicos de una gestion universitaria socialmente responsable (Valleys, 2008), con el
objetivo de evaluar el estado actual de su implementacidn y practicas en la institucion analizada. La
encuesta fue administrada a la totalidad del estamento registrado al afio 2015, compuesto a esa fecha
por un total de N = 278 personas. El1 45% del plantel ejercia en la Sede Central ubicada en la ciudad de
Trelew, mientras que un 33% y un 22% lo hacian en las delegaciones académicas de Comodoro Rivada-
viay Esquel, respectivamente. El relevamiento produjo una muestra de n = 99 encuestas efectivas con
la participacién porcentual que se muestra en la siguiente figura.

El instrumento estuvo conformado por bloques de items, determinados empiricamente por la uni-
dad ejecutora, centrado en cuatro ejes de anlisis. En el primero se evaluaba el funcionamiento organi-
zacional: sobre su gente y su entorno (vinculado con la funcién de gestion universitaria). Involucraba
afirmaciones sobre la evaluacién de la RS en el Campus universitario -Dimension I (DI)- en las que
el docente debia marcar su grado de acuerdo (Escala Likert de 6 puntos: Totalmente de acuerdo; De
acuerdo; Parcialmente de acuerdo; Parcialmente en desacuerdo; En desacuerdo; y, Totalmente en des-
acuerdo). Los restantes ejes estaban relacionados con la funcién de docencia universitaria, la funcién
de investigacion universitaria y la funcién de extensién universitaria.

88 La poblacion objeto de estudio se defini6 en términos de la normativa institucional vigente, lo cual permite identificarla claramente
y elimina la posibilidad de ambigiiedades en la concepcualizacién, quedando conformada por los claustros que componen los esta-
mentos (stakeholders o grupos de interés internos) a investigar: autoridades, docentes, graduados, estudiantes y personal no docente.
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TRELEW C. RIVADAVIA ESQUEL

La funcion de docencia como responsabilidad social del docente universitario, debe promover la
participacion del estudiante en la construccion del conocimiento (Luis J. Vera Guadrén et al., 2012). Se
utilizaron tres indicadores, en forma de afirmaciones, en las que el docente debia marcar la intensidad
con que se dieron las situaciones planteadas segun su experiencia. Para concordar con las mediciones
de la Dimension 1 (relativa al campus universitario) se empled también la escala Likert de 6 pun-
tos: Siempre [100%-90%]; SI, generalmente (90%-70%]; SI, a veces (70%-50%]; No, excepcionalmente
(50%-30%]; No, Casi nunca (30%-10%]; y, No, Nunca (10%-0%]. Idéntica metodologia se utilizé con
las dos funciones restantes: investigacion y extension.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La metodologia implementada nos permitié realizar el analisis considerando sexo, edad, grado aca-
démico, delegacion y antigiiedad de los encuestados.

En el analisis global, la respuesta de mujeres y varones fue similar a la participacion poblacional,
donde se da un 50% de mujeres.

Con respecto a la antigiiedad, debemos mencionar que hubo una participaciéon mayor de docentes
con mayor trayectoria en la Facultad, variable intimamente correlacionada con la edad.

En cuanto al maximo nivel académico de estudios alcanzado, sobresale el grado universitario. Esta
variable no esta relacionada con la edad, ya que la edad promedio es practicamente igual en todos los
estratos de formacion (47,8 afios de edad), y se evidencia una gran dispersion en las edades dentro de
los mismos (CV=24%).

Los resultados indicaron que hay evidencia de diferencias significativas entre la valoracién para los
ejes 1 y 2, los que fueron positivamente evaluados en relacion a los ejes 3 y 4, que obtuvieron valora-
ciones con tendencia negativa, como puede observarse en la figura siguiente:
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Valoraciones promedio de las Dimensiones
Claustro Docente

D2_E4
D2_E3
D2_E2

DI_E1 |

ANALIZANDO LA DIMENSION I - EJE 1

En este estamento, en promedio la valoracion sobre el campus responsable (DI-E1), aunque impre-
cisa, evidencia una posicion a favor de las afirmaciones de caracter positivo. La valoracién promedio
de 3.9, indica que, en general, los docentes estarian parcialmente de acuerdo con las caracteristicas
actuales de la RSU referidas al campus, lo que se muestra graficamente.
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Se facilita la participacion docente
En la actualizacion de los planes de estudio se promueve la participacion docente

En la actualizacion de los planes de estudio se incorporan temas de RS
Se promueve la interaccion con organizaciones sociales locales, propiciando la
participacién docente
Se fomentan hibitos sustentables creando conciencia sobre la problemitica
ambiental
La infraestructura es adecuada para personas con capacidades diferentes

A

NN | etz

En la Facultad NO se perciben situaciones de discriminacion (género, raza,
nacionalidad, nivel socieconémico y orientacién politica o sexual)
Los docentes reciben informacion sobre los procesos eleccionarios incluyendo los
resultados finales alcanzados

[ ]

L1

Es necesaria la implementacion de un Cédigo de Etica en la Facultad

La Facultad difunde los logros alcanzados por los miembros de todos sus claustros
Existe una adecuada coordinacion de actividades operativas en la Facultad

(asignacion de aulas, materiales, horarios, ete.)

Discriminando la valoracion del campus responsable por Delegacidn, se destaca una mayor valora-
cion positiva en Esquel (4.3) sin diferencia significativa con Trelew, siendo la delegacién de Comodoro
Rivadavia, la tnica que manifiesta estar parcialmente en desacuerdo con las caracteristicas actuales
sobre RSU presentes al campus.

Atendiendo la valoracion del campus responsable segtin el Grado Académico del docente, se encon-
tro diferencia estadistica con una ligera mayor valoracién entre quienes no poseen titulo de posgrado
y el resto (4.1 frente a 3.6).
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En el estamento docente no se presentan discrepancias relevantes en el andlisis por edad y género.

Por otra parte, debemos destacar que de los 15 enunciados disefiados para la valoracion de la RSU
relativa al campus (DI), el 73.7% de los docentes censados manifiestan estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo en la necesidad de implementar un cédigo de ética en la Facultad. Otro enunciado a destacar
en esta dimension es el que evalta la percepcion de situaciones de discriminacion en la Facultad. En este
caso, casi el 60% de los docentes estuvieron de acuerdo o totalmente de acuerdo en no haberlas percibido.

Consideramos pertinente destacar que el 18% de los docentes censados manifesté no saber si en
la actualizacion de los planes de estudio se incorporan temas relacionados con la RS, mientras que otro
4% no lo contesto. Algo similar sucedié con respecto a la confirmacion acerca de si se fomentan habitos
sustentables creando conciencia sobre la problematica ambiental; en este ultimo caso, el 15% de los do-
centes no lo sabe, mientras que el 3% obvid la respuesta. Finalmente, se detect6 que el 14% de los docentes
desconoce si la facultad difunde los logros alcanzados por los diferentes miembros de la facultad.

En esta dimensidn la valoracidn mas negativa correspondio a la infraestructura adecuada para per-
sonas con capacidades diferentes, siendo incluso en 0.9 puntos mas negativa que el promedio general
(2,7 contra 3.2). En este caso el 25% de los docentes manifesto estar totalmente en desacuerdo acerca
de la existencia de una adecuada infraestructura. Si incluimos a los docentes que manifestaron su des-
acuerdo, el porcentaje anterior seria del 42%.

ANALIZANDO LA DIMENSION II - EJES 2, 3 Y 4

En cuanto a la dimensién II (docencia, investigaciéon y extensién universitaria), el promedio en
la valoracidon docente es muy similar al realizado en la dimension I (3.5). En este caso, los docentes
manifiestan que sélo a veces o excepcionalmente participan, promueven y/o estan informados sobre
practicas de RSU presentes en la Facultad. Si analizamos esta dimension desglosando los tres ejes que
la conforman, encontramos que la valoraciéon no es homogénea:

a. La valoracién de los enunciados relacionados con la Formacién ciudadana y profesional res-
ponsable es muy positiva, alcanzando un promedio de 5.3. Los resultados de esta sub-dimen-
sidn, indican que los docentes afirman que siempre o casi siempre atienden las opiniones de
los estudiantes y del equipo docente, promueven el debate y el espiritu critico y, ademas, tienen
conocimiento del campo ocupacional definido para las diferentes carreras ofrecidas por la Fa-
cultad. Debido a que la totalidad de claustros considera que lo anterior se cumple s6lo “a veces”
(4.3), es necesario un analisis comparando los resultados por claustro, a los efectos de ratificar
lo anterior o evitar una interpretacion erronea (autoevaluacion acritica docente). Para el esta-
mento docente, la valoracidn anterior discriminada por género, delegacion y edad no presenta
diferencias.

b. Los enunciados vinculados con la gestion social del conocimiento, son los peor evaluados por
los docentes, ya que consideran que su cumplimiento se da sélo excepcionalmente (2.9) coinci-
diendo practicamente con la valoracion general promedio (2.6). Dentro de los tres enunciados
que conforman esta drea, se destaca el hecho de que mientras que los docentes afirman que casi
nunca participan en proyectos de investigacion sobre RS, la poblacion general destaca que casi
nunca recibe informacion sobre los avances y resultados finales de los proyectos de investiga-
cién desarrollados. En promedio, no se aprecian diferencias significativas de valoraciéon por
género y delegacion, aunque si encontramos una discrepancia por edad, presentando una valo-
racién un poco menos negativa la poblacion de mas de 40 afos (3.0 frente a 2.6).
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c. En el area de comunidades de aprendizaje mutuo para el desarrollo, la valoracién docente pro-
medio es también negativa, al considerar que las caracteristicas de la RSU se cumplen sélo
excepcionalmente (3.0). En este caso, si bien la valoracién coincide con el promedio general,
amerita también un mayor analisis, ya que no se condice con la percepcién de estudiantes y
graduados, para quiénes lo anterior casi nunca se cumple (2.0). Dentro de las 8 consignas me-
diante las cuales se realiza el analisis de la RSU sobre estos aspectos, se destaca que el 57% de los
docentes indican no haber participado nunca en el programa de voluntariado de la Facultad,
mientras que el 19% casi nunca lo hizo. En oposicién, los docentes manifiestan recibir informa-
cién de la Facultad sobre posibilidades de participacidn en actividades de extension y de jor-
nadas y cursos vinculados a la RSU; en mayor medida que lo que muestra el promedio general
(4.1/3.2'y 4.1/3.7 respectivamente). El siguiente grafico muestra los resultados analizados:

Atiendo las opiniones de los
estudiantes del equipo docente en
las actividades de las citedras de las
que formo parte.

= Docentes
General

DIMENSION II

Promuevo el debate y el espiritu
critico de los estudiantes en las
catedras de las que formao parte.

Participo activamente de la vida Si/Siempre
universitaria.

Estoy en conocimiento del campo
ocupacional definido para las
distintas carreras de la Facultad de
las que formo parte.

Participo en asociaciones o
agrupaciones estudiantiles de la
Facultad.

Recibo informacidn de las Facultad
para participar en proyectosde
investigacion sobre Responsabilidad
Social (&tica ciudadana y

Participo en presentaciones de
servicios a terceros vinculadas con
temas de Responsabilidad Social.
profesional, problematica....)

| No/Nunca

Participo en propuestas del V4 \ Paticipo en proyectos de
Programa de Voluntariado 4 investigacion sobre Responsabilidad
Universitario. : Social.
Recibo regularmente informacion ;’ Recibo informacion sobre los
de la Facultad sobre jornadas, avances y resultados finales de los
cursos, etc. vinculados con temas de proyectos de investigacion
Responsabilidad Social. desarrollados.
Recibo informacion sobre avances y Recibo informacidn de la Facultad
resultados de las actividades de sobre posibilidades de participacién
extension de la Facultad vinculadas en actividades de extension
con la comunidad. Participo en actividades de vinculadas con la comunidad,
extensidén vinculadas con la
comunidad.

Al igual que el item anterior, en promedio la valoracion por género y sexo no presenta diferencias
significativas, siendo un poco menos criticos los docentes mayores de 40 afios, con una valoracién
promedio de 3,3, contra 2,9 de los docentes con menos de 40 anos.

ANALIZANDO LA CALIFICACION EN RSU DE LA FCE E INDIVIDUAL

A fin de poder comparar mas objetivamente los resultados con los de los restantes estamentos, se
le solicit6 a cada participante que calificara, del 1 al 10, a la Responsabilidad Social Universitaria de la
Facultad y SU compromiso con la Responsabilidad Social Universitaria en ésta. El resultado promedio
alcanz6 un valor cercano a 6 para ambos aspectos evaluados, lo que deja a las claras que nos falta mu-
cho por educar y aprender sobre RSU, dentro del claustro.

Para completar el analisis comparamos los resultados alcanzados en las dos variables cuantitativas,
segun los encuestados en cada estamento.
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La posicidn de los docentes respecto de la calificacion de la RSU, tanto a nivel individual como la
de la propia institucidn, es muy similar a la obtenida de la informacién del personal no docente. Se
diferencia significativamente de la vision de las autoridades, quienes consideran que su responsabili-
dad individual es superior a la de la institucion, asi como de la de los estudiantes y graduados, quienes
opinan que la institucién ostenta una mayor RS que la propia. Se observa finalmente que la posiciéon
mads critica correspondio a los graduados.

CONCLUSION

La Responsabilidad Social Universitaria apela a la conciencia de responsabilidad individual y colec-
tiva de lo que la institucién universitaria declara y practica de frente a la sociedad. Hemos abordado el
concepto desde la percepcion de los docentes, considerando que la mirada de este grupo es fundamen-
tal si se desea mejorar las practicas y politicas institucionales.

Entre las limitantes identificadas, destacamos que se percibe en general un desconocimiento sig-
nificativo sobre esta temadtica, interpretando que se debe a su reciente incorporacién en el ambito
académico.

Por otra parte, reconocemos haber efectuado un analisis parcial sobre RSU (enddgeno), ya que en
esta etapa de la investigacion no se incluye la percepcion de actores externos, que consideramos im-
prescindible para obtener una interpretacion mas completa y objetiva sobre lo que es y lo que significa
la RSU. En este sentido estamos proponiendo la continuidad del proyecto que se informa, a fin de
abordar los aspectos mencionados en la proxima etapa.

Como conclusion general podemos afirmar que la vision de los docentes es mas benévola compara-
da con la de los estudiantes y graduados, similar a la de los no docentes e inferior a la de las autoridades.

Por ultimo, el analisis de los resultados es concluyente en relacion a la necesidad en la implementa-
cion de un cddigo de ética y de la adaptacion de infraestructura adecuada para personas con discapa-
cidades diferentes.
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ESCUELA DE FACILITADORES SOCIALES.
EL HORIZONTE DE LOS VINCULOS PARA LA INTERVENCION SOCIAL

Mg. Hernando Reyes Ulloa®

Resumen

Queremos llenarnos de confianza entre quienes creemos que este pais
si puede salir de su profunda crisis y superarla con la

participacion de todas y todos.

Queremos tender puentes, fortalecer redes.

La Escuela de Facilitadores Sociales -EFS- es una iniciativa que nace en el afio 2005 como la posibi-
lidad de que a través de un proceso formativo dirigido a estudiantes universitarios propios y externos,
se genere y fomente la autonomia de los participantes, de tal forma que aporte al desarrollo, mejora-
miento y transformacion de nuestra sociedad, mediante su compromiso activo con la busqueda de
mecanismos de solucion a problemas sociales.

Se propone como una alternativa para enfrentar la crisis econémica, social y politica que caracteriza
la sociedad colombiana, y busca responder tanto a iniciativas y demandas de la comunidad académica,
como de las organizaciones sociales y comunitarias, que reclaman mayor participacién de la universi-
dad en procesos de mejoramiento de sus condiciones de vida.

Esta compuesta por tres elementos. El tedrico Integra temas de anadlisis de coyuntura, historia del
voluntariado y la accién social, contextualizacién de la situacién local y nacional. El metodolégico
incluye intervencion en grupos y comunidades, propuestas alternativas de desarrollo, gestion social,
trabajo en equipo, y autoconocimiento y fortalecimiento de la estructura personal para afrontar el rol
de facilitador. Y el practico consiste en un ejercicio de intervencién social, cuyo disefio y ejecucion del
plan de accidn, responde a una necesidad puntual, identificada y concertado con una ONG.
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Su estrategia formativa se centra fundamentalmente en la persona, en el desarrollo de habilidades,
competencias y motivaciones que le permitan articular a su practica social y profesional, los conoci-
mientos adquiridos en la Escuela de Facilitadores. Por ello las experiencias directas grupales e indivi-
duales, contemplan visitas y ejercicios sociales, desarrollo y consolidacién de instrumentos de registro
en bitacoras. En términos didacticos, se acude al desarrollo de situaciones teatralizadas, consulta do-
cumental y conversatorios con expertos sobre el tema.

La apropiacion de una pedagogia del vinculo social en la formacion de facilitadores sociales, busca
superar la utilizacion instrumental de la solidaridad en beneficio del status quo, para convertirla en un
elemento de la formacién personal, en su valoraciéon como derecho, en la recuperacion de las multiples
identidades que nos constituyen, en elemento restaurador del tejido social, donde el voluntario aporta
al fortalecimiento de los procesos institucionales y comunitarios de desarrollo.

Las habilidades relacionales y de generacion de confianza individual y colectiva del facilitador social le
permitirdn reconocet, fortalecer, promover y transformar los vinculos comunes, y orientar la construccion
de proyectos colectivos y creativos, cuya base sean la cooperacion y el andlisis critico.

“La universidad debe dejar de pensarse como una burbuja de paz y racionalidad en medio de la
tormenta en que se debate el “Titanic planetario”, como llama Edgar Morin a nuestro “barco Tierra’,
esa lujosa nave Tecno-cientifica pero sin rumbo.(1) La verdad es que todos los lideres que hoy gobier-
nan las instituciones publicas y privadas que dirigen a este Titanic salen de las mejores Universidades
y aplican a diario ciencias y tecnologias aprendidas ahi, que sin embargo crean y reproducen el mal
desarrollo en el cual la mayor parte de la humanidad trata de sobrevivir”

éQUle, ES LA RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA?

Por Frangois Vallaeys. Pontificia Universidad Catdlica del Pert

La Escuela de Facilitadores Sociales es una de las alternativas que la Universidad Auténoma de
Occidente ha encontrado para dar soporte a las comunidades vulnerables, en su interés de afrontar
mas dignamente la crisis econdmica, social y politica que caracteriza a la sociedad actual, buscando
responder tanto a las iniciativas e intereses de los diferentes miembros de la comunidad universita-
ria, como a las demandas de las organizaciones sociales y comunitarias, que reclaman mayor parti-
cipacidn de las instituciones universitarias en los procesos de mejoramiento de las condiciones de
vida de los colombianos.

Es asi como a través de un proceso formativo que genera y fomenta la autonomia de los miembros
de nuestra comunidad en las diferentes formas de intervencion social, pero sobre todo que contri-
buya a su formaciéon personal, podemos seguir aportando al desarrollo y mejoramiento de nuestra
sociedad, mediante el compromiso activo de nuestros estudiantes en los problemas sociales y sus
mecanismos de solucidn.

La Escuela integra elementos tedricos y metodolégicos de analisis de coyuntura, historia del volun-
tariado y la accién social, contextualizacion de la situacion local y nacional, metodologias de interven-
cion en grupos y comunidades, propuestas alternativas de desarrollo, gestion social, con elementos de
autoconocimiento, trabajo en equipo y fortalecimiento de la estructura personal para afrontar el rol de
facilitador.

Acompana el proceso, una intervencion social en una ONG previamente seleccionada en la que se
desarrolla un ejercicio de diagnoéstico y se aplican o ponen en juego los conocimientos construidos
para el disefio y ejecucion de un plan de accidon concertado con la institucion.
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LoS COMPONENTES DEL PROCESO FORMATIVO

Los modulos

9 Mdédulos conforman la Escuela de Facilitadores. El proposito de dichos mddulos es perfilar el
proceso formativo de los aspirantes a través de una serie de contenidos orientados principalmente al
conocimiento y motivacion del futuro facilitador, asi como al desarrollo de ciertas habilidades y com-
petencias en las técnicas de intervencidn social.

Ver E. Morin, “Estamos en un Titanic™ http://www.iadb.org/etica/Documentos/dc_mor_estam.doc.

Las experiencias sociales monitoreadas

Las visitas constituyen una importante herramienta pedagdgica que tiene dos objetivos: primero,
sensibilizar al futuro facilitador con el trabajo que llevan a cabo ONGs y organizaciones comunitarias
en sus respectivos escenarios de intervencion y segundo, realizar un diagnéstico de los procesos de
planeacion, comunicacién y trabajo comunitario que realizan las organizaciones. Este ultimo objetivo,
constituye un insumo fundamental para la formulacién del Ejercicio Social que deben llevar a cabo
los facilitadores al final de su formacion. Cada aspirante debe realizar minimo 8 visitas y un ejercicio
social en una organizacion o institucién comunitaria seleccionada para tal fin. Cada visita constara con
una guia que responde a las especificidades de los médulos y las experiencias obtenidas se compartiran
en los modulos correspondientes a las tematicas que se van trabajando y en un escenario de socializa-
cion al finalizar las intervenciones.

El ejercicio social

Constituye el punto culminante del proceso de formacion de los facilitadores. En ese sentido, busca
poner a prueba los conocimientos y habilidades aprendidas de los aspirantes en la resoluciéon de pro-
blemas concretos. El ejercicio social comienza con las visitas diagndsticas y termina después del médu-
lo de gestion con una propuesta de intervencion formulada por el aspirante, pero discutida y negociada
entre su asesor y el personal representante de la comunidad u organizaciéon donde se piensa intervenir.
El resultado es un proyecto de intervencion que debe ser ejecutado en un tiempo acordado para ello.

La evaluacion
La evaluacion de proceso se desarrolla en tres niveles distintos pero complementarios:

Un primer nivel auto evaluativo, donde el aspirante valorara su participacion y rendimiento en el
proceso. Un segundo nivel de evaluacion sera desarrollado por los asesores que conforman el equipo
de la Escuela. Un tercer nivel, sobre todo para las experiencias o visitas y el ejercicio social sera aporta-
do por los representantes de las ONGs o comunidades donde intervienen los facilitadores. Los instru-
mentos que se prevén para la evaluacion son: las bitacoras, los informes y el proyecto de intervencién.

Los conversatorios

Los conversatorios constituyen espacios de discusion académica cuyo proposito es aproximar a los
aspirantes a facilitadores y a la comunidad en general a diferentes temas relacionados con el proceso
formativo, asi como a problemas especificos que atraviesa hoy en dia nuestra ciudad. Se plantean como
enlaces con los moédulos y posibilitan a los participantes conocer diversos planteamientos y miradas
para las problematicas que se estan abordando, trabajados con especialistas. De alguna manera permi-
ten perfilar el marco teérico para la intervencion que realizaran los facilitadores en las instituciones.

279



RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA: UNA MIRADA INTEGRAL EN AMERICA LATINA

Los rituales

Los rituales son ejercicios vivénciales de accion y reflexion que permiten a través de la construccion
simbolica, generar sentimientos de pertenencia y apropiacion de compromisos y responsabilidades a
nivel grupal e individual. Se proponen dos rituales uno de entrada y otro de salida de la Escuela, que
se desarrollaran a través de ceremonias que buscan integrar y reconocer los deberes y derechos de los
aspirantes a facilitadores sociales.

Estrategias pedagdgicas

La estrategia formativa se centra fundamentalmente en la persona, en el desarrollo de habilidades,
competencias y motivaciones que le permitan articular a su practica social y profesional los conoci-
mientos adquiridos en la Escuela de Facilitadores. Esto explica la vinculacion con experiencias directas
en la propuesta formativa, (visitas y ejercicios sociales) asi como el desarrollo y consolidacién de ins-
trumentos de registro de dichas experiencias grupales e individuales (las bitacoras).

Aproximacion a la pedagogia del vinculo

La pedagogia hace referencia a una pregunta fundamental: ;Qué sujetos estamos formando? ;Qué
formacion estamos proponiendo? Esta referencia a lo formativo como nucleo basico de la accion pe-
dagogica ha sido resuelta tradicionalmente a través de una propuesta curricular. Propuesta que se
inscribe para nuestro caso en un particular horizonte epistemoldgico: los vinculos

Si el argumento es correcto nuestra preocupacion formativa estd articulada, al menos curricular-
mente a través de los vinculos. Lo que nos lleva a pensar el problema de los vinculos mas que como
una serie de contenidos sobre los que hay que formar y orientar la accién, en una propuesta centrada
también en la construccion y conformacién de vinculos sociales como formas de conocimiento.

La pregunta es ;qué implicaciones tiene una formacion de tal tipo?

Todo acto humano al interior de una comunidad entrana ensefianza y aprendizaje, conlleva un pro-
ceso educativo, por tanto estaria en el ambito del estudio de la pedagogia. Pero decimos que un acto es
pedagdgico cuando lleva conscientemente un proceso formativo

;Como convertir ese encuentro entre las personas en aprendizajes transformadores de sus formas
de relacionarse a partir del reconocimiento de si mismos y su entorno social?

Plantear una forma particular de educar, de conocer, de aprender. Pensar en el quehacer pedagogi-
co, necesariamente remite a una relacion vinculante de dos o mas participantes, enlazados en principio
por el interés de llevar a cabo un objetivo que, va tomando forma en el cuerpo de los sujetos de esa re-
lacién y se va expandiendo al horizonte de una comunidad. Esa forma en el cuerpo se expresa a través
del lenguaje, mas bien, de distintos lenguajes que mantienen una intima relacién con los 6rganos de los
sentidos y amplian el horizonte de sentidos de una colectividad que los conviene.

Por ello, si nos disponemos a entablar una relacion pedagégica, ésta debera partir del reconoci-
miento del estatuto humano en el otro, como potencia de crecimiento, de superaciéon no solamente en
la esfera disciplinar, tecnoldgica o técnica; en este sentido, mas que de una calificacion de sujetos, se
trata de una genuina preocupacion por la reciproca cualificacion entre quienes acuerdan entrar en esta
relacion, que podemos entender como una mediacion para el desarrollo intersubjetivo.

En este caso el papel del educador se entiende como mediador entre unos saberes, pero sobre todo
como un facilitador cuyo rol esta dirigido a servir de canal para el aprendizaje, para la experiencia del
otro. Lo que equivale en el caso de la dimension cognitiva a que el educando logre reconocer su expe-
riencia, tematizarla y tener categorias para hablar de ella, es decir, caracterizarla. Tener la capacidad
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para tematizar las situaciones que esta viviendo. El desarrollo cognitivo tiene que ver con el hecho de
verbalizar la experiencia, como ya hemos anotado, construir categorias para el andlisis critico de la
situacion y generar transformaciones en las que prevalezca la poiesis. Y recordemos que lo poético liga
logos y sensus. Como en el ideograma chino que representa el pensamiento, hay un fuerte lazo entre la
cabeza y el corazon. Relacion humanizante en el proceso ensefianza aprendizaje.

Para Maturana, “El amor es la emocién que funda el fenomeno social” “El ser humano surge en la evo-
lucién bioldgica, no de la agresion, no de la competencia, no de la lucha por la vida, sino de la convivencia,
de la cooperacion que hace posible el lenguaje como un modo de convivir. Los seres humanos como seres
en el lenguaje, somos hijos del amor™".

Como nos relacionamos con otros, qué tipo de intercambios establecemos, cuales son los compro-
misos que desarrollamos con el entorno y con el colectivo son aspectos a desvelar en un estudio de
los vinculos sociales. Cudles son los mecanismos a través de los cuales se activan las solidaridades, los
posibilitadores de la accion colectiva, aquellos elementos presentes en la cotidianidad que permiten
que estemos cerca, seamos “proximos”.

Los vinculos afectivos, fundamentan lo social, han permitido histéricamente el desarrollo de las
sociedades y son la expresion de las relaciones que establecemos los seres humanos para crecer y desa-
rrollarnos como tales. Existen otras clases de vinculos de los que se ha ocupado la sociologia clasica y
que tienen que ver mds con la instrumentalizacion de las relaciones para obtener beneficios particula-
res o colectivos, pero al ser instrumentales, pierden su valor como constitutivos de los social, e incluso
pueden llegar a afectar este tejido.

En el caso que nos concita, en el area académica, tal voluntad de accién esta permeada por el cardcter
mismo de la institucién educativa de orden superior y, por tanto, de la necesidad de trascender la accién
—sin soslayar su importancia per se—, para hacerla parte del conocimiento y del didlogo que desde di-
versas disciplinas puede entablarse, a propdsito. Esto quiere decir que no basta ya con la mera accién de
dar voluntariamente sino que se hace necesario el estudio, la reflexion a partir de la experiencia, para la
elaboracién de un conocimiento que permita crecer y comprender sistematicamente lo actuado.

De ahi que la Escuela de Facilitadores Sociales, creada en el seno de la Universidad Autéonoma de Oc-
cidente, como respuesta a la necesidad de accién y a la busqueda de conocimiento, simultaneamente,
responda a dicha necesidad, en tanto la institucion se concibe como un actor (actriz) corresponsable
por el desarrollo y la estabilidad social en el entorno en el que se instala; y, a la busqueda de conoci-
miento, como forma de observar los modos de llevar a cabo tal accidn, guiados por el saber que desde
distintas esferas se ha acumulado, valga decir, el saber socioldgico, politico, econdmico, psicoldgico y
pedagdgico, por mencionar algunos.

En cuanto al saber pedagdgico, éste centra su atencion en la activacidn y fortalecimiento de los
vinculos personales, profesionales y comunitarios, como forma de responder a (i) la revitalizacion de
los lazos afectivos; (ii) al reconocimiento de una horizontalidad en la relacién de aprendizaje; (iii) a la
recomposicion de un tejido social sobre la base del entendimiento de si 'y del otro en cada accidn; (iv)
a la proyeccion social mediante un modo de participacion de la comunidad académica en su conjunto;
(v) al desarrollo de la funcién docente a través de la mediacion entre saberes. En ese orden de ideas,

Mas que crear una nueva forma de trabajo con las comunidades, el propoésito de la Escuela es sensibilizar a
los voluntarios y funcionarios de instituciones y organizaciones que llevan a cabo iniciativas de desarrollo

con diferentes tipos de poblaciones empobrecidas o vulnerables, para que involucren en sus actividades, me-
todologias y practicas pedagogicas basadas en el uso de los vinculos sociales bajo el presupuesto que los vin-

culos facilitan, el trabajo en equipo, la cohesién social y el desarrollo de iniciativas grupales (Sanchez, 2009).
90 H. Maturana, “Iniciativa Planetaria” Articulo escrito el 6 de agosto de 1988.
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El nucleo sobre el cual se estructura la estrategia pedagogica de la Escuela, son los vinculos sociales,
los cuales constituyen la base de la convivencia ciudadana. La importancia de los vinculos sociales ra-
dica en que son la expresion de un tipo particular de accidn reciproca® (Simmel: 1977), que sustentada
en formas de intercambio e influencia mutua, constituyen el referente sobre el cual se organiza la in-
tegracion de la sociedad. Integracion que se lleva a cabo a través de la forma en que nos relacionamos,
“que vivimos” con los demas.

<« . o . . . .
La forma en que los individuos de una sociedad se vinculan afectivamente es una clave para en-
tender la estructura social. O dicho de otra forma: cada sociedad educa afectivamente a sus miembros
para que reproduzcan o mantengan un orden social establecido” (Sanz, F.1995)

El desarrollo de una pedagogia de los vinculos busca, fundamentalmente, una mejor convivencia
entre los individuos a partir de un mejoramiento de la calidad de nuestras relaciones personales. En
ese sentido convivir, no es mas que aprender a vivir colectivamente, a través de relaciones que contri-
buyan a incrementar nuestra calidad de vida a nivel individual y grupal. La convivencia se refiere pues
ala calidad de la vida resultante de las relaciones en las que nos involucramos. Nuestras relaciones con
nosotros mismos, con los demas y con la naturaleza, son la consecuencia en un primer momento de
nuestro aprendizaje y en un segundo momento de la forma como consciente y deliberadamente opte-
mos por construir nuestro mundo (Arango: 2002)

Igualmente, trabajar una pedagogia del vinculo social parte de una confrontacion con los esquemas
y formas rutinarias de relacionarnos con los otros, con la diferencia, un trabajo desde la tolerancia
a partir del reconocimiento de nuestras propias intolerancias. Implica elaborar hipoétesis acerca de
los contextos en los que desarrollamos nuestra cotidianidad y la de aquellos con quienes trabajamos.
Entonces las herramientas de la etnografia, los estudios cualitativos y la Investigacion Accion Partici-
pante, son elementos constitutivos de las metodologias propuestas para la realizacion de las practicas
presentes en el desarrollo de esta pedagogia.

Asi las cosas, toda pedagogia basada en los vinculos sociales se desenvuelve por lo menos en tres
niveles distintos pero complementarios: la relacion, el contexto o situacion en que ésta se desenvuelve
y las historias o biografias de quienes se relacionan. Cada uno de estos tres niveles conforma planos
distintos sobre los cuales se estructura una relacion: Asi toda relacion sélo es posible en un contexto
normativo especifico, que se deriva de condiciones econémicas y, politicas y culturales concretas. Del
mismo modo, la relacion es ante todo la convergencia de dos o mas individualidades, motivadas por
fines o intereses diversos.

La formacion de facilitadores sociales desde una pedagogia del vinculo social busca entonces su-
perar la utilizacién instrumental de la solidaridad en beneficio del status quo para convertirla en un
elemento de la formacién personal, en su valoraciéon como derecho, en la recuperacion de las maltiples
identidades que nos constituyen, en elemento restaurador del tejido social, donde el voluntario aporta
al fortalecimiento de los procesos institucionales y comunitarios de desarrollo a través del fortaleci-
miento de los vinculos positivos.

El facilitador social debera por tanto desarrollar la capacidad de reconocer, promover, transformar y
fortalecer los vinculos comunes existentes entre las personas, incluido el mismo y a partir de ellos orientar
y facilitar la construccion de proyectos colectivos.(C. Arango 1998) Desarrollar habilidades para relacio-
narse con los demas, suscitar y propiciar la confianza de las personas en ellas mismas, entre ellas y con

91 La accién reciproca como su nombre lo dice, supone un tipo especifico de comportamiento social orientado hacia los otros. Dicho
comportamiento responde a un conjunto de motivos que guian o dan significado a la accion realizada. En ese sentido toda accion,
expresada en un tipo particular de relacion o vinculo, es una accioén con sentido.. Por eso Simmel concluye que toda forma de asocia-
cién ( de relacion o vinculo), comprende una configuracion concreta, es decir un modo particular de entrar en relacién y una serie
de motivos, fines o intereses, que conforman su contenido.
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los otros, ayudando a la apertura y pluralidad, estimulando la cooperacion y brindando elementos para
el analisis critico y el surgimiento de propuestas creativas.

Mas alla del estudio de los vinculos esta la propuesta de educacion para su desarrollo y estableci-
miento, necesaria en todo tipo de trabajo que involucre personas, en la construccion de planes eco-
némicos y sociales de mejoramiento colectivo. Una mirada del desarrollo social desde lo colectivo, a
través del fortalecimiento de los vinculos que permita que las personas se involucren entre ellas y con
los objetivos y busquedas comunitarios y puedan reconocerse, que afiance la autoestima y legitime las
formas de contacto positivo agenciadoras del crecimiento individual y colectivo.

Esta pedagogia parte de una confrontacién con las formas rutinarias de relacionarnos con los otros,
con la diferencia, un trabajo desde la tolerancia a partir del reconocimiento de nuestras propias into-
lerancias. Las herramientas de la etnografia, los estudios cualitativos y la Investigacion Accién Partici-
pante, son elementos constitutivos de las metodologias propuestas para la realizacion de las practicas
presentes en el desarrollo de esta pedagogia.

PERFIL DEL FACILITADOR SOCIAL

El facilitador social de la Universidad Auténoma sera una persona sensible, con una gran estructura
en valores, edificada sobre el conocimiento y el cuidado de si mismo, competente para contribuir en
los diferentes grupos y escenarios en donde interviene en la busqueda de soluciones adecuadas a sus
problemas y necesidades especificas. Capaz de trabajar en equipo, asumir liderazgos, generar y fomen-
tar la autonomia, la autogestion el compromiso solidario y asumir su responsabilidad consigo mismo
y con las personas con las que interactta.

EL CAMINO RECORRIDO

La Escuela de Facilitadores Sociales ha sido desde su concepcioén inicial un encuentro de saberes,
historias, experiencias y miradas, se ha ido construyendo con la participacion de un grupo de profe-
sionales que ha acompanado todo el proceso de formulacién tedrica. Ha contado con la presencia de la
facultad de Humanidades con aportes al disefio y con la participacion de sus docentes y con el equipo
de talleristas de la Escuela.

o Numero de voluntarios: 662 voluntarios universitarios, de la Autébnoma
16 Instituciones de Educacién Superior de la region

e 24 promociones

e 30 ONGs e Instituciones vinculadas

« Proyectos: 13 por semestre

e Promedio de 516 horas donadas al mes

o Promedio de 3.824 horas donadas al afio

o Promedio de 370 beneficiarios cada semestre

« Promedio de 13 ejercicios de intervencion social por semestre

Beneficiarios: Personas en situacion de desplazamiento, poblacion carcelaria, Nifios, nifias, jovenes
y ancianos en situaciones de vulnerabilidad, egresados de los Hogares de proteccién, migrantes de la
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costa Pacifica, poblacion campesina habitantes de zona de conflicto armado - Grupos de emprendedo-
res de estos sectores, Familias, amas de casa y mujeres cabeza de hogar.

Tipos de intervencion: Desarrollo comunitario con enfoque de género, Atencién, protecciéon, acom-
pafamiento y asesoria a familias y a procesos formativos de los menores, convivencia, resolucién de
conflictos, habilidades sociales, Acompafiamiento y orientacion. Liderazgo. Reconocimiento de dere-
chos. Defensa y promocion de los derechos humanos. Desarrollo humano sostenible.

Nuestra apuesta por la formacion de voluntarios desde la Escuela de Facilitadores Sociales parte
del convencimiento de la necesidad de cualificacion de las intervenciones sociales de los voluntarios,
vinculando a futuros profesionales a la accion social, preparandolos para su desempefio en ambitos
diferentes a la gran empresa y sembrando en ellos la idea de que el mundo en que vivimos puede trans-
formarse gracias a la accion colectiva y al aporte de los saberes de cada uno.
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AL SERVICIO DE REHABILITACION FISICA EN COLOMBIA
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Resumen

Un cuarto de la poblacién colombiana se localiza en zonas rurales dotadas con insuficientes recur-
sos para la salud, tales como, especialistas y productos de apoyo. Considerando las limitadas capacida-
des de lineas de acceso y comunicacion que dificultan el desplazamiento hacia los centros urbanos, esta
parte de la poblacion se encuentra en una condicion de vulnerabilidad geografica frente a la salud. Por
otra parte, las consecuencias que sobre la movilidad de un individuo, pueden derivarse de una inade-
cuada rehabilitacion de lesiones en las articulaciones de miembros inferiores (rodilla, tobillo, cadera,
entre otras), hacen recomendable la inclusién de productos que apoyen en el tratamiento de dichas
lesiones. El abordaje tradicional en salud, exige una atencién de manera presencial entre el profesional
especialista de la salud y el paciente, hecho que resulta especialmente negativo para las poblaciones
en vulnerabilidad geografica frente a la salud. La sensibilidad a este escenario unido al compromiso
y obligacién social que tiene la Universidad del Valle como institucién de formacién profesional, han
motivado a profesores adscritos a diferentes facultades, a proponer formas de atencion en el area de
rehabilitacion fisica considerando la telesalud como una alternativa viable en la mitigacién del impacto
debido a la vulnerabilidad geografica frente a la salud.

Palabras clave: Responsabilidad social universitaria, vulnerabilidad geografica en salud, rehabilita-
cién humana, telemedicina.
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INTRODUCCION

Segun los ultimos estudios demograficos del DANE, afio 2010, la tasa media de crecimiento anual de
la poblacién colombiana es de 1.18%. Donde, la demografia colombiana solo es superada en Latinoa-
meérica por México y Brasil. Una gran parte de la poblacion (75.7%) esta concentrada principalmente
en los centros urbanos de la geografia nacional donde se encuentran los mayores centros médicos
con tecnologias avanzadas y servicios especializados para la salud. Otra buena parte de la poblacién
(25.3%) se encuentra distribuida en zonas rurales apartadas, con insuficientes recursos para la salud,
tales como: especialistas y ayudas técnicas (DANE, 2012). Ademas, la limitada capacidad de lineas de
acceso y comunicacion dificulta el desplazamiento hacia los centros urbanos, lo que constituye para
esta parte de la poblacién una condicién de vulnerabilidad geografica frente a la salud.

Segin DANE (2012), el mayor porcentaje de discapacidad en la poblacién entre 30 y 40 afios a nivel
nacional estd relacionado con movilidad. Como consecuencia, el impacto negativo en las familias depen-
dientes y que se encuentran en condicién de vulnerabilidad geografica se ve amplificado para dicho gru-
po poblacional, que ademas es productivamente relevante. Considerando que las lesiones que afectan la
movilidad con mayor frecuencia estan relacionadas con la articulacién de rodilla, se hace recomendable
el planteamiento de productos de apoyo que favorezcan un tratamiento a lesiones en esta articulacion.

MARCO TEORICO

En la actualidad, la terapia fisica es una de las principales herramientas usadas por los profesionales de
la salud a la hora de recuperar la movilidad perdida en una articulacién (Clinica Meds, 2015). Entre otras,
los centros médicos avanzados cuentan varias técnicas, tales como: fisioterapia, ergoterapia y logopedia,
que aceleran los procesos naturales de regeneraciéon y permiten evitar o disminuir secuelas. Cuando la
invalidez se acompana de destrucciones morfoldgicas o funcionales, la rehabilitacion médica debe tratar
de favorecer todos los procesos fisioldgicos indispensables para establecer mecanismos de compensacion.

En funcién de cada tipo de lesion, se implementa un determinado protocolo clinico que a su vez
tipicamente se apoya en una ayuda técnica especifica, por ejemplo, maquinas de movimiento pasivo
(MPC) o maquinas de movimiento activo (MPA), entre otras (Rovira, 2013; Physiokit, 2016; Sastre,
2016). Como un paradigma actual de la rehabilitacidn, la aplicaciéon de un protocolo clinico especifico
requiere de una operacion directa de un producto de apoyo correspondiente por parte del profesional
especialista de la salud, hecho que resulta especialmente negativo para la poblacién en vulnerabilidad
geografica frente a la salud.

En este marco, y considerando que una universidad, desde su misién académica centrada en la
formacion e investigacion para el desarrollo de conocimientos, debe promover una mayor implicacién
hacia las necesidades de la sociedad, a lo que se denomina responsabilidad social universitaria (RSU)
(Marti et al., 2007). La Universidad del Valle mediante la integraciéon de conocimientos ofrecidos en
varias facultades, artes integradas, ingenieria y salud, viene realizando una gestion, docencia y investi-
gacion conducente a minimizar la condicién de vulnerabilidad geografica frente a salud de una parte
de la poblacion nacional. Esta iniciativa esta orientada en promover valores hacia el bien comun y que
favorezca el desarrollo de comportamientos socialmente responsables, asi como habilidades empaticas
para comprender a las demas personas, consiguiendo asi formar a excelentes profesionales comprome-
tidos con la sociedad (Marti et al., 2011).

Varios trabajos han sido abordados en instituciones educativas con el enfoque de responsabilidad
social. Desde julio de 2004, la Pontificia Universidad Catolica del Perti asumio la perspectiva de la Res-
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ponsabilidad Social Universitaria (RSU) creando la Direccién Académica de Responsabilidad Social.
El enfoque de RSU es promover el verdadero trabajo interdisciplinario entre profesores y la formacioén
profesional y ética de los estudiantes mediante la articulacion real de docencia, investigacién y deman-
das sociales concretas (Bacigalupo, 2008).

El apoyo que la universidad puede dar a la sociedad quedé evidenciado con el terremoto del 15 de
agosto de 2007 ocurrido en la costa sur del Perd. La universidad apoyo en la recoleccion y el traslado
de la ayuda humanitaria, luego puso en marcha la etapa de apoyo a la reconstruccion, planeada para
un periodo de tres afios, movilizando las capacidades académicas de la Universidad que tenian una
demanda directa en la zona. La principal intervencién de la Universidad Catélica en la zona de desas-
tre es la aplicacion de una técnica antisismica, probada en el laboratorio de estructuras de Ingenieria
Civil, que refuerza las paredes de adobe con una malla de polimero. La transferencia de esta tecnologia
implica la construccion de casas piloto y la capacitacion de los albaiiiles y maestros de obra locales en
el uso de esta técnica. A partir de ello se esta haciendo confluir las contribuciones especificas de Arqui-
tectura y Urbanismo, Psicologia y Derecho (Bacigalupo, 2008). Otra iniciativa a nivel latinoamericano
la ofrece la Universidad Catdlica de la ciudad de La Paz, Bolivia donde se desarrollé un sistema de
sefializacion para el Hospital Boliviano Holandés como proyecto de trabajo de grado de la carrera de
Diseno grafico, éste resulta ser un claro ejemplo de aporte de la universidad a la sociedad (Soria, 2013).
Utilizando metodologia cualitativa y recaudando valiosa informacion de las personas que trabajan
y acuden al hospital, se realizé un trabajo profesional que actualmente favorece tanto a los usuarios
como al personal médico y administrativo del Hospital (Calderon , 2016). En otra iniciativa, estu-
diantes y egresados de la Universidad de Guadalajara y de otras instituciones educativas de México,
participaron en el desarrollo de dos proyectos para solucionar problemas de distintas comunidades en
la Zona Metropolitana de Guadalajara (Alatorre, 2016).

Con el proyecto “Drynergy”, segun Alatorre (2016) el proyecto pretendié apoyar a una colonia Agri-
cola, en Zapopan, un asentamiento irregular donde encontraron que las familias viven sin drenaje ni
electricidad, por lo que utilizan fosas sépticas, que provocan problemas de salud y de contaminacion.
Los estudiantes propusieron un modelo de bafo seco, que busca reutilizar los desechos como abono
y energia. El otro proyecto es “Tétem”, un modelo de alimentacién sustentable para comunidades de
escasos recursos, a través de una cooperativa cunicola organica, que permita a las personas acceder a
carne de conejo de bajo costo, con bajo impacto ambiental. Este proyecto esta basado en las necesida-
des que los jovenes encontraron en la colonia El Rehilete, de Zapopan.

Basado en lo expuesto anteriormente, este trabajo presenta una propuesta para facilitar el acceso
al servicio de rehabilitacion fisica considerando la inclusiéon de tecnoldgicas de la informacién y co-
municacion (TICs), mecanica, electrénica y técnicas de diseio mediante la atencion del servicio de
rehabilitacion fisica considerando los lineamientos de telesalud.

METODOLOGIA Y RESULTADOS

Considerando el contexto de la problematica de accesibilidad al servicio de rehabilitacién fisica
de una parte de la poblacién colombiana se integraron esfuerzos de investigadores de la universidad
del Valle adscritos a las facultades de salud, artes integradas e ingenieria con el objetivo de definir
una arquitectura con orientacion a servicios aplicada a sistemas tele-operados de rehabilitacion para
poblacién en condicién de vulnerabilidad geografica. Hasta la fecha, en esta iniciativa ha permitido
la actuacion de profesionales en formacion a varios niveles: diez de pregrado, dos de maestria, uno
de doctorado.
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Como resultado se ha propuesto un modelo descentralizado de atencidon que permite a un paciente
acceder a un servicio de rehabilitacion fisica sin tener que desplazarse hasta una ciudad principal o
cabecera municipal. El modelo aunque considera la posibilidad de que el especialista y el paciente es-
tén en diferentes lugares geograficos, exige una comunicacion continua, fluida y sincrona entre ambos
con el fin de garantizar la seguridad del paciente durante una determinada terapia. Adicionalmente,
el modelo demanda que todos los procedimientos de rehabilitacion deben ser registrados en la his-
toria clinica del paciente y se debe contar con la participacion de un auxiliar o coequipero que estara
en contacto con el paciente y la ayuda tecnoldgica o producto de apoyo. El coequipero es la persona
encargada de informar las posibles eventualidades que se presentan antes y durante una terapia de re-
habilitacion. Los dos lugares geograficos estaran unidos mediante una conexion a Internet que los co-
municara. Ademas de Internet estaran los servicios que se han planteado en la arquitectura para lograr
la tele-operacion. En la figura 1 se presentan los actores y demas elementos necesarios para realizar
una rehabilitacion tele-operada.

:@T Especialista ‘% Internet % Ayuda tecnoldgica
'% Computador <8 Coequipero _ )k? Paciente

Figura 1: Sistema de rehabilitacion fisica tele-operado propuesto

Adicionalmente, con el objetivo garantizar un correcto funcionamiento del sistema fue generado
un modelo formal para evaluar dinamica del sistema propuesto utilizando la herramienta red de Petri
Coloreada (Jensen & Rozenberg, 2012). Ver figura 2.
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Figura 2: Modelo de la dindmica del sistema propuesto

288



RESPUESTA DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE ANTE UNA DIFICULTAD DE ACCESO AL SERVICIO DE REHABILITACION FiSICA EN COLOMBIA

Para evaluar las propuestas realizadas fue implementado un prototipo funcional de los productos
de apoyo necesarios, ver figura 3.

(b) Rehabilitacion fisica teleoperada de hombro (c) Rehabilitacion fisica teleoperada de Rodilla posicion sentado y
acostado

Figura 3: Prototipo funcional

También se ha considerado la implementacion de interfaces intuitivas que favorezca la actuacion
tanto de los profesionales de la salud como del auxiliar, ver figura 4,
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W4 Universidad del Valle

PRINCIPAL

LOGIN
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A 3 Login

K Contrasefia:
\ Recordar la proxima vez.
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Ingreso de Login y
I : Contrasefia para los
usuarios

(a) Interface inicial de especialista

Wi Universidad del Valle ,,,,, —

jemi 192.168.1.62 04/10/2016 03:42:26 PM

ESPECIALISTA ONLINE

Identificacion
Apellidos

MNombres

Edad

Fecha de nacimiento
Sexo

Ocupacion

Estado civil
Domicilio

Teléfono

Orden de Terapia

(b) Interface especialista autenticado
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dossa 192.168.0.11 10/08/2016 07:23:40 pm

AUXILIAR ONLINE

Identificacion Paciente laneciiin vislinl mataira - Identificacion del paciente
Apellidos P q EREISCH ¥
Nombres Inspeccion del paciente Mo apto »

Edad .
Fecha de nacimiento Buscar Paciente
Sexo Inspeccion interna de maquina m

Ocupacion

Estado civil
Domicilio
Teléfono

(c) interface de auxiliar
Figura 4: Interfaces de especialista y auxiliar
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Otras propuestas se han centrado en la definicion del sistema de informacioén (SI), ver figura 5, que
considera los procesos de atencion antes y durante la realizacion de la terapia del paciente, buscando
brindarle seguridad en el transcurso de la terapia y generar registros fisicos y virtuales del sistema
teleoperado, los cuales han sido fuente primaria de informacion para la construccion de indicadores
técnico-mecanicos, clinicos y sociales, evaluadores del sistema teleoperado.

Teniendo en cuenta los diferentes componentes, elementos y registros se creé el SI de acuerdo a
cuatro actividades principales: Revisar alertas de conexion a internet, programa y maquina teleope-
rada; registrar paciente en la interfaz del asistente; ingresar a interfaz de especialista e iniciar terapia
teleoperada, ver figura 5.

Menzaje Video
Liarpada

Acepla el
: Protocolo

hlS‘mt:uA CLINICA

T 171N

Soclalizacion

del protocolo

! Rechazd
: protocolo

AR A

Lugar 2. rafico IP5 Felidia Lugar 1.Geografico IPS Meléndez

Figura 5: Descripcion general del SI y sus componentes.

De acuerdo a la informacion registrada en el sistema de informacion relacionada con la lista de che-
queo, formato de eventualidades y a los diferentes registros clinicos; se obtuvieron varios indicadores
técnico-mecanicos, clinicos y econémicos, ver figura 6.

No.VECES QUE LA EJECUCION DE PROTOCOLO DE ENCENDIDO
EXITOSA

TASA DE CANCELACION DE SESIONES DE TERAPIA, POR FALLAS
TECNICO - MECANICAS

POR CAIDA DE INTERNET

Llega paciente con déficit cognitive

POR CAIDA DEL FLUIDO ELECTRICO Ceaverbaci o aur e el dolir

POR FALLAS EN LOS SENSORES Abandono por d del
Paciente se enferma
POR FALLAS EN EL MOTOR

Otra causa

POR FALLAS EN LA COMUNICACION MAQ - PC

COMUNICACION MAQ - PC EXITOSA

NUMERO DE VECES QUE EL SISTEMA DE SEGURIDAD RESPONDE ANTE
FALLAS EN ENCENDIDO O COMUNICACION

EFICACIA DEL SISTEMA EN LA RECEPCION DEL PROTOCOLO EN

4. Cambio en la ESCALA DOLOR - Post-Terapia

5 . AMA Alcanzado

6. VELOCIDAD Alcanzada

MAQUINA
No. VECES QUE HAY UNA CORRECTA ACTIVACION DE LA TERAPIA 7. FUERZA MUSCULAR Alcanzada
ASIVA
No. VECES QUE HAY UNA CORRECTA ACTIVACION DE LA TERAPIA 8. FLEXIBILIDAD Alcanzada
ACTIVA
No. VECES QUE LA MAQUINA LLEGA A POSICION NEUTRA ANTE UNA 9. Proporcion de pacientes que terminaron satisfactoriamente las sesiones
EVENTUALIDAD de terapia asignadas

TASA DE GESTION Y SOLUCION DE EVENTUALIDADES TECNICO
MECANICAS

HORAS DE UTILIZACION MAQUINA - MES

10. Proporcion de pacientes que terminaron las sesiones de terapia
asignadas con poca mejoria
11. Proporcidn de pacientes que no termind las sesiones de terapia
asignadas

(a) Técnico-mecdnicos

(b) Clinicos
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1. COSTO DE OPERACION DE LA MAQUINA POR SESION
DE TERAPIA

2. COSTOS DE MANO DE OBRA DIRECTA

3. COSTO DE MATERIALES E INSUMOS

4. COSTO DE EQUIPO POR SESION DE TERAPIA FISICA

5. COSTO EN MANTENIMIENTO DEL EQUIPO POR SESION
DE TERAPIA

6. COSTO DE OPERACION DE LA RED DE USO DE DATOS
POR SESION DE TERAPIA FISICA

7. GASTOS ADMINISTRATIVOS POR SESION DE TERAPIA
FISICA

(c) Econémicos

Figura 6: Indicadores

Adicionalmente, se ha sistematizado la gestion de la operacion de los productos de apoyo teniendo
en consideracién aspectos técnicos del producto de apoyo y la evolucién del paciente, ver figura 7.

GESTION DE LA AYUDA TECNICA GESTION DE LA EVOLUCION

+COD_TIPO LESION + IDENTIFICACION PACIENTE
+ COD_TIPO_TERAPIA +FECHA

+ RESISTENCIA_ALCANZADA +COD_TIPO_LESION

+ VELOCIDAD_ALCANZADA +COD_TIPO_TERAPIA

+ REPETICIONES_ALCANZADAS + FLEXION_ALCANZADA

+ SERIES_ALCANZADA + EXTENSION_ALCANZADA

+ LISTA_COMP_PASIVA + VELOCIDAD_ALCANZADA

+ LISTA_COMP_ACTIVA + RESISTENCIA_ALCANZADA
+ LISTA_CANT_COMPONENTES +REPETICION_ALCANZADA
+LISTA_NUM_CICLOS_COMPONENTES + SERIES_ALCANZADA

Figura 7: variables consideradas en la gestion de la operacion

Considerando la seguridad del paciente, actualmente se encuentra en desarrollo la participacion
de estudiantes de posgrado conducente a la definicién de una arquitectura multinivel que permita la
deteccion, identificacion y tratamiento de anormalidades o fallas en la arquitectura propuesta, figura 1
y a la definicidn de politicas de evaluacion de dispositivos de apoyo, respectivamente.

CONCLUSIONES

Proponer y desarrollar soluciones para individuos con problemas de vulnerabilidad geografica en
salud (entendido como problemas en el acceso a los servicios basicos en salud), es un reto de gran
interés para la universidad colombiana, especialmente para las facultades de ingenieria. A partir del
conocimiento contenido en los conglomerados humanos vinculados al mundo universitario, las ins-
tituciones pueden aportar a los compromisos de responsabilidad social con la poblacion del entorno
directa e indirectamente impactado por las instituciones universitarias. A través de los procesos y desa-
rrollos académicos e investigativos como el presentado en este articulo (desarrollo de una arquitectura
teleasistida para atencion de rehabilitacion fisica), es posible hacer visible el aporte de las instituciones
universitarias como empresas que impactan de manera responsable el entorno social que las rodea.
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Resumen

El sistema de salud colombiano requiere del apoyo de la comunidad cientifica para mejorar la aten-
cidn a los usuarios. Una de las necesidades es la de brindar tratamientos especializados en ortopedia,
para lo cual se requieren equipos e insumos costosos, que generalmente se importan a altos precios,
tienen una baja disponibilidad en el mercado nacional y generan una alta dependencia tecnologica
para su actualizacién y mantenimiento.

Los fijadores externos son dispositivos usados para el tratamiento de fracturas y la correccién de
defectos 6seos. El Grupo de Biomecanica de la Universidad del Valle desarroll6 el sistema de fijacion
externa ATLAS, el cual, después de pasar exitosamente pruebas biomecdnicas, ha demostrado un buen
comportamiento con un grupo de aproximadamente 60 pacientes. Este sistema, que esta orientado a
atender pacientes con trauma, obtuvo recientemente una patente en los Estados Unidos. Este proyecto
tuvo como objetivo realizar la validacion comercial del sistema por parte de la empresa BIOART. En
desarrollo del proyecto se realizaron, entre otras actividades, un estudio de mercado, una evaluacién
del costo de la tecnologia, talleres de presentacion con médicos especialistas asi como folletos informa-
tivos y técnicos, con lo cual el producto se encuentra listo para ser comercializado. Este es un ejemplo
de colaboracién que permite cerrar la brecha entre la Universidad y la Sociedad a través de una alianza
con la empresa privada.

Palabras Clave: Fijacion externa, comercializacion, ortopedia, tratamiento de fracturas, trauma.
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INTRODUCCION

Los fijadores externos son dispositivos mecanicos que se aplican en las extremidades para el trata-
miento de fracturas de los huesos largos, principalmente en fracturas abiertas o expuestas y control
de dano de los pacientes con poli-trauma. También se usan en la reconstrucciéon de extremidades,
correccion de defectos o pérdidas de segmentos 6seos como consecuencia de traumas, infecciones,
tumores y problemas congénitos.

La linea de trabajo del grupo de Biomecanica en fijacién externa fue motivada por la alta de-
manda para tratar pacientes con trauma, la cual ha aumentado en afos recientes. Los primeros
trabajos se iniciaron hacia el afto 2001 con la participacion de estudiantes de pregrado de ingenieria
mecanica quienes desarrollaron los primeros prototipos, los cuales, después de ser evaluados en el
laboratorio, no cumplieron cabalmente los requisitos para ser sometidos a pruebas clinicas. Estos
primeros desarrollos estuvieron financiados con fondos pequefios de la Universidad del Valle, bajo
los lineamientos de un proyecto de investigaciéon denominado “Fijadores externos multiaxiales: una
alternativa nacional”

En los afos siguientes se consolidé el desarrollo del sistema de fijacién externa ATLAS por parte
del estudiante de ingenieria mecanica Arlex Leyton. Este sistema pasé satisfactoriamente las prue-
bas biomecanicas, después de lo cual, ha sido usado exitosamente para tratar fracturas de huesos
en aproximadamente 60 pacientes. En las instalaciones de la Universidad se realizaron los ensayos
mecanicos tendientes a validar los prototipos. El sistema ATLAS ha sido presentado en eventos y
revistas nacionales [1-4] y tuvo difusion a través de periddicos, emisoras y television bajo los auspi-
cios del proyecto de Propiedad Publica Apropiacidon Social del Conocimiento, financiado por Col-
ciencias . Ademas, la Universidad del Valle obtuvo la patente del sistema en los Estados Unidos (US
9,474,551 B2).

Infortunadamente, como muchos otros desarrollos que se plasman en la Universidad, este siste-
ma de fijacidn externa no pudo ser comercializado ya que existe un vacio grande entre la academia
y el mundo comercial. Esto es explicable ya que los profesores orientan su trabajo a la docencia e
investigacion. Por tanto, los resultados de los proyectos con un alto potencial de desarrollo tecno-
légico sélo son conocidos a través de articulos cientificos que son leidos por circulos académicos,
relativamente distantes del emprendimiento empresarial y la aplicacién comercial.

Distintas estadisticas, por ejemplo las del Banco Mundial, de la CEPAL, de la OMPI y de la USPTO,
demuestran que se produjo un incremento en la actividad destinada a la obtencién de patentes y
proteccion de los Derechos de Propiedad Intelectual (DPI) en América Latina durante la dltima dé-
cada. Esto ha sido el resultado de la aplicacidn, en algunos paises de la region, de politicas en materia
de innovacion, ciencia y tecnologia, asi como de la existencia de un entorno politico que también ha
favorecido el establecimiento de Oficinas de Transferencia de Tecnologia (OMPI, 2011).

Este proyecto fue financiado por iNNpulsa y Colciencias con recursos del PATRIMONIO AU-
TONOMO FONDO NACIONAL DE FINANCIAMIENTO PARA LA CIENCIA, LA TECNOLOGIA Y LA
INNOVACION, FRANCISCO JOSE DE CALDAS en el marco de la convocatoria 7012014 VALIDACION
COMERCIAL DE PROTOTIPOS FUNCIONALES. En consonancia con lo anterior, este proyecto tuvo
como objetivo comercializar un desarrollo nacional orientado al area de la salud, en la cual nuestro
pais tiene una alta dependencia de equipo importado a costos altos. En este documento se describen
las realizaciones del proyecto y sus aportes para la generacion de una dinamica de trabajo entre la
Universidad y Empresa con el fin de que los resultados de investigaciones aplicadas tengan una re-
percusion positiva para mejorar la calidad de vida de nuestra poblacion.
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MARCO TEORICO Y METODOLOGIA

Desde el punto de vista técnico, la diferencia entre el sistema ATLAS y otros utilizados comer-
cialmente es que consta de una rétula conectora que permite activar seis grados de libertad entre
los elementos, que son tres traslaciones y tres rotaciones, mientras que las prensas de los sistemas
comerciales solo permiten cinco grados de libertad. Esta caracteristica le confiere al sistema una
gran versatilidad para tratar una amplia variedad de fracturas utilizando un reducido nimero de
elementos.

Para realizar la validacion comercial del sistema se definieron los siguientes objetivos especificos:
« Incluir mejoras en la presentacién del producto y escalar la tecnologia del sistema ATLAS

o Determinar la factibilidad de comercializar el sistema ATLAS inicialmente en el mercado co-
lombiano a través de la Alianza con Bioart.

» Estimar la demanda en Colombia a través de la elaboracién de un estudio de mercado.
« Licenciar la tecnologia ATLAS a través de la validaciéon comercial con la empresa Bioart.

Tabla 1. Etapas del estudio de mercado

ETAPA ACTIVIDAD

Identificar el tamafo del mercado.

Identificar cudles son los potenciales compradores.

Identificar los médicos referentes por Institucién de salud.

Clasificar los médicos referentes identificados de acuerdo a como son percibidos en
el medio:

1. Lideres de opinion / Referentes.

1. Realizar el Anilisis del 2. Innovadores.
mercado 3. Seguidores.

Cuantificar el nimero mensual de cirugfas de cada uno.

Definir la estrategia de precios, promociones y descuentos.

Realizar la proyeccion de ventas por institucion y consolidada de minimo tres (3) afios.

Identificar cudles de los médicos referentes podrian ser potenciadores o
multiplicadores del producto (speakers).

Evaluar las muestras enviadas por el proveedor con los médicos referentes.

Identificar las tres (3) principales marcas competidoras que existen en el mercado.

Realizar analisis delas fortalezas y debilidades delas principales marcas competidoras
2. Realizar el Analisis de la en el mercado.
competencia

Definir la estructura de costos de los productos evaluados.

Identificar precios de venta al publico de la competencia.

Identificar las caracteristicas de los productos.

3. Realizar el Andlisis de los

productos en el mercado Identificar las ventajas y desventajas de cada uno (material, funcionalidad e

instrumental).

4. Presentar el Modelo de
negocios a la Gerencia
General

Presentar Modelo de Negocios a la Gerencia General, argumentando la informacién
recolectada que permita decidir sobre la apertura de la nueva sub-linea.

5. Realizar lanzamiento Lanzamiento de producto
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En Colombia, la utilizacién de fijadores externos para el tratamiento de fracturas y traumas es
una decisidn exclusiva del médico especialista, quien debe valorar las condiciones que ameriten su
aplicacion. El proceso de compra obedece a criterios de caracter técnico y econdémico relacionados
con la efectividad del tratamiento y las coberturas de los planes de salud a nivel mundial.

Por este motivo, la orientacidon en cuanto a estrategias de mercadeo debe darse a nivel de los
médicos especialistas en ortopedia y traumatologia, quienes al final deciden la compra. Para ello, la
empresa Bioart tiene una vasta experiencia en comercializar este tipo de dispositivos en Colombia,
de ahi la importancia de la Alianza entre las dos entidades para el proyecto.

La metodologia se fundamentd en tres componentes principales. Primero, se realizé un estudio
de mercado en Colombia para conocer la demanda y oferta de productos similares o sustitutos, con
base en las actividades descritas en la Tabla 1. El segundo paso consisti6 en desarrollar el modelo de
negocio para construir la propuesta de valor del nuevo producto. Finalmente, el tercer componente
se relaciond con la apertura de una nueva sub-linea de trauma para tutores externos.

El modelo de negocio del sistema ATLAS se desarroll6 conjuntamente con la empresa BIOART
con base en la metodologia Canvas de Alexander Osterwalder [5].

En la etapa final del proyecto se propuso abrir una sub-linea de trauma con base en lo descrito
en la Tabla 2.

Tabla 2. Actividades para la apertura de una nueva sub-linea de trauma en Bioart

ETAPA ACTIVIDAD

De acuerdo con el plan estratégico de la compaiia, se identifica la oportunidad de negocio con
base en las nuevas tecnologias disponibles en el mercado.

Se define la posibilidad de incluir una nueva sub-linea en el portafolio.

Definir la inclusién del nuevo portafolio a través del estudio de mercado.

Desarrollo del Modelo de Negocio.

Solicitud de informacioén para tramite de Registros INVIMA.

1.Apertura de nueva Definir el Especialista de la Linea.

sub-linea de negocio | Realizar e implementar el Plan de Lanzamiento.

Definir las actividades de “endomarketing’.

Definir e implementar el plan de entrenamiento y capacitaciones.

Se define compra instrumental y/o equipos.

Desarrollar material audiovisual para la promocién de la linea (afiches, catdlogos, técnica
quirdrgica, actualizacién de pagina Web, entre otros).

Definir y ejecutar el plan de actividades de lanzamiento con los Clientes: Comunicaciones
(correo directo, mailing, visita médica, entre otros), Participaciéon en Juntas Médicas, Congresos,
entrenamientos con proveedor y talleres.

RESULTADOS

Como primer resultado, se complet6 la documentacién técnica y comercial necesaria para la co-
mercializacién formal del fijador Atlas. En esta documentacién se incluyen planos detallados para su
fabricacion, fichas con las caracteristicas y presentacion del producto, etiquetas.

Adicionalmente, se realizé un mejoramiento de la presentacion comercial del producto trabajando
de manera articulada con la compania fabricante ORTOMIC S.A.S. Por una parte, se mejoro el acabado
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superficial de las prensas (Figura 1) y se hizo un disefio adecuado de la caja que contiene los elementos,
con sus respectivas marcas para hacer el seguimiento a cada una de las piezas (Figura 2). Esta fase fue
de vital importancia para generar confianza en el producto por parte de los médicos ortopedistas.

Figura 1. Rétula Atlas Terminada. Acabado satin en acero inoxidable con cédigo de referencia y lote de produccion.

Zona de Prensas
ATLAS Fx2 | j

Llave T-para Clavos
Llave para prensas

W
2
[T
-

Zona de Prensas Vi
ATI AS Fx

Figura 2. Caja Kit para manejo de producto. Distribucion interior de caja kit Atlas Fix.

Otra actividad del proyecto consistié en el disefio de la marca y adopcion del nombre del producto
que quedd definido como AtlasFix. Con respecto al modelo de negocios, en la Figura 3 se muestra la
propuesta de acuerdo con la metodologia Canvas.

Para presentar el producto se realizaron Focus Group (reuniones con médicos especialistas) y talle-
res de lanzamiento. En ellos se identificé que la oferta de valor de Atlas Fix radica en:
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o Mayor Versatilidad para tratar una amplia gama de fracturas por su sistema tnico de rotulas
que permiten activar todos los grados de libertad entre los elementos que conectan.

o Mayor Adaptabilidad a la anatomia, porque permiten orientar y unir los clavos con cierta di-
vergencia angular segun las necesidades de cada caso.

ALIANZAS

»Spporte a ventas

eTecnologia

»Comerciales de linea

=Fabricante Orlomic

#Spporte cientifico Uni-
versidad del Valle

#(Clinica nacional aliada

£

*Disefio (Versatilidad y Adap-
tabilidad)

sGarantizar
disponibilidad/inventario
*Garantizar  seguridad  del
producto
RECURSOS
CLAVES
FISICOS
*Marca
+*Patente

sRegistro Invima
sContrato de licencia

HUMANOS
sExperiencia en el n
soporte cientifico

ioy

PROPUESTA
DE VALOR

sAllasFix Maxima WVersalili-
dad y Adaptabilidad
sMenor tiempo de cirugia

sAsistencia  personal-Visita
Médica
*Mejoramiento de tarifas

sTiempos de respuesta

» \fenta comerciales de linea
» Pagina weh

» Congresos médicos
* Facus Group

SEGMENTACION
DE CLIENTES

e*Médicos ortopedistas
» Clinicas

ESTRUCTURA DE COSTOS

= Minimizar costos por fabricacion
= Costos del Inventario
= Coslos de markeling y publicidad

&

* Caja para Kit de fijacion/configuraciones

* Cirugias programadas
* SOAT
* Consignacion

Figura 3. Modelo de negocio de acuerdo a la estructura Canvas

El estudio de mercado partié del andlisis de las bases de datos de todos los productos de ortopedia
que utilizan en el pais en un ano. Después de ser filtradas estas bases de datos, se pudo cuantificar la
magnitud del mercado disponible para fijacion externa, tal como se resume en las Figuras 4-5.
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SUSTITUTOS
0,1% ARTROSCOPIA
8,7%

REEMPLAZOS
25,4%

CMF
0,8%

TRAUMA
56,4%

EXTREMIDADES
2,3%

B ARTROSCOPIA° ®mTRAUMA ®mEXTREMIDADES ®mCMF ®REEMPLAZOS ®COLUMNA mSUSTITUTOS

Figura 4. Participacion de mercado de ortopedia por tipo de tratamientos
Fuente: Research Pharmaceutical, 2017

TRAUMA
97%

B TRAUMA  ® FIJACION EXT

Figura 5. Participacién de importaciones de Fijacion Externa en Trauma
Fuente: Elaboracién propia con informacién de Research Pharmaceutical.

Se comprob6 que las seis empresas mas fuertes en el mercado usan marcas extranjeras que son
importadas al pais. Las marcas que estas compaiias ingresan al pais son las siguientes: Stein & CIA
S.A.S importa la marca Auxein Medical, LH S.A.S importa la marca Changzhou Kanghui Medical; ISO
S.A importa la marca Orthofix; Synthes Colombia S.A.S distribuye la marca Johnson & Johnson y por
ultimo; Amarey Nova Medical y Stryker Colombia S.A.S distribuyen la marca Stryker en Colombia.

Ellanzamiento se realiz6 en el marco del 5° Curso Nacional de Trauma, Fijacién Externa e Infeccio-
nes realizado por la Sociedad Colombiana de Cirugia Ortopédica y Traumatologia (SCCOT), los dias
30, 31 de marzo y 1 de abril en el hotel Allure Aroma Mocawa de la ciudad de Armenia - Colombia.

301



RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA: UNA MIRADA INTEGRAL EN AMERICA LATINA

Durante este evento se realizé un taller para presentar el Fijador Externo AtlasFix y la forma de
usarlo. Para organizar el evento se realizaron las siguientes actividades:

o A o

s}

Seleccién del evento

Contacto directo con la Sociedad Colombiana de Cirugia Ortopédica y Traumatologia. (SC-
COT), especificamente con los organizadores del evento.

Reuniones para preparacion del taller: hora, lugar, tipo de almuerzo, rifa, etc.
Disefio y aprobacion de piezas publicitarias.
Disefio de Stand.

Escritura de la nota de prensa y gestion para la Publicacion en el diario El Pais de Cali'®

de la Universidad del Valle y emisora Univalle Estéreo

, pagina

Capacitacion a los comerciales de linea James Tovar y Juan P. Valencia
Organizacion de cajas y prototipos de AtlasFix

Publicacion del producto en el portafolio web institucional de Bioart, especificamente en la
sublinea de Trauma.

Durante el evento se hizo la instalacién de Stand en el cual hubo presencia permanente de asesores
comerciales de linea de Bioart y se entregaron invitaciones al taller. El taller conté con la asistencia de
60 médicos especialistas de todo el pais y del exterior, superando las expectativas de asistencia. El pro-
ducto tuvo una buena acogida, se publicé la noticia en el diario EL Pais de Cali, en la pagina de la Uni-
versidad del Valle y en la emisora Univalle Estéreo. Las inquietudes de los asistentes se enfocaron en:

Disponibilidad y precio del producto
La posibilidad de venderlo en Brasil'

Su uso, ventajas, el tipo de material

Taller de Lanzamiento

100 El diario el Pais publicé de manera gratuita el dia sabado 1 de abril una nota sobre el evento de lanzamiento. La publicacién del dia
domingo 2 de abril fue una pauta pagada por Bioart.
101 Interés de un médico de Brasil referente en el tema de ortopedia y fijacion externa para utilizarlo en ese Pais.
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CONCLUSIONES

En el ambito universitario se realizan de forma permanente muchos desarrollos, que generalmente
quedan guardados en estanterias y no tienen una repercusion social. Esto se debe a que existe un vacio
entre la academia y el mundo real en que funciona la comercializacién y venta de productos. En este
proyecto se presentd un ejemplo de asociacion entre la academia y la empresa privada mediante el cual
se potencian las ventajas que ofrecen cada una de las entidades.

Por una parte, la presencia formal de la institucion universitaria le confiere un sello de credibilidad
al producto, después de que se ha seguido con un proceso formal de desarrollo y validacién técnica. De
otro lado, el conocimiento y experiencia de la empresa privada, inmersa en las técnicas comerciales,
es determinante para completar aspectos logisticos que de otra forma no pueden ser solucionados en
la academia.

Del analisis del mercado se pudo concluir que el producto tiene un gran margen de rentabilidad a
un precio competitivo. Otro aspecto positivo con respecto al dispositivo es que si se llegara a hacer un
acuerdo con un proveedor internacional se podria mejorar la rentabilidad ain mas disminuyendo los
costos o incrementando el volumen de produccion para obtener economias de escala.

La estrategia de entrada al mercado se basa en la calidad y rentabilidad del dispositivo a un precio
igual o un poco menor que la competencia para captar el mayor porcentaje de participacion posible.
De igual manera, se pretende acceder a nuevas entidades por medio de la promocién con médicos
especialistas que conocer las ventajas del producto (speakers).

Se prevé que la organizacion tendria una participacion del 5.36% dentro del mercado de fijaciéon
externa en Colombia de acuerdo al pronoéstico de ventas realizado en este estudio.
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TURISMO ECOLOGICO RESPONSABLE

Se sabe que el generar conciencia sobre los beneficios que conllevan las practicas so-
cialmente responsables en el ambito social, econdmico y ambiental, en un contexto
turistico, beneficia tanto al que lo aporta como a los que reciben el servicio. La con-
servacion de las tradiciones, su identidad cultural, el cuidado del entorno natural, la
generacion de empleos incluyentes y equitativos, hacen que la aplicaciéon de concep-
tos de responsabilidad social, sean bien recibidos. Aqui, se presentan dos ejemplos
de ésta aplicacion.






RESCATE DE TRADICIONES COMO DETONANTE DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL
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Resumen

El objetivo del presente estudio es conocer como influye el rescate de tradiciones en la mejora eco-
ndémica de la poblacién y de esta manera lograr el desarrollo de la misma. Siendo esta investigacion la
base para formular la propuesta de un proyecto de integracion de actividades turisticas de medicina
tradicional que coadyuve al rescate de la medicina tradicional, especificamente en el municipio de
Cuetzalan del Progreso, Puebla.

La metodologia de la presente investigacion es de caracter descriptivo correlacional, donde prime-
ramente se realiz6 una revision y andlisis de la literatura, ya que se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de la comunidad perteneciente a Cuetzalan del Progreso, Puebla, asi como
el analisis del fenomeno de la medicina tradicional como detonante de bienestar econémico.

Como resultado, es de vital importancia comenzar a generar conciencia sobre los beneficios que con-
llevan las practicas socialmente responsables en el ambito social, econémico y ambiental. Y en casos
como este, la salvaguarda de las tradiciones conlleva al rescate de practicas ancestrales, que permitira a la
comunidad, ademas de conservar su identidad cultural, el de generar empleos incluyentes y equitativos,
que inculque una cultura empresarial capaz de ser transmitida de generacién en generacion.

Las limitantes de la presente investigacion son los retos sociales a los que se enfrenta al querer tener
acceso a los conocimientos que, en ocasiones, la gente guarda con recelo.

Por lo que, al realizar un tipo de investigacion de caracter etnografico, se recomienda tener un acer-
camiento con la comunidad para ganar su confianza y dialogar con ellos claramente sobre los objetivos
a perseguir.

Palabras clave: rescate de tradiciones, responsabilidad social y medicina tradicional.
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RESCUE OF TRADITIONS AS A TRIGGER OF SOCIAL RESPONSIBILITY

Abstract

the main purpose of the present study is to know how it influences the rescue of traditions in the
economic improvement of the population and in this way to achieve the development of the same. This
research is the basis for formulating a project that includes tourist activities of traditional medicine
that contributes to the rescue of traditional medicine, specifically in the municipality of Cuetzalan del
Progreso, Puebla.

The methodology of the present investigation is descriptive correlational, where first a review and
analysis of the literature was made, because it seeks to specify the properties, characteristics and profi-
les of the community belonging to Cuetzalan del Progreso, Puebla. As well as the analysis of the phe-
nomenon of traditional medicine as a trigger for economic well-being.

As a result, it is very important to begin to raise awareness about the benefits of socially responsible
practices in social, economic and environmental terms. And in cases like this, safeguarding traditions
leads to the rescue of ancestral practices, which will allow the community, in addition to preserving its
cultural identity, to generate inclusive and equitable jobs, to instill a business culture capable of being
transmitted from generation to generation.

The limitations of the present investigation are the social challenges that can be faced when trying
to have access to the knowledge that, at times, people are suspicious.

Therefore, when conducting an ethnographic research, it is recommended to have an approach with
the community able to gain their trust and dialogue with them clearly on the objectives to be pursued.

Key words: traditions rescue, social responsibility and traditional medicine.

INTRODUCCION

Actualmente, es cada vez mayor la conciencia y el interés de realizar practicas socialmente respon-
sables, viéndose reflejadas a través de las practicas sociales y ambientales debido a una demanda mas
exigente, traduciéndose en una mayor y mejor competitividad.

De acuerdo con Astrid Wojtarowski y otros (2016), el primer libro que hizo referencia a la Res-
ponsabilidad Social Empresarial (RSE) fue Border Responsabilities of the Businessman, de Howard R.
Bowen del afio 1953, en donde hay un primer acercamiento a la responsabilidad que las compaiias,
desde la labor filantrépica debian llevar a cabo.

Posteriormente, durante el Foro Econdmico Mundial de 1999, el entonces Secretario General de la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), Kofi Annan, inst6 a las corporaciones a guiarse por un
conjunto de valores fundamentales que implicaran cambios positivos en sus actividades comerciales,
lanzando el Pacto Mundial en donde se pide a las empresas adoptar, apoyar y promulgar, dentro de su
esfera de influencia, un conjunto de valores fundamentales en las areas de derechos humanos, normas
laborales, medio ambiente y anti-corrupcién (Organizacion de las Naciones Unidas, 2015).

La premisa en la que descansa este tratado es coadyuvar a la sustentabilidad, considerando los de-
rechos humanos y laborales, medio ambiente y politicas anticorrupcion (Wojtarowski, et al., 2016).

Por otro lado, ante la paulatina pérdida de usos y costumbres, ya sea por la migracion masiva de
mexicanos a los Estados Unidos o por la transculturizacién acelerada, se encontro la oportunidad de

308



RESCATE DE TRADICIONES COMO DETONANTE DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL

que a través de la practica de la medicina tradicional como actividad turistica, se beneficie a la comu-
nidad y al mismo tiempo se coadyuve al rescate de tradiciones.

A decir de Bonfil Batalla (1985), en la cultura popular se encontraba la solucién a los problemas de
la época: la dependencia alimentaria, los estilos arquitecténicos importados, la ineficiente, costosa y
pedante medicina alopatica y las formas inequitativas de distribucion de la riqueza. Asi, el rescate de
la cultura indigena implicaba para Bonfil la recuperaciéon de todo: conocimiento, cultura, pueblos y
México en su conjunto (Ruiz, 2014).

Respecto a la medicina tradicional, hoy en dia es reconocida como un recurso fundamental para la
salud de millones de seres humanos, un componente esencial del patrimonio tangible e intangible de
las culturas del mundo, un acervo de informacion, recursos y practicas para el desarrollo y el bienestar,
y un factor de identidad de numerosos pueblos del planeta (UNAM, 2009).

En algunos lugares de Puebla, especificamente en el municipio de Cuetzalan del Progreso, existe
una arraigada tradicion a la medicina tradicional y aunque existen centros de salud, los curanderos atin
son una alternativa para su pueblo.

A lo que surge la pregunta de investigacion: ;la oferta turistica de medicina tradicional permite el
desarrollo econémico de la poblacién y a su vez, el rescate de tradiciones?

Siendo el objetivo del presente estudio el de conocer cdmo influye el rescate de tradiciones en la me-
jora economica de la poblacion y de esta manera lograr el desarrollo de la misma. Siendo la base para
formular la propuesta de un proyecto de integracion de actividades turisticas de medicina tradicional
que coadyuve al rescate de la medicina tradicional, especificamente en el municipio de Cuetzalan del
Progreso, Puebla.

Por lo que la presente investigacion es de gran conveniencia para la relacion intrinseca entre cultura
y turismo, ya que esta es la principal garantia de que la calidad y la derrama econémica podran ser
reciprocas entre comunidad visitante y comunidad anfitriona; en donde la relevancia social radica en
que ambas seran beneficiadas con escasa diferencia, ya que la medicina tradicional es uno de los pilares
fundamentales de la cultura indigena y no solo sirve para el cuidado de la salud individual, sino tam-
bién para la defensa de los derechos colectivos, ya que, al preservarlo, las comunidades refuerzan su
cultura originaria y hacen frente a la explotacion desmedida de los recursos naturales en su territorio
(Unidad de Apoyo a las Comunidades Indigenas, 2011).

A continuacion, se presentara el marco contextual donde se describe la situacion actual de Cuetza-
lan del Progreso, posteriormente en el marco teérico se profundiza en el conocimiento de las variables
de estudio que sustentan el proyecto, asi como la metodologia empleada y los principales resultados y
conclusiones a los que se han llegado.

MARCO TEORICO Y METODOLOGIA

Contextualizacion

El municipio de “Cuetzalan del Progreso” se encuentra enclavado en la Sierra Norte de Puebla, entre
los paralelos 19° 57’ y 20° 06’ de latitud norte; los meridianos 97° 23’ y 97° 35’ de longitud oeste y a una
altitud entre 180 y 1600 msnm. Se encuentra a 173 kilémetros de la ciudad de Puebla, por la autopista
Puebla - Orizaba. (ver Figura 1).
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PUEBLA REGION Il SIERRA NORORIENTAL

Figura 1: Mapa del estado de Puebla destacando Cuetzalan del Progreso.
Fuente: INAFED.

El municipio de Cuetzalan del Progreso ocupa el 0.5% de la superficie del estado de Puebla, tiene
una superficie de 181.73 km2 que lo ubica en el lugar 96 con respecto a los demas municipios del esta-
do, cuenta con 167 localidades y una poblaciéon de 47 983 habitantes (INEGI, 2015).

En materia de turismo, Cuetzalan del Progreso fue declarado Pueblo Magico en el 2002 por la Se-
cretaria de Turismo Federal, registrando en el 2014 196, 520 visitantes, generando una derrama econé-
mica de $142,672,780 y una ocupacion hotelera de 22.82% (DATATUR, 2014).

Cuenta con gran variedad de atractivos turisticos (Garcia, 2015), destacando los siguientes:
Atractivos naturales:

o Gruta de Atepolihui: (a cuatro kilémetros de Cuetzalan, por el camino a San Miguel Tzinaca-
pan). Se cuenta que aqui se hacian rituales prehispanicos. En dia se practica rappel y se pueden
apreciar estalactitas y estalagmitas.

o Cascada Las Brisas: (a tres kilometros de Cuetzalan, por el camino a San Andrés Tzicuilan).
Tiene una caida de 17 metros.

o Jardin Botanico Xoxoctic: (Km 2.8 de la carretera que conduce a Yohualichan). En este rico
espacio vegetal se pueden admirar orquideas, helechos, plantas curativas y un mariposario.

o Cascada Corazon del Bosque: (a 20 minutos de Cuetzalan). Rodeada por helechos, se puede
acceder a ella por caballo y asi disfrutar de la naturaleza y agua cristalina, sin embargo, aqui no
se permite el nado.

Atractivos culturales:

o Parroquia de San Francisco de Asis: del siglo XVII y remodelada en el siglo XX, conserva su
estilo renacentista con toques romanticos y goticos (Garcia, 2015).

o Santuario de Nuestra Sefiora de Guadalupe: mejor conocido como el Templo de los Jarritos.
De estilo gotico, fue inspirado en la basilica de Lourdes, en Francia (Nava, 2007).
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o Palacio Municipal: de estilo colonial, neoclasico. Destaca su fachada principal de dos niveles
con caracteristicas neoclasicas (INAFED, 2010).

o Museo Etnografico Calmahuistic: recinto que resguarda piezas arqueoldgicas de Yohualichan,
asi como vestimenta autdctona, fotografias, telares de cintura y artesanias (Nava, 2007).

« Casadela Cultura: se exhiben obras del pintor regional Gregorio Méndez, en las que plasmo la
historia y esencia del Pueblo Magico (Garcia, 2015).

Zonas Arqueolégicas:

o Zona Arqueolodgica de Yohualichan: el nombre ha sido interpretado como “La casa de la no-
che’, designacion de origen nahua que quiza esté asociada a la profusion de cavernas en la region,
las cuales pudieron ser el modelo, estilizado, de los nichos que caracterizan a las estructuras en
el sitio (INAH, 2016).

Otros:

» Finca Cafetalera “Reserva Azul”: con 11 hectareas, muestra el proceso del café y sus usos me-
dicinales; se preparan mezclas de gran calidad utilizando granos de café Arabica Gourmet y
Prima Lavado (Garcia, 2015).

o Mercado de Artesanias Matachiuj: en él se encuentran blusas, huipiles, sarapes, cinturones,
rebozos tejidos en telas de cintura o bordados de pepenado de hilvan; cestas de fibra de jonote;
y vinos de frutas, licor de café o el yolixpa, bebida tradicional de hierbas (Garcia, 2015).

Este pueblo conserva dos danzas tradicionales que no dejan morir su pasado prehispanico. Ambas
son rituales dedicados a los dioses, con musica, trajes y penachos multicolores (Garcia, 2015): Danza
de los Quetzales y Danza de los Voladores.

En cuanto a sus ferias y fiestas, se lleva a cabo la “Feria Nacional del Café y el Huipil’, en donde se
lleva a cabo la Coronacioén de la reina del Huipil, danzas, musica, juegos mecanicos y exposicion arte-
sanal. Se realiza cada afio durante el mes de octubre (Nava, 2007).

Especificamente, en el municipio de Cuetzalan del Progreso, Puebla, se desarrollé uno de los de-
nominados hospitales mixtos. El proceso del hospital de Cuetzalan ratifica el caracter histérico del
desarrollo de las organizaciones de salud y las oportunidades que las coyunturas y politicas nacionales
e internacionales constituyen para impulsar modelos alternativos e interculturales de atencion para la
salud, entendiendo medicina intercultural como “la practica y el proceso relacional que se establece
entre el personal de salud y los enfermos, donde ambos pertenecen a culturas diferentes y donde se
requiere de un reciproco entendimiento para que los resultados del contacto (consulta, intervencion,
consejeria) sean satisfactorios para las dos partes (Campos-Navarro, 2003).

De 1990 al 2000, se adecud la creacion de un jardin botanico y la utilizacién de formas de registro para
que los (as) terapeutas tradicionales informaran de sus actividades en el hospital y pudiera darse lugar a
una “epidemiologia sociocultural” que incluyera el analisis de ambos tipos de diagndsticos (tradicional
y biomédico). Se construyd un anexo para la medicina tradicional, con un consultorio para las parteras
y otro para curanderos y hueseros, con su altar, una sala con camas, oficina, bafo, temazcal, laboratorio
para preparar medicamentos, sala de reuniones y bodegas. La pertenencia del hospital al INI facilito el
trabajo con el personal de salud biomédico para romper las barreras y prejuicios frente a la medicina tra-
dicional, propios de su formacién y con los médicos tradicionales para romper el escepticismo.

El 15 de junio de 2001, el Plan Puebla Panama (PPP) fue presentado por el Presidente de México y
aprobado por los de Centroamérica. Este plan se presenta con ocho objetivos basicos, uno de los cua-
les es el desarrollo humano y social en el que se incluye un proyecto regional de salud (Coordinaciéon
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General del Plan Puebla Panama, 2003). El gobierno de Puebla, como parte de un programa estatal de
ecoturismo relacionado con este Plan, tomo la iniciativa de construir un nuevo Centro de Medicina
Tradicional en Cuetzalan, en un terreno propiedad de la organizacion de terapeutas tradicionales (Ma-
sehualpajti), cerca del hospital.

A pesar de las propuestas del indigenismo respecto al reconocimiento de la existencia y utilizacién
de la medicina tradicional en las comunidades indigenas y de las recomendaciones internacionales de
la OPS/OMS que se venian generando desde antes del afno 2000, fue hasta 2001, tras los movimientos
indigenas de la ultima década, cuando confluyeron las condiciones para este proyecto estatal de medi-
cina tradicional en los hospitales de zonas indigenas del estado de Puebla. Ademas de la sensibilidad
de funcionarios de salud estatales, otra condicion favorable fue el compromiso politico del nuevo go-
bierno federal para atender las zonas indigenas a través de la creacion de una instancia gubernamental
que lo asesore y que represente los intereses de los indigenas en su gabinete y por consiguiente, en los
programas de cada sector gubernamental (Campos Navarro, Brachet Marquez, Duarte Gémez, & Ni-
genda, 2004).

Dentro de la oferta turistica de medicina tradicional, también destaca lo siguiente:

o Jardin Botanico Xoxoctic: En este rico espacio vegetal se pueden admirar y conocer las propie-
dades de las plantas curativas; asi como la oferta de un taller de medicina tradicional.

o Venta de miel de abeja melipona: asi como los productos derivados de esta, los cuales contie-
nen propiedades curativas.

« Hotel Taselotzin: Masehual Siuamej Mosenyolchicauani es una organizacion que agrupa a 100
mujeres indigenas nahuas de 6 comunidades del municipio de Cuetzalan. Iniciaron en 1985 con
la finalidad de vender sus artesanias a precios justos, para mejorar la calidad de vida generando
empleo para sus familias, de esta forma evitar en lo posible que su gente emigre a la ciudad y a
Estados Unidos. Desde el 2010 forman parte de la red de Turismo Indigena de México RITA,
en donde, como empresa social se ocupan en hacer intercambio de sus productos con otras
organizaciones del municipio y la regién. Actualmente son socias de la Red Estatal de Turismo
“Huitzikitijit”, incluyendo a 12 empresas de ecoturismo (Hotel Taselotzin, 2016).

Dentro de las instalaciones, se ofrecen las siguientes actividades:

o Temazcal: el cudl es curativo y preventivo de enfermedades como enfriamiento, dolor articular,
artritis, reumatismo, hipertension, diabetes, etc.

o Medicina tradicional herbolaria: jabones medicinales, tinturas herbolarias, unciones, poma-
das, jarabes.

« Platica de herbolaria: con recorrido por el jardin para conocer las plantas medicinales y su
aplicacion.

Rescate de tradiciones a través de la Medicina Tradicional

La Secretaria de Salud realiz6 un modelo de “Fortalecimiento de los servicios de salud con medicina
tradicional” (2013), cuyo objetivo es fortalecer los servicios de salud con los aportes de la medicina
tradicional. Asi mismo, coadyuvar, desde los recursos y potencialidades de dichos servicios, al forta-
lecimiento y desarrollo de la medicina tradicional, con el objetivo de proporcionar la mejor atencién
para la poblacion.

Por otro lado, la Organizacion Mundial de la Salud realizé la “Estrategia de la OMS sobre medicina
tradicional 2014-2023”, cuyos objetivos consisten en prestar apoyo a los Estados Miembros a fin de que:
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o Aprovechen la contribucién potencial de la MTC a la salud, el bienestar y la atencion de salud
centrada en las personas, y

o Promuevan la utilizacion segura y eficaz de la MTC a través de la reglamentacion y la investiga-
cion, asi como mediante la incorporacion de productos, profesionales y practicas en los sistemas
de salud, segtin proceda.

Estableciéndose cuatro objetivos basicos, a saber:

 Politica: cuando sea posible, integrar la medicina tradicional en los sistemas nacionales de sa-
lud mediante el desarrollo y la aplicacién de politicas y programas nacionales sobre medicina
tradicional.

« Seguridad, eficacia y calidad: promover la seguridad, eficacia y calidad de la medicina tradicio-
nal mediante la ampliacién de la base de conocimientos y la prestacion de asesoramiento sobre
normas reglamentarias y de garantias de la calidad.

o Acceso: Mejorar la disponibilidad y asequibilidad de la medicina tradicional, y especialmente el
acceso de las personas pobres.

El fortalecimiento de la medicina tradicional es actualmente una politica del gobierno federal, como
respuesta a los pronunciamientos y demandas de los pueblos indigenas. Su reconocimiento en el Plan
Nacional de Desarrollo, propicié su incorporacion formal en el afio 2001 al Programa Nacional de
Salud y Nutriciéon para los Pueblos Indigenas y la creaciéon de una Direcciéon de Medicina Tradicional
y Desarrollo Intercultural, inscrita en la Direccién General de Planeaciéon y Desarrollo en Salud, que
desde su creacion se establecid la coordinacién con el Instituto Mexicano del Seguro Social, el Instituto
Nacional Indigenista (antes INI, hoy CDI), organizaciones civiles e instituciones de investigacion y
enseflanzas, ademas de otras areas de la propia Secretaria, toda vez que comparten responsabilidades
en ambitos comunes con el firme propédsito de aprovechar su experiencia para el fortalecimiento de la
medicina tradicional (Secretaria de Salud, 2002).

Asi como para Bonfil (1970), la verdadera cultura mexicana seria la expresion libre de las diferentes
culturas, la medicina mexicana en las zonas indigenas seria la libre expresion de la medicina biomédica
y de la tradicional, dentro de un proceso de desarrollo integral autonomo. De esta manera, el sistema
de salud de México responderia a las demandas de autonomia y respeto de los pueblos indigenas, apo-
yando el desarrollo de modelos de atencion intercultural definidos por y no sélo para ellos.

Responsabilidad Social

La Responsabilidad Social Corporativa es una estrategia que implica el compromiso de las empre-
sas, a través de la aplicacion sistematica de recursos, para respetar y promover los derechos de las per-
sonas, el crecimiento de la sociedad y el cuidado del ambiente. Traduciéndose en acciones concretas
que buscan el beneficio de todos los actores involucrados, alcanzando un mejor desempefio y logrando
su sostenibilidad y la de su entorno (Afez, Hernandez, & Silvestri, 2008).

Por otra parte, para algunos autores como Ferndndez (2009), la Responsabilidad Social se entiende
como el compromiso que tienen todos los ciudadanos, instituciones publicas y privadas, asi como las
organizaciones sociales en general para contribuir al aumento del bienestar de la sociedad global y lo-
cal, esto sucede siempre que un individuo es socialmente responsable consigo mismo, cuando procede
bajo los valores de respeto, convivencia y tolerancia (Medina & Severino, 2014).

The World Council for Sustainable Development dice que la responsabilidad social es la promesa de
una compaiia de comportarse éticamente y contribuir al desarrollo econémico mientras mejora la
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calidad de vida de su fuerza de trabajo, miembros de la familia, asi como comunidad local y sociedad
(Popa, 2015).

Para la International Organization for Standardization (ISO), la responsabilidad social refiere a las
acciones de una organizacion para responsabilizarse del impacto de sus actividades sobre la sociedad y
el medioambiente, donde estas acciones son consistentes con los intereses de la sociedad y el desarrollo
sostenible (Medina Giacomozzi & Severino Gonzalez, 2014).

De acuerdo con Afiez, et al. (2008), la responsabilidad social se caracteriza por su visién en dos
dimensiones. La primera es la dimensidn interna asociada al recurso humano, el cual comprende as-
pectos como competencia y calificacion del trabajador, practicas no discriminatorias, equilibrio entre
trabajo y familia, etc. La otra dimension, esta asociada a la dimension externa, relacionada con las
comunidades locales, socios comerciales, proveedores y consumidores, derechos humanos, problemas
ecologicos y desarrollo sostenible.

Desde la vision de la Secretaria de Turismo la Responsabilidad Social es el reconocimiento personal
y/o institucional como miembros de una sociedad de contribuir a su bienestar; buscando la sustenta-
bilidad del medio ambiente, econémica y social. En donde todos los proyectos e iniciativas deberan
buscar el equilibrio entre los recursos del medio ambiente y por ello, la Politica Nacional Turistica
tiene un enfoque de sustentabilidad integral entendida como equilibrio entre los recursos del medio
ambiente que se configura por medio de tres dimensiones: la econdémica, la social y la ambiental (Res-
ponSable, 2013).

Actualmente, la SECTUR impulsa un Programa para Prevenir la Trata de Personas en el Sector de
Viajes y Turismo, asi como un Programa de Empoderamiento para Mujeres en MiPyMEs Turisticas,
ambos orientados con enfoque de responsabilidad social en donde organizaciones como Masehual
Siuamej Mosenyolchicauani, que dirige el Hotel Taselotzin, buscan que la actividad turistica no sélo
sea una actividad econdmica rentable sino que sea un factor de cohesién y equilibrio a nivel regional
y comunitario.

De esta manera, las actividades turisticas orientadas al rescate de tradiciones, a través de la medici-
na tradicional, son impulsoras de beneficios comunitarios, encauzadas a mejorar la calidad de vida de
los socios, compaieros y comunidad en general.

METODOLOGIA

La metodologia de la presente investigacion es de caracter descriptivo correlacional, donde prime-
ramente se realiz6 una revision y andlisis de la literatura, ya que se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de la comunidad perteneciente a Cuetzalan del Progreso, Puebla, asi como
el analisis del fenomeno de la medicina tradicional como detonante de bienestar econémico.

RESULTADOS

Al ser este un primer acercamiento al proyecto de integracion de actividades turisticas de medicina
tradicional que contribuya al bienestar social y econémico de la comunidad a través del rescate de la
medicina tradicional, es de vital importancia comenzar a generar conciencia sobre los beneficios que
conllevan las practicas socialmente responsables tanto en el ambito social, econémico y ambiental.
Invitando a todos los actores interesados a participar de este proyecto que creara un valor agregado a
los servicios ofertados.
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CONCLUSIONES

Las actividades de responsabilidad social generan beneficios en la entidad donde se empleen, ya sea
en materia de recursos naturales y/o sociales, que a su vez representan un incremento en la calidad de
vida de los pobladores, incluyendo el aspecto econémico.

Y en casos como este, la salvaguarda de las tradiciones conlleva al rescate de practicas ancestrales,
que permitira a la comunidad, ademas de conservar su identidad cultural, el de generar empleos in-
cluyentes y equitativos, que inculque una cultura empresarial capaz de ser transmitida de generacion
en generacion.

Las limitantes de la presente investigacidon son los retos sociales a los que se enfrenta al querer tener
acceso a los conocimientos que, en ocasiones, la gente guarda con recelo. Asi como la labor de conven-
cimiento necesaria para integrar voluntariamente a la comunidad en las actividades turisticas que, a
pesar de estar planeadas para su beneficio, se llega a mostrar cierta resistencia.

Por lo que, al realizar un tipo de investigacion de caracter etnografico, se recomienda tener un
acercamiento con la comunidad para ganar su confianza y dialogar con ellos claramente sobre los
objetivos a perseguir.
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Resumen

El siguiente estudio es la base para comprender las acciones de las micro, pequefias y medianas em-
presas turisticas (MIPyMES) dentro del municipio de Tezontepec de Aldama en el estado de Hidalgo,
ya que no se ha realizado un estudio evaluando las practicas y el impacto que estos actores turisticos
generan en la localidad y con sus empleados. Esta situacion, en una visién globalizada repercute en la
competitividad del destino. Por tal motivo se propone la composicién de una organizaciéon encargada
de observar e intervenir dentro de las empresas, prestando capacitacién continua y evaluando el de-
sarrollo de las empresas, de tal manera que se planifiquen estrategias para el desarrollo turistico y el
éxito de la ciudad, basados en una filosofia de responsabilidad social corporativa. Se realizard una eta-
pa exploratoria de la situacion de las variables en estudio y una metodologia mixta para la valoracién
cuantitativa y cualitativa de los aspectos de trabajo de las empresas turisticas. Se utilizaron dos instru-
mentos para comprender y analizar las practicas empresariales, mediante una guia de observacion se
esquematizo el contexto en que se encuentran el personal que labora y las empresas, y por otra parte
se realizaron encuestas a jefes o encargados de las organizaciones, empleados y sociedad en general.

Palabras clave: Micro, pequefias y medianas empresas, Responsabilidad Social Corporativa, turis-
mo, stakeholder.
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INTRODUCCION

El turismo promueve la identificacion e integracion, solidifica las tradiciones y la herencia cultural,
concientiza sobre el medio ambiente y es también un sector de gran importancia para el desarrollo
economico y social en cualquier parte del mundo, en México no es la excepcion ya que debido a su
importancia es el generador del 8.7% del producto interno bruto (PIB) (INEGI, 2015) y ademas esta
considerado dentro de politicas publicas como son los ejes de accidn y las directrices del Plan Nacional
de Desarrollo.

Para que el turismo contribuya a una regién de manera adecuada es necesaria la intervencién de
empresas que sean capaces de proporcionar productos y servicios de calidad para satisfacer la necesi-
dad de los turistas y los pobladores.

Es importante resaltar que actualmente al ser el turismo una actividad que incrementa el flujo de
personas afio con afo las repercusiones ambientales, sociales y econémicas son importantes, asi, nos
situamos en un contexto en el cual las empresas privadas, el estado que regula las actividades, asi como
individuos que aportan a la creacion de los productos turistico muchas veces dejan de lado su respon-
sabilidad como ciudadanos.

Situando este contexto en el Estado de Hidalgo, el municipio de Tezontepec de Aldama, cuyo poten-
cial turistico es alto, empero no existen estrategias para desarrollar la actividad de manera adecuada,
ademas de que las practicas que tienen las empresas locales no siempre son las mejores con el medio
ambiente y la sociedad.

Por tal motivo se quiere investigar el impacto que tienen estas organizaciones y hacer una evalua-
cién para generar una propuesta de una asociacion que se encargue de vigilar y capacitar a los em-
presarios, de esta manera mejorar sus practicas empresariales y que la competitividad del municipio
mejore, consecuentemente pueda ser uno de los destinos con mayor afluencia turisticas de la zona
centro del pais, teniendo como modelo el de responsabilidad social.

Dentro del estudio se abordan los antecedentes para conocer investigaciones similares a la que se
desarrolla y de esta manera evaluar los problemas que se han suscitado o puedan aparecer en el trans-
curso del tiempo y dar solucién de manera clara y objetiva y el marco contextual donde se describe la
situacion actual de Tezontepec de Aldama, posteriormente a través del marco tedrico se profundiza en
el conocimiento relacionado a las variables de estudio para poder dar cimientos a las bases tedricas que
sustentan los elementos del proyecto y sirven como referentes.

Este trabajo de investigacion contribuye al desarrollo turistico del municipio, debido al objetivo
que se quiere alcanzar, ademas de la importante contribucion teérica que servira para investigaciones
futuras aportando ideas y/o recomendaciones relacionadas al tema de responsabilidad social, asi como
denotar los resultados en la implantacion de este modelo en un municipio con poca oferta turistica,
estructurado principalmente de micro y pequefias empresas, considerando la réplica del modelo en

destinos con caracteristicas similares a Tezontepec de Aldama, contribuyendo al desarrollo turistico
de localidades.

CONTEXTUALIZACION
Con datos e informacién del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2014) se conoce

que el estado de Hidalgo se localiza geograficamente al norte 21°24 al sur 19°36’ de latitud norte; al
este 97°58;, al oeste 99°53’ de longitud oeste ademas representa el 1.1% de la superficie del pais, con
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una poblacién de 2 768 973 de habitantes cuya distribucion es del 52% urbana y 48% rural divididos
en 84 municipios.

Tezontepec de Aldama representa aproximadamente el 0.78 % de la superficie del estado de Hidal-
g0, con una extension territorial de 163.22 km? divididos en 39 localidades.

En cuanto a turismo el municipio cuenta con muy baja actividad turistica en razén de que se carece
de la infraestructura adecuada. Los atractivos turisticos comprenden a la parroquia de San Juan Bau-
tista, Parroquia de San Pedro Apoéstol, Tezontepec, Hidalgo.

El templo de Santa Maria Nativitas Atengo, el templo de Santa Maria Batha, el templo de Santiago
Acayutlan, el templo de San Gabriel, la béveda - capilla del Sefior Santo Ecce Homo, en la cabecera
municipal, la estacion de tren de San Isidro Carrasco, la presa de La Cortina, en San Isidro Presas, El
rancho del Baral, el Puente Colonial del Rio Tezontepec y el Gavillero de don Pompeyo Lugo, en Huitel
(Ayuntamiento de Tezontepec de Aldama, 2012).

Respecto a atractivos naturales, el simbolo turistico del municipio son sus manantiales de aguas ter-
males y frias en los cuales se han desarrollado complejos turisticos que ofrecen distintos servicios, ademas
de los paisajes que rodean al rio de Tezontepec, el cual esta bajo la sombra de los sabinos o ahuehuetes, los
manantiales de San Juan, granja piscicola de policultivo y los cerros del Xicuco y del Baral.

En cuanto a su Gastronomia, basta probar su muy exquisita y tradicional barbacoa de carnero o
bien la de pollo; el pescado, guisado con diferentes plantas de la region; también se cuenta con los
gusanos blancos de maguey y con los rojos obtenidos del tronco, mejor conocidos como chinicuiles.
Ademas, en el municipio se tienen plantas que se emplean en la elaboracion de la comida, todas ellas
de exquisito sabor y apariencia. Entre las principales se cuenta con verdolaga, lechuga, chile, quelite,
nopal, cilantro, jitomate y tomate verde (INAFED, 2000).

Responsabilidad Social Corporativa en MIPYMES turisticas

Es importante abordar el tema de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) desde un punto de
vista holistico ya que ésta, conjunta a los diversos actores sociales que se encargan de generar el desa-
rrollo de las localidades, entre los cuales destacan; empresarios, gobierno y la comunidad.

Los primeros indicios de la RSC pueden remontarse al economista escoces Adam Smith, al integrar
preceptos como la desigualdad econémica en las practicas empresariales o la regulacion de los merca-
dos con la fuerza mayor llamada la mano invisible, sin embargo no se remonta a una época tan antigua
y se infiere en los primeros escritos establecidos de la RSC que fueron llevados a cabo por Howard. R
Bowen (Border Social Responsabilities of Businessman, 1953), en donde él se referia a las obligaciones de
los empresarios para aplicar politicas, decisiones o lineas de acciéon que son deseables en términos de
objetivos y valores e nuestra sociedad. Posteriormente a finales de los 60 surge un cambio en relacion
ala RSC, postulado hacia los recursos econémicos y humanos de la sociedad, y asi, estos recursos sean
destinados a fines sociales y no solo empresariales (Duque, Cardona, & Rendon, 2013).

Y es hasta 1987 con el Informe de Bruntland en donde se hacia mencion a que las sociedades de-
mandaban planes de accion para construir un estilo de vida sostenible que se basara en crecimiento y
en equidad econdmica, conservacion de los recursos naturales y del medio ambiente y en un desarrollo
social que busca habilitar a todos los miembros de la sociedad para que sean protagonistas en formar
su propio futuro; alcanzandose un desarrollo social sostenible, en la medida en que las organizaciones
consiguen un equilibrio entre los crecimientos econdmico, ambiental y social (Vélez, 2011).

Posteriormente en el llamado Pacto Mundial, se promovieron 10 principios aplicables al ambito em-
presarial. La premisa en la que descansa este tratado es coadyuvar a la sustentabilidad, considerando los
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derechos humanos y laborales, medio ambiente y politicas anti corrupcion. Sin embargo las empresas que
firmaron este pacto estan comprometidas solo moralmente, pero no estan obligadas a hacerlo. El pacto
como tal no es un mecanismo para monitorear el comportamiento de la empresa, no es un cédigo de
conducta ni tampoco un documento regulatorio (Wojtarowski, Silva, Pifiar, & Negrete, 2016).

Por otra parte algunos autores como Fernandez (2009, retomado por Medina & Severino, 2014)
dice que la RSC se entiende como el compromiso que tienen todos los ciudadanos, instituciones publi-
cas y privadas, asi como las organizaciones sociales en general para contribuir el aumento del bienestar
de la sociedad global ylocal, esto sucede siempre que un individuo es socialmente responsable consigo
mismo, cuando procede bajo los valores de respeto, convivencia y tolerancia.

The World Council for Sustainable Development dice que la responsabilidad social es la promesa de
una compaiiia de comportarse éticamente y contribuir al desarrollo econdmico mientras mejora la
calidad de vida de su fuerza de trabajo, miembros de la familia, asi como comunidad local y sociedad
(Popa, 2015).

Quazi & O’brien (2000, retomado Pefia & Serra, 2012) aseguran que la RSC, desde una perspectiva
moderna, representa un cambio de paradigma en las actuaciones empresariales que afecta transver-
salmente a todos los ambitos de la organizacion. Por lo tanto, la RSC se convierte en la alternativa
mas pertinente y eficaz para la puesta en marcha de un modelo de gestion organizacional responsable
que permite, no solo minimizar los impactos negativos generados por la actividad empresarial, sino
generar un valor compartido tanto para la empresa como para sus grupos de interés y por ende para la
sociedad en general.

Resultando imperante comprender que ser socialmente responsable implica y reclama, que la Geren-
cia de la organizacion se involucre en un nuevo modelo operacional en pos del desarrollo sustentable de
la sociedad, en donde florezca una gestion con compromiso, avalada desde la misma politica organiza-
cional; existiendo una responsabilidad de los actos hacia lo otro y los otros, respetando las diferencias
culturales, sociales, ambientales y legales, y las condiciones de desarrollo econémico (Vélez, 2011)

El documento sobre el marco conceptual de la RSC (AECA, 2004, retomado por Horrach & Socias,
2013) sigue un itinerario légico deductivo que aglutina el concepto de responsabilidad social, los ob-
jetivos de satisfaccion de las necesidades de los grupos de interés, los principios y los elementos sobre
responsabilidad social. Entre los que se encuentran principalmente;

» Igualdad,

« Empleo,

« Medio ambiente,

» Cooperacion,

+ Compromiso con el entorno,
« Transparencia,

De esta forma los preceptos como igualdad y transparencia responden a los ejes transversales de la
RSC, por parte del empleo, el trabajo digno, la seguridad laboral y el desarrollo de los trabajadores son
factores primordiales en este concepto.

La gestion del medio ambiente, con relacién a las practicas realizadas para la obtencién, promocidn,
distribucién o cualquier elemento que se enfrasque dentro del proceso productivo en la venta de los
diferentes productos o servicios ofertados por parte de las empresas debe de velar por el bienestar am-
biental, minimizando su impacto.
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La colaboracién con todos los stakeholders, o grupos de interés definidos como “aquellos grupos o
individuos que pueden afectar o lo estan por el logro de objetivos de la organizacion” Término que ha
ido evolucionando a lo largo de los afios considerandose primeramente s6lo a aquellos individuos o
grupos de los que la organizacion necesita para sobrevivir a considerar a cualquiera de ellos que tenga
un interés legitimo en la organizacion o se vea afectado por ella” (Freeman, 1984, p.7; retomado por
Vélez, 2011).

Estos grupos se encuentran categorizados en el concepto de cooperacién, en donde los involucra-
dos deben cumplir con algunas caracteristicas adecuadas a los principios de RSC, para que al final el
cliente pueda mostrar una evaluacion de fidelizacion.

Y por ultimo se debe de hacer una integracion de la comunidad y la colaboracién con la sociedad en
donde se localizan las empresas, dentro del principio de compromiso con el entorno.

En este punto es en donde juegan un papel importante las MIPyMES, que pueden ser definidas
como micro, pequefas y medianas empresas. Este criterio se muestra en la tabla 1 de acuerdo a la den-
sidad de trabajadores por estrato.

Estratificacion
Micro Pequeiia Mediana
e Rango de Rango de
Sector ) montos montos
Perso OGS ’I,‘Ope Personal | de ventas TOPe Personal de ventas Personal
nal | ventas anuales | maximo maximo
- anuales anuales
(mdp) (mdp)
Industria Desde
DeOa Della De51la | Desde 100.1
10 Hasta 4 4.6 50 4.011(1)135ta 95 250 hasta 250 250
Comercio Desde
DeOa Della De31a | Desde 100.1
10 Hasta 4 4.6 30 4.011(1)10asta 93 100 hasta 250 235
Servicios Desde
DeOa Della De51a | Desde 100.1
10 Hasta 4 4.6 50 4.01151(;15&1 95 250 hasta 250 235

Tabla 1: Definicion de empresas segiin estrato.
Fuente; Elaboracion propia con informacién del INEGI, 2009; retomado por Gongora, 2013

Al menos en México de poco mas de 4 millones de empresas existentes durante 2014, el 97.6% son
microempresas y concentran el 75.4% del personal ocupado total, seguidas por las empresas pequefias
con el 2.0% y el 13.5% y las medianas que representan el 0.4% y el 11.1%, respectivamente (INEGI, 2016).

En relacion al sector turistico este panorama no cambia demasiado, ya que, segiin datos de la Se-
cretaria de Turismo (SECTUR, retomado por Ramos, 2016) sefiala que 95% de las empresas del sector
de servicios pertenece al sector pyme, mientras que ocho de cada 10 hoteles en el pais son negocios
familiares, mientras que el resto pertenece a alguna cadena.

Dada la importancia que tienen las MIPyME:s turisticas en la economid mexicana, se debe de anali-
zar y evaluar el impacto que estas tienen dentro de las localidades en donde se encuentran.

Ya que al diagnosticar su impacto, se puede inferir en la manera que estas condicionan el medioam-
biente y social, superponiendo sus practicas empresariales, analizando si estas son las mas favorables
para un correcto desarrollo.
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METODOLOGIA

El disefio de la investigacion se realiz6 mediante un conteo de los actores turisticos principales den-
tro del municipio de Tezontepec de Aldama y a través de un dispositivo de geolocalizacion se realiza
un sistema de informacioén geogréfica (SIG) para su ubicacion espacial.

Se realizé una etapa exploratoria de la situacion de las variables en estudio y una metodologia mixta
para la valoracion cuantitativa y cualitativa de los aspectos de cooperacidn y valor agregado a la activi-
dad turistica. La manera cuantitativa se determin6 mediante instrumentos de medicién como son los
cuestionarios, en los que se interrog6 a empleados y patrones que se desenvuelven dentro del sector
para conocer las practicas que estos realizan y si pueden adaptarse o encajan en los criterios de la RSC.

Con informacion obtenida de la Secretaria de Economia (2016) se conoce que la cantidad total de
empresas establecidas en Tezontepec son de 61, éstas difieren en cuanto a su giro empresarial. En vir-
tud de esto y mediante un censo que se realizé recorriendo el municipio, buscando empresas y recursos
turisticos se determinaron un total de 19 empresas relacionadas con los servicios turisticos (restauran-
tes, hoteles y balnearios).

Las 19 empresas seleccionadas fueron derivadas de la experiencia del investigador por parte de su
formacién profesional y la informacién obtenida del marco tedrico. Dado que son pocas empresas las
que se incluyeron para conocer sus principales caracteristicas se realizé una guia de observacion para
determinar su situacion.

CONCLUSIONES

Al hacer una revision profunda de las variables de estudio se pudo constatar que la RSC surgié como
tal en concepto a finales de los afios 60, sin embargo no fue hasta finales de los 80 que tomo fuerza para
el mejoramiento de las politicas y practicas empresariales, para la ayuda del medio social y ambiental,
asi como el fortalecimiento de un clima laboral saludable, que coadyuve al desarrollo de la empresa.

Es importante sefialar que los valores de la RSC no deben de fundamentarse en las acciones filantro-
picas de los empresarios, sino deben de actuar mas alla de estos, considerar todas las intervenciones y
decisiones que se realicen desde el nivel gerencial tendra repercusiones, no solamente en la institucion,
también con los proveedores, el cliente, la sociedad, las politicas y el medio ambiente.

Por otra parte se constata la importancia de las MIPyMES en la economia nacional, y particular-
mente de aquellas que se encuentran en el sector del turismo. Al ser tan importantes para el desarrollo
comunitario, es menester resaltar que la mayor parte de estas empresas, al menos en el municipio en
donde se llevo a cabo la investigacion carecen de informacion relacionada con las practicas y beneficios
de actuar bajo un esquema de RSC.

La mayor parte de los patrones desconocian el concepto y los valos intrinsecos que lleva consigo
esta practica. Aproximadamente un 85% de las empresas no aseguran el trabajo de sus empleados, asi
mismo su impacto en el medio ambiente es negativo, ya que ni siquiera cuentan con algun programa
de manejo de residuos sélidos.

Relacionados con la igualdad de empleo, casi todas las empresas otorgan las mismas prestaciones a
mujeres y hombres, asi como las mismas oportunidades de desarrollo, sin embargo esta se ve atranca-
da, ya que la mayor parte de empresas (95%) son micro, y al estar en un ambiente con poca actividad
turistica frena las posibilidades de la mejora del trabajador y de la misma empresa.
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Por otro lado, en relacion a los proveedores, se puede decir que todas las empresas consiguen sus
productos con proveedores locales, este es un punto positivo ya que el flujo econémico se desarrolla en
el municipio, al menos en el sector agroalimentario.

Al cuestionarles a los empresarios acerca de sus practicas y si estos tratarian de mejorarlas o cam-
biarlas, adentrandose en el esquema de la RSC, el 75% se dijo interesado en esto, asi mismo si existie-
sen juntas de conciliacion para que formasen una asociacion para coordinar dentro del municipio las
practicas de los empresarios turisticos, el 65% se vio interesado en formar parte de dicho grupo, que
pueda coadyuvar a la mejora continua del servicio y el desarrollo turistico municipal.
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a alta competitividad del mercado abierto en el contexto de la globalizacion demanda creatividad y capaci-

dad de mejora de los sistemas de produccion, integrando lo social, lo econémico y lo ambiental. Escanda-

los financieros a nivel mundial, muestran la importancia la ética empresarial, como clave en la confianza
de sus clientes, inversionistas, proveedores y la sociedad en general. Esta confianza es fundamental, pues de ella
depende la permanencia de la organizacién en el mercado y en el tiempo. Es por ello que las organizaciones
ademds de contar con sistemas de gestion de forma integrada, deben actuar bajo principios de Responsabilidad
Social, que evidencien su preocupacién no sélo por generar ganancias, tino también ofrecer productos de
calidad y propender por la conservacion del medio ambiente y los derechos y bienestar de sus trabajadores. El
concepto es tan amplio que abarca desde la concepcién misma de la ética y su relacion directa con el desempe-
fo, los valores y los impactos que el hombre como ser racional, pueda llegar a generar, hasta el mismo deterioro
(ambiental, social, econémico), al cual se pueda llegar a contribuir.

Como demuestran Porter y Kramer (2002, 2006), la convergencia de intereses entre la filantropia y el interés
material, generan beneficio social y econémico, por lo que la Responsabilidad Social Corporativa se constituye
en una ventaja competitiva diferencial, mientras que por el contrario, unas malas practicas pueden suponer
graves perjuicios en actividades empresariales regidas exclusivamente por la eficiencia econémica. Esto ha
hecho que este principio se incorpore a diversas organizaciones, ya sean gubernamentales como no guberna-
mentales, industriales comerciales o de servicios. El presente libro, producto de la colaboracion de la Escuela de
Ingenieria Industrial de la Universidad del Valle y la Facultad de Ciencias del Trabajo de la Universidade da
Coruia pone a disposicion de los lectores un completo espectro de textos recientes de investigadores de distin-
tas partes del mundo, aplicados a diversos ambitos de trabajo.
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