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INTRODUCCION

En el ambito empresarial la posmodernidad incrementa la influencia de
las dimensiones espacio y tiempo. Los factores de contexto que impulsan
determinadas ideas de gestion pueden ser tendencias sociales y politicas
temporalmente acotadas, pero también ciclos mucho mads largos que afectan a
la naturaleza misma de las condiciones y exigencias sociales.

La toma de decisiones ha recibido un cambio fundamental, la otrora
cultura tecnécrata que recafa sobre los expertos, los analistas, ingenieros, se ha
desplazado con mucha velocidad a la preponderancia del liderazgo objetivo,
que toma en cuenta la evaluacion activa de datos, internos y del entorno, unido
ala maximizacién de la creatividad, la innovacion y la intuicién de los lideres.

La posmodernidad nos aporta una nueva forma de mirar y concebir
el mundo, las organizaciones y los negocios se desarrollan a partir de la
globalizacion, la internacionalizacion y la apertura econémica; estos procesos
se caracterizan por su multiplicidad, velocidad y la complejidad. Es una etapa
histérica que configura un nuevo tipo de pensamiento que deviene producto
multifactorial que ha venido mutando y anunciando la necesidad de este
cambio.

La ética corporativa ha traspasado los limitados margenes que en su
momento dibujé la conceptuacion habitual que lo abordaba desde el estricto
cumplimiento de los requerimientos legales, derivando hacia un compromiso
ético sustentados en los valores.

Las organizaciones empresariales descubren formas innovadoras de
vincularse solidariamente con las comunidades, viabilizan que su gestion
encadene desarrollo y bienestar econdémico- social en los lugares donde radica
su encargo, al posibilitar un beneficio mutuo desarrollador de sinergias locales.

Es revelador la busqueda de legitimacion social del sistema empresarial
posmoderno, particularmente en la dltima década, que ha dado lugar a lo que
podriamos nombrar ciudadanfa empresarial, su realizacién es una exigencia
ético y moral de las organizaciones que da contestaciones estratégicas ante
la diversificacion del entorno global y la demanda de posesionarse y hacerse
verosimil para el mercado y la sociedad.

El presente libro aborda cinco factores de éxito en el contexto
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contemporaneo de la gestion empresarial. La calidad, la gestion del talento
humano, la administracion de los datos, la responsabilidad social empresarial
y la evaluacién neutrosofica mediante mapas cognitivos difusos y sus
potencialidades para la toma de decisiones en entornos complejos e inciertos.

En todos los casos prepondera la valoracién critica, la diversidad de
posiciones doctrinales que visualiza la efectividad en la gestion empresarial
determinada por factores como los procesos, la integracion, la socializacion de
la gestion, la inclusion, la toma de decisiones y la innovacién como ventajas
competitivas.
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CAPITULO |: CALIDAD Y GE

1.1. Calidad e innovacion

Cuando se hace referencia a la innovacién de tipo organizacional es
necesatio tener en cuenta, para su estudio en las empresas, la interrelacion
de diferentes componentes. Estos, son elementos necesarios para aumentar la
capacidad innovadora de las organizaciones.

El movimiento por la calidad ha sido el fruto del esfuerzo de actores de
distintos tipos, procedentes de la practica profesional y de la investigacion
académica, asi como de la actuacién de organizaciones publicas y privadas en
pro dela normalizacién, la certificacion y la mejora de la competitividad a través
de la calidad. Estos actores han ido sustanciando un cuerpo de conocimiento,
cada vez mas solido, que bebe de distintas fuentes.

La empresa contemporanea no sélo busca la eficiencia de sus procesos, sino
la eficacia de su gestion para obtener productos que satisfagan las crecientes
necesidades y expectativas de los clientes; y para ello se han desarrollado vatios
modelos de gestion como los Sistemas de Gestion de la Calidad basados en
las normas ISO.

La tendencia cada vez mds creciente a la globalizacion de la economia y el
comercio internacional, junto a los logros cientifico-técnicos alcanzados, han
elevado considerablemente el papel de la Calidad como factor determinante en
los procesos de la produccién y los servicios.

La innovacién toca dos aspectos importantes, uno es el comercial y el
otro esta relacionado con lo creativo, lo anterior puede dar pie a concebir
la innovacién como realizar lo que nadie ha imaginado todavia. Mientras el
invento es la creacion de una nueva idea, la innovaciéon es un concepto mas
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amplio, pues comprende el proceso de desarrollo y aplicacion de una nueva
idea. Esta puede representar una recombinacion de ideas viejas, un esquema
que cuestiona el orden actual, una férmula o un enfoque singular que sus
proponentes perciben como novedoso.

El interés por la calidad arranca definitivamente en la década de los
afios setenta, a rafz de la crisis econémica occidental inducida por el alza del
petrdleo y la consolidacién de las empresas japonesas como competidores en
los mercados internacionales. El éxito creciente de los productos japoneses,
en industrias como la automovilistica, la produccion de motocicletas,
los semiconductores, la electrénica de consumo o los aparatos de aire
acondicionado, indujo la preocupacién sobre cémo gestionar la calidad para
mantener o ganar competitividad.(Hernandez, Aguilar et al. 2017).

Los elementos que el sistema japonés de Gestion de la Calidad incorpora,
entre ellos, el énfasis en la satisfaccion del cliente, la mejora continua, la
participacion de los trabajadores principalmente mediante el trabajo en equipo
de cara a la resolucién de problemas, o la preocupacién por perfeccionar la
calidad de disefio, se incorporan pronto al bagaje directivo. La elaboracién
de las normas sobre aseguramiento de la calidad y los modelos de excelencia,
que han servido de base a los premios de calidad, han ayudado a consolidar
los conceptos y los enfoques, estimulando la difusiéon del movimiento por la
calidad en las empresas occidentales en los afios ochenta, tres décadas después
que en Japon.(Ricardo, Coloma et al. 2018)

La Gestién de la Calidad se ha convertido actualmente en la condicién
necesatia para cualquier estrategia dirigida hacia el éxito competitivo de la
empresa. El aumento incesante del nivel de exigencia del consumidor, junto
a la explosion de competencia procedente de nuevos pafses con ventajas
comparativas en costes y la creciente complejidad de productos, procesos,
sistemas y organizaciones, son algunas de las causas que hacen de la calidad
un factor determinante para la competitividad y la supervivencia de la empresa
moderna.(Hernandez, Aguilar et al. 2016)

La literatura en este campo, apoyada en una amplia evidencia empirica,
concluye que la competitividad empresarial, en un entorno turbulento como
el actual, exige una orientacién prioritaria hacia la mejora de la calidad. El
fundamento de esta prescripcion tedrica es la existencia de una relacion
positiva entre la Gestiéon de la Calidad y los resultados organizativos. La
abundante literatura existente reposa en una hipétesis explicita: la implantacién
de sistemas de gestion y mejora de la calidad permite alcanzar posiciones de
mercado, competitivas y financieras mas fuertes. (Vazquez, Teruel et al. 2013)

Simultineamente, el proceso de difusiéon ha revelado una fructifera
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aproximacion de la Gestion de la Calidad al resto de funciones empresariales y
directivas, que se ha plasmado en la integracién de sistemas de gestion varios
(que incluyen desde la Gestion de la Calidad a la gestion de la prevencion
de riesgos laborales, la gestion de los recursos humanos, la gestion ética y la
gestion medioambiental) y en la convergencia de la Gestion de la Calidad con
la Direccién Estratégica.(Hernandez, Guerrero et al. 2016)

1.2. Antecedentes de la Gestién de Calidad

En la actualidad, las empresas estin inmersas en entornos altamente
competitivos y globalizados, (Por la llegada de productos chinos, hinddes, entre
otros), y por posibles uniones aduaneras o tratados de libre comercio, por
ello las Pequefias y Medianas Empresas (PYMEs) en Ecuador han comenzado
a preocuparse por la necesidad de realizar una buena gestion empresarial, el
entorno les exige cada dia ser mas competitivas.

1.2.1 Nueva definicién de calidad

El concepto de calidad ha evolucionado de forma importante durante el
siglo XX, hasta formar un cuerpo de conocimiento importante, de la mano de
una serie de actores nacionales e internacionales. Las primeras aportaciones
estaban orientadas basicamente a la aplicacion de técnicas estadisticas para la
inspeccion y el control de los productos y procesos industriales, que luego se
completaron con sistemas de aseguramiento mas centrados en la prevenciéon y
con enfoques orientados hacia la calidad del servicio.

En el ambito conceptual, la calidad ha pasado de una visién
fundamentalmente interna, traducida primero en practicas de inspeccion de la
calidad de productos y mas tarde en sistemas de control estadistico de calidad
y orientada al logro de la eficiencia en los procesos productivos, a una vision
mas amplia, donde adquieren notable importancia factores externos como la
aptitud para el uso del producto o la satisfaccion del cliente, y la preocupacion
por diversos elementos del entorno competitivo y genérico de la empresa
(medio ambiente, responsabilidad social, entre otros.).

Esta concepciéon mas amplia, resultado légico de la mayor presion
competitiva a la que estan sometidas las empresas en la actualidad, se
ha traducido, a un segundo nivel de analisis, en una diseminacién de las
actuaciones de calidad a todas las funciones empresariales y al conjunto del
sistema de valor. Asi, la calidad pasa de ser una responsabilidad que afectaba
casi exclusivamente a la funcién productiva, como era el caso en los primeros
sistemas de inspeccién estadistica y de control estadistico de procesos, a ser
una cuestion que recae sobre todas y cada una de las actividades empresariales,
pasando con ello la responsabilidad sobre la Gestién de la Calidad a la alta
direccion. (LEYVA, HECHAVARRIA et al. 2018), (Cuatrecasas 2001)

><>@o<>—




Gestiéon Empresarial y Posmodernidad

1.2.2 Normas ISO y el desarrollo de la estandarizacién de la calidad

El desarrollo de enfoques para implantar la calidad en las empresas ha ido
evolucionando en la misma forma que lo ha hecho el concepto de calidad. Los
distintos enfoques de Gestién de la Calidad se distinguen por sus principios-
gufa, y por las practicas y técnicas que adoptan para llevar dichos principios al
mundo real.

Este segundo nivel tiene especial trascendencia, en tanto en cuanto la
efectividad de la Gestion de la Calidad depende en gran medida de la forma de
acometer su implantacion. Los enfoques de Gestioén de la Calidad asociados
a los diferentes conceptos, con los respectivos principios y practicas que la
literatura prescriptiva asocié a cada uno hasta llegar a la Gestion de Calidad
Total.

Las siglas identifican en la actualidad los sistemas de gestion de la calidad
estan relacionada con la International Organization for Standardization (ISO).
Sus antecedentes se encuentran en la International Federation of the National
Standardizing Associations (ISA), constituida en 1926 y cuya actividad finalizo
en 1942. Tras la segunda guerra mundial, la misiéon de ISA fue asumida por el
Comité de Coordinacion de Normas de la ONU, embrion de la ISO.

El lanzamiento definitivo tuvo lugar en 1946, cuando delegados de 25
naciones decidieron en Londres crear una nueva organizacion internacional
con el propésito de facilitar la coordinacion y unificacion internacional de
los estandares industriales, en todos los campos excepto el electrotécnico y el
electrénico que son competencia del IEC.

Su propésito es la promocion mundial del desarrollo de la estandarizacion
y de otras actividades vinculadas, a fin de facilitar el comercio internacional
eliminando las barreras técnicas basadas en la certificacion.

ISO es el mayor desarrollador de estindares de calidad del mundo, siendo
activa en satisfacer las necesidades de estandarizacién de la calidad en las
tres dimensiones de desempefio (econémico, medioambiental y social). La
aportacion econémica de ISO se plasma en su extensa cartera de estandares.
Desde su nacimiento hasta diciembre de 2017, ISO ha publicado 17.271
normas internacionales en todas las actividades econémicas, que se extienden
en 510.271 paginas. Aunque la principal actividad de ISO es el desarrollo
de estandares técnicos para productos y procesos, aportando soluciones a
problemas basicos de la produccion y la distribucién, también tiene relevantes
repercusiones econémicas, medioambientales y sociales para toda la sociedad
plasmadas en sus normas de sistemas de gestion (ISO 9000 e ISO 14000
principalmente). (Ponsati, Griful et al. 2005)
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ISO actia como una organizacién puente en busqueda de soluciones
consensuadas que permitan cumplir los requerimientos de la empresa y de la
sociedad, asf como satisfacer las necesidades de grupos de interés como los
clientes, los usuarios de productos, los proveedores, los reguladores publicos
y ottos.

La puesta en practica de los enfoques para la Gestion de la Calidad se
ha traducido en el desarrollo de diversos modelos que inspiran el disefio de
sistemas para la Gestién de la Calidad por las organizaciones, que brindan
esquemas practicos sobre los principios, las practicas y las técnicas a introducir.
Los modelos de Gestién de la Calidad son marcos que brindan consejo y guia
sobre como operativizar y poner en practica los principios, las practicas y los
métodos de control, gestién y mejora de la calidad, desde un cierto enfoque.
Ofrecen asistencia en la identificacién de los elementos que un sistema de
Gestion de la Calidad debe abarcar, en los principios que deben inspirar su
diseflo y puesta en practica, asi como en la manera de implantarlo y actualizarlo.

Un rasgo caracteristico de las normas ISO es que el desarrollo de sus
normas nace de requerimientos sociales y del mercado, o sea de las demandas
sociales y productivas que desean se elaboren estandares para su puesta en
practica. Los expertos que elaboran las normas son representantes de agencias
gubernamentales, de organizaciones de consumidores, de laboratorios de
certificacién y de la academia.

Los estandares ISO estin basados en el consenso entre las partes
interesadas, lo que asegura su difusion amplia. ISO toma en cuenta el estado
de la tecnologfa y los intereses en juego, requiriendo su revision al menos cada
cinco (5) afios para decidir si deben ser mantenidos, actualizados o desechados.
Por ello, las normas ISO mantienen su posiciéon como la frontera del Estado
del arte, consensuada por los expertos de cada campo en un momento del
tiempo. Los estandares ISO son, pues, el marco para la compatibilidad y la
transferencia de tecnologfa en todo el mundo.(Griful 2005).

1.3 Implementacion de sistemas de gestién integrados para la calidad en las
organizaciones empresariales

La situacion actual en el ambito empresarial supone para una organizacion
ir mas alld de la sola preocupacion por la calidad, la que se ha vuelto insuficiente
para crear una imagen corporativa adecuada y consistente a fin de satisfacer las
expectativas de sus clientes.(Hernandez, Guerrero et al. 2016)

El desafio actual para las empresas consiste en encontrar las alternativas
posibles para garantizar la seguridad y la proteccion del medio ambiente
aumentando a la vez la productividad y la calidad mediante una Gestion

sistémica, Integrada.
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La teorfa de la organizacién y la practica administrativa han experimentado
cambios sustanciales en los ultimos afios. Se han desarrollado numerosas
investigaciones que han dado cabida a un enfoque que puede servir como base
para lograr la convergencia, el enfoque de sistemas, que facilita la unificacion
de muchos campos del conocimiento.

Morgan (1996) establece que las organizaciones son sistemas abiertos que
necesitan gestionar cuidadosamente, satisfacer y equilibrar sus necesidades
internas y adaptarse a las circunstancias del entorno. No hay un tnico modo
optimo de organizacién. La forma apropiada depende de la clase de tarea o
ambiente con el que esta relacionado.(Argimén, Gomez et al. 1999)

Existen numerosas investigaciones que evidencian la utilizaciéon del
enfoque de sistemas a nivel operativo.Kast & Rosenzweig (1982) muestran
como ejemplo, las tendencias a la automatizacién que sugiere un sistema que
contiene entradas, salidas y un mecanismo de control.

As{ también existen nuevos programas complejos como la construccién
de cohetes de balistica y los avanzados programas del espacio, se ha vuelto
casi imposible pensar en segmentos individuales o partes del programa como
unidades separadas y ha sido necesario orientarse hacia un amplio enfoque de
sistemas.(Hernandez, Aguilar et al. 20106)

Existen diversas clasificaciones de los sistemas organizacionales, Valencia
(2008) presenta una clasificacién de éstos, los cuales son:

Segun su finalidad: se definen segun el propésito que los directivos
pretenden alcanzar por medio de su gestion. Normalmente estos propositos
estan relacionados con diversos factores, tales como calidad, medio ambiente,
seguridad, riesgo, entre otros.

Segun su funcion: los sistemas se definen segin la tarea central que
cumplen, estd relacionado con una dependencia de la estructura organica de
la empresa, como por ejemplo: sistema de control, financiero, de costos, de
mercado, de planeacién, de informacién, de recursos humanos.

Para Castillo y Martinez (2010), el sistema de gestién cuenta con tres
componentes basicos:

Elemento de revision inicial: Identificacién de los requisitos legales
relacionados con los productos, servicios, el medio ambiente, la seguridad y
la salud ocupacional, las obligaciones fiscales y sociales de la organizacion. Se
identifican las partes interesadas que deben dar cumplimiento a los requisitos
y definir con la mayor claridad posible las implicaciones del no cumplimiento
en cada uno de éstos.
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Elemento estratégico: Hace referencia a las politicas y objetivos que
definen el norte de la compania y a los lineamientos que deberan seguir quienes
la componen, hasta alcanzar los resultados esperados.

Elemento operativo: Consiste en la implementacion de la estrategia, etapa
en la cual se destacan tres componentes basicos de verificacion y cierre de ciclo
con la accién, el componente humano y de recursos en el cual se define la
funcion, autoridad y responsabilidad y la autoridad de todos los empleados de
la organizacion, para que contribuyan al cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

1.3.1 Elementos de los sistemas de gestion empresarial

Para la implementacién de un sistema de gestion empresarial se hace
necesatio tener en cuenta todos los elementos que interviene, ya sea como
actores activos o pasivos, conformando una integracién dindmica que propicia
beneficios mutuos a sus elementos. Pudiéramos resumir la composicién segin
la presente figura:

CLIENTES

PROPIETARIOS AUTORIDADES
PUBLICAS
ORGANIZACION
COMUNIDAD
PROVEEDORES LOCAL

EMPLEADOS

El principal aporte de este modelo de gestion se basa en rebasar el principio
reduccionista donde la organizacién empresarial buscaba el beneficio a toda
costa. Este cambio conjetura que la sola preocupacion de una organizacién
por la calidad resulte exiguo para crear una imagen corporativa.(Alarcon, Mas
et al. 2017).

La Teorfa General de Sistemas busca producir teorfas y formulaciones
conceptuales para que las organizaciones empresariales puedan crear
condiciones de aplicacion en la realidad organizacional. Igualmente las
propiedades de sus sistemas no pueden ser descritos en términos de sus
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elementos separados; para comprenderlos hay que estudiarlos globalmente.

De este modo, a fin de contribuir convenientemente a las estrategias
competitivas de las empresas, la implantacién de sistemas de gestién de la
calidad basados en la norma ISO 9001 se ha tornado insuficiente. Consistente
a fin de compensar las perspectivas del cliente, y que deba considerar ademas
de la calidad, también al medio ambiente y a la salud y seguridad en el trabajo.

La presencia de separacion entre los diversos sistemas de gestion SGC
(Sistema de Gestién de la Calidad), SGA (Sistema de Gestion Ambiental —
ISO 14000) y SGSSO (Sistema de Gestién de Salud y Seguridad Ocupacional
— OHSAS 18000) ocasiona dificultades y duplicidades de esfuerzo, por lo que
el trazo actual se orienta a la integracion de estos sistemas como un modo
de disminuir los costos y facilitar las actuaciones, a partir de la generacién de
sinergias y la eliminacién de la confusion y la optimizacion de las operaciones.

Los autores parten de que histéricamente, las organizaciones se han
gestionado de acuerdo a principios Tayloristas de divisién y especializacion del
trabajo por departamentos o funciones. La confusiéon comun entre unidades
organizacionales y procesos surge porque el paradigma predominante en
las organizaciones es el del organigrama. Los organigramas establecen la
estructura organizativa, sin embargo para Marifio (2003) en un organigrama
no se ven reflejados el funcionamiento de la empresa, las responsabilidades,
las relaciones con los clientes, los aspectos estratégicos o clave, ni los flujos de
informacién y comunicacion interna.

1.3.2 Gestion de la calidad y los procesos

Un nuevo enfoque de trabajo de la ISO 9001 obliga a trabajar por procesos
(entendemos por proceso la actividad que transforma elementos de entrada en
elementos de salida con un valor afiadido). Este enfoque ya lo realizaba la ISO
14001, por lo que esta nueva metodologia de calidad facilita la integracion de
ambos sistemas.

Para Tor (2009) “Un proceso es la secuencia de actividades orientadas a
generar un valor afadido sobre una entrada, consumiendo unos recursos para
obtener un resultado conforme a los requerimientos del cliente (interno o
externo)”

Sistematizando las definiciones anteriores los autores asumen que los
procesos se pueden definir entonces para las organizaciones empresariales
como la secuencias ordenadas y logicas de actividades de transformacion,
que parten de unas entradas, para obtener unas salidas o resultados, que se
entregan a quienes los han solicitado, los clientes.

Las actividades de transformacién se componen de una combinacion
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entre liderazgo, tecnologia, tipo de materiales empleados, caracteristicas de
las personas que operan el proceso, métodos de trabajo aplicados, medio
ambiente, el factor econémico y sistema para evaluacién de resultados.

Esta gestiéon por procesos se caracteriza por poseer una gran capacidad
para desarrollar fuertes estrategias competitivas, por lo que podemos decir
que la elaboracién de estrategias se ve fuertemente influenciada por los lideres
de las organizaciones, o la persona con la cual se maneja la gestion la misma.

En los procesos ocurren transformaciones de entradas en salidas,
interactuando sistémicamente, para la mayoria de los autores contemporaneos
existen factores que inciden en el éxito de un enfoque de gestion por proceso
los cuales son: la estrategia, la cultura, la estructura organizacional, los procesos
criticos y la creacion de valor.

El siguiente grafico muestra la relacion entre los modelos de gestion ISO
9001 e ISO 14001, teniendo como base la integracion por procesos.

PLANIFICACION DE CALIDAD

OBJETIVOS Y
ESTRATEGIAS

'

FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES ‘ PROCESOS ’ @

MEJORA DE LA CALIDAD CONTROL DE LA CALIDAD

Se realiza basicamente:

A nivel operacional: Es decir, integracion en la base operativa, con el
objetivo de que todas las personas, tanto los directivos como los técnicos y los
operarios perciban y gestionen la calidad, el medio ambiente y la prevencién
de riesgos laborales como algo inseparable.

A nivel de funcionamiento del sistema: direccion tnica del sistema,
edicién y control de la documentaciéon comun, sistemas de verificacion y
control comunes en la medida de lo posible, tratamiento comun de las no-
conformidades y acciones correctoras y preventivas.
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El disefio del sistema de gestién integrada se lleva a cabo en cuatro
etapas. Estas cuatro etapas consisten en la identificacién de los procesos
y de los requisitos (de calidad, medioambientales y de PRL), su despliegue
(asignandolos a un método o sistematica), la integracion de los métodos vy, por
ultimo, la integracion de la documentacion (documentos y manual).(Argiielles
2017).

Finalizadas estas etapas, se ha de proceder a la implantacién del sistema
de gestion integrada, en la que se pondran en marcha ciertas actividades, se
comprobara el funcionamiento de ciertos cambios y el de todos los procesos
que puedan haber resultado afectados de una u otra forma por la integracion.
Para concluir con el proceso de la integracion, es conveniente realizar una
auditorfa interna de todo el sistema integrado, por personal propio o contratado,
en la que se verificaran de una manera objetiva e imparcial los procedimientos
documentados y lo que se hace realmente en la organizacion.

La retroalimentacion permitira el completamiento del ciclo de calidad
que da lugar a las mejoras continuas de los procedimientos y procesos, por
lo que siempre el Sistema de Gestion de la Calidad estara siendo edificado en
una especie de teorfa del circulo, pero esta vez en espiral, siempre desde una
posicion superior y mas acabada. (Argimén, Gomez et al. 1999).

La gestién por procesos hace alusion para su integracion a los procesos
criticos, es decir los que le agregan valor al producto final o que afectan al
cliente y a las partes interesadas, por ello de la importancia que identificatlos y
conocer su interrelacion, ya que la salida de uno puede ser la entrada de otro,
de tal forma permitan trabajar por una adecuada gestion.

Los estandares de estos tres sistemas de gestién, buscan el mejoramiento
continuo de la organizacion. Sin embargo su implementacion no se debe limitar
a la simple obtencién de la certificacion, ya que una adecuada implementacién
de estos estandares puede generar ventajas competitivas a las empresas y a
cualquier organizacién o institucién publica o privada.

1.4. Resumen del Capitulo

La empresa contemporanea no sélo busca la eficiencia de sus procesos, sino
la eficacia de su gestién para obtener productos que satisfagan las crecientes
necesidades y expectativas de los clientes; y para ello se han desarrollado varios
modelos de gestion como los Sistemas de Gestion de la Calidad basados en
las normas ISO.

El desafio actual para las empresas consiste en encontrar las alternativas
posibles para garantizar la seguridad y la proteccion del medio ambiente
aumentando a la vez la productividad y la calidad mediante una Gestién
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sistémica Integrada.

La implantacién de Sistemas de Gestion de la Calidad basados en la norma
ISO 9001 se ha tornado insuficiente. Un nuevo enfoque de trabajo de la ISO
9001 obliga a trabajar por procesos (entendemos por proceso la actividad que
transforma elementos de entrada en elementos de salida con un valor anadido).
Este enfoque ya lo realizaba la ISO 14001, por lo que esta nueva metodologfa
de calidad facilita la integracién de ambos sistemas.

La gestion por procesos hace alusién para su integracion a los procesos
criticos, es decir los que le agregan valor al producto final o que afectan al
cliente y a las partes interesadas, por ello de la importancia que identificarlos y
conocer su interrelacion, ya que la salida de uno puede ser la entrada de otro,
de tal forma permitan trabajar por una adecuada gestion.

La retroalimentacién como mecanismo de control, permitirda el
completamiento del ciclo de calidad que da lugar a las mejoras continuas de
los procedimientos y procesos, por lo que siempre el Sistema de Gestioén de
la Calidad estara siendo edificado en una especie de teorfa del circulo, pero
esta vez en espiral, siempre desde una posicién superior y mds acabada.
(Parasuraman, Zeithaml et al. 1993).
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APITULOII:GESTIONY

2.1. Generalidades sobre la gestion del talento humano

Las organizaciones nacen para aprovechar la sinergia del esfuerzo de varias
personas que trabajan en conjunto; se han designado diversos términos de
las personas que trabajan en las organizaciones, tales como: mano de obra,
trabajadores, empleados, oficinistas, personal, operadores, recurso humano,
colaboradores, asociados; también se las llama talento humano, capital humano
o capital intelectual, por su gran valor en las organizaciones.

La empresa de hoy no es la misma de ayer. Los cambios que diariamente
surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada
empresa. Por tanto, cada uno de los componentes que forman la empresa debe
moldearse para ajustarse Optimamente a estos cambios. Cada factor productivo
debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios
conllevan; el tratamiento del talento humano como capital humano, que debe
considerarse de real importancia por sus capacidades, sus aptitudes, por valerse
por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con
lo que realiza, labor que debe ser reconocida por parte de la organizacion para
que se esté se encuentra a gusto al trabajar

Un rasgo caracteristico de la economia mundial contemporanea es la
intensificacion de la competencia en los mercados internacionales que exige
estrategias a las empresas, sobre todo las micro, pequefias y medianas empresas
locales, que les permita enfrentar ese entorno altamente competitivo de los
mercados globales. (Hernandez, Villalva et al. 2016).

De acuerdo con Chiavenato (2002), en su libro Gestiéon del Talento
Humano, sefiala que la Gestion del Talento Humano es un enfoque que
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tiende a personalizar y ver a los trabajadores como seres humanos dotados de
habilidades y capacidades intelectuales de los que dependen las organizaciones
para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los
mercados y alcanzar los objetivos generales y estratégicos (son activadores de
los recursos) y a su vez, las personas dependen de las organizaciones en las que
trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales.(Garcfa, Ricardo
et al. 2010), (Santos 20106).

Los autores Hernandez, Acosta y Aguilar sefialan que: El desarrollo
organizacional esta ligado con una administracién y gestion efectiva de las
personas, unido a implementaciones tecnolégicas y crecimiento organizacional,
identificando en primera instancia los procesos de cambio organizacional que
han atravesado las instituciones. (Hernandez, Aguilar et al. 2010).

Actualmente, la gestion del talento humano apunta hacia comportamientos
de empoderamiento, eficiencia e innovacion que, ademds de aportar a la
construccién de un ambiente organizacional propicio para el desarrollo de
las personas, garantizan la sostenibilidad y éxito del negocio.(Chiavenato and
Villamizar 2002).

En la era actual del conocimiento y la informacion, el factor estratégico
de competitividad sostenible de las organizaciones es el capital intelectual, el
cual se diferencia de otros tipos de capital que intervienen en los procesos
productivos, porque es intangible, presenta rendimientos crecientes a escala y
no se compra, sélo se puede cultivar a través de organizaciones inteligentes;
es decir, de aprendizaje continuo e innovadoras. (Segura, Vargas et al. 2018).

El talento es un activo estratégico de las empresas. El nuevo paradigma
empresarial esta centrado en las personas y en los resultados. En la medida en
que se cree en ¢l y se actie en consecuencia, se podran aumentar los beneficios
e incrementar la satisfaccion personal.(Idalberto 2002).

El tener la persona idénea requiere de un proceso de reclutar, seleccionar,
capacitar y desarrollar el personal necesario para la conformacioén de grupos de
trabajo competitivos. Por ello se considera al talento humano como el capital
mas importante para las organizaciones; por tanto debe existir una correcta
administracién del mismo. (Hernandez, Guerrero et al. 2016).

La administracion de este talento no es una tarea muy sencilla; cada persona
es un mundo, un fenémeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre
ellas existen diferencias de aptitudes, actitudes y patrones de comportamientos
que son muy diversos.

Comprender el termino talento humano implica que las personas tienen
capacidades que impulsan el desempefio de la organizacién, junto con otros
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recursos como el financiero, los materiales, el conocimiento y en general la
tecnologfa. Otros términos como capital humano, talento humano y activos
intelectuales tienen en comun la idea de que las personas marcan la diferencia
en la forma en que se desempefa una organizacion.

2.2. Talento humano y desarrollo organizacional

Los distintos estudios sobre cambio organizacional y como lograrlo se
basan, en general, en obtener cambios del comportamiento a través de la
formacion. Como ya hemos observado en la Presentacion de esta obra, el
desarrollo se relaciona con la implementacién de Gestién por competencias.

En los dltimos afios el cambio cultural ha dejado de considerarse algo
magico para pasar a ser eje de analisis derivados de la 16gica y la practica
cotidiana. Realizando un anilisis profundo a la cultura organizacional es
posible distinguir tres tipos de iniciativas de cambio de cultura, basadas en la
experiencia.(Ricardo, Cano et al. 2017).

Un tipo de cambio cultural es el conducido desde la direccion de la
organizacion. Estos cambios suelen derivar de la maxima conduccion y bajar
en cascada a toda la empresa. Se relacionan usualmente con los subsistemas,
de capacitacién y entrenamiento, comunicaciones internas v, si correspondiera,
con los subsistemas de compensaciones. Los ejemplos mas usuales son
aquellos relacionados con las normas de calidad.

Este enfoque consistié fundamentalmente en examinar y redisefiar los
procesos empresariales para el trabajo y fueron utilizados en reemplazo de
los programas de arriba abajo. El segundo tipo de cambio de cultura es la
reingenierfa de procesos que estudia el modo en que se hace el trabajo y luego
mejora sistematicamente el proceso respectivo, reconstruyendo las operaciones,
utilizando la automatizacion, reduciendo los pasos repetitivos y mejorando la
relacion entre el flujo del trabajo y los clientes. Con este esquema, los nuevos
procesos traen consigo un cambio de cultura. Usualmente este estudio de
procesos requiere de personal experto para su realizacion.

Un tercer tipo de cambio de cultura, que se da cuando la cultura deseada
se traduce rapidamente en acciones de los empleados. No se trata de que los
empleados presenten quejas ni que se reunan para decir qué es lo que anda
mal en la organizacién. Los empleados se identifican con el problema sin
necesidad de culpar a otros; no ofrecen sugerencias sino conductas concretas
para solucionar los problemas.

Son mas que grupos de discusion aislados, en los que se formulan distintas
opiniones acerca de cémo mejorar el trabajo; son conjuntos integrados de
actividades que autorizan a los empleados para actuar en base a la nueva cultura.

S>>




Gestiéon Empresarial y Posmodernidad

Ninguna organizacion se basa en una sola de estas formas de encarar el
cambio. Centran sus desempefios en estilos de cambios y adoptan otros de
creerlos pertinentes o mas convenientes, llegado el caso. Los ejecutivos mas
flexibles utilizan en cada caso el que se prevea como mas adecuado. Otros,
menos flexibles, siguen un estilo en particular, quiza el que les dio mas
resultados en el pasado; pero deben rapidamente aprender a usar los demas.
Cuando se utilizan en paralelo las tres formas de encarar las transformaciones,
el cambio de cultura que se logra suele ser mas perdurable.

2.2.1. Desarrollo de competencias como ventaja estratégica en la gestion
del talento humano

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas
formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente
se sienta comprometida con la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta
forma se lograra la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos
organizativos.

El concepto de competencia profesional emergié en los afios ochenta
como elemento del debate que se vivia en los paises industrializados sobre
la necesidad de mejorar la relacion del sistema educativo con el productivo,
para impulsar una adecuada formacion de correspondencia entre el saber y el
aplicar el conocimiento.(Batista Hernandez, Valcarcel Izquierdo et al. 2017).

Su desarrollo como punto de encuentro entre formacién y empleo ha
tenido lugar, progresivamente, durante la primera mitad de los noventa a partir
de las distintas experiencias internacionales que desde este enfoque se fueron
materializando. Estados Unidos, Canada, Australia, Reino Unido y Espafia,
principalmente, avanzaron en diferentes experiencias que fueron configurando
un nuevo escenario en la forma de entender la formacion para el trabajo.

Siguiendo esta estela, esa dinamica se ha abierto a los paises emergentes y
en vias de desarrollo, en particular los latinoamericanos.

En un entorno econémico globalizado, estos paises estan sintiendo con
fuerza la necesidad de crear nuevos parametros de formacién; y partiendo
de situaciones comparativas muy desfavorables, se encuentran especialmente
estimulados para afrontar cambios que puedan suponer un salto cualitativo.
México, Colombia, Chile, Argentina y Honduras, entre otros, aparecen como
puntas de lanza de distintos procesos de modernizacién formativa vinculados
a la competencia profesional que afianzan progresivamente una nueva forma
de abordar la relacion entre formacion y empleo.

La estructura organizacional, en la que el factor humano resulta clave, crea

S G




MSc. Noel Batista Hernandez, MSc. Jests Estupifidan Ricardo

las posibilidades de divergencia y diferenciacion en el aprendizaje y, por ende,
entre las empresas y regiones; se va perdiendo la relacién natural y lineal de
estos sistemas con los resultados predeterminados.(Ricardo, Vera et al. 2016).

La amplitud del rango de opciones tecnoldgicas y organizacionales,
amplia, igualmente, los resultados que se pueden obtener con una tecnologfa y
estructura organizacional determinada.

Los resultados van dependiendo cada vez mas de la capacidad de articulacion
entre los sistemas tecnolégicos, organizacionales y de desarrollo del talento
humano, que a su vez estin compuestos por una gran variedad de subsistemas
y encaminan a las empresas hacia sistemas tecnoldgicos organizativos abiertos.

Existe una demanda indiscutida de apreciar de forma critica, innovar y
aprender, y seguir ensayando con nuevas opciones y alternativas de mejora; en
consecuencia, en el lenguaje empresarial de finales de la década del 90, surge
el concepto de aprendizaje de las organizaciones, Entendido este aprendizaje
como el conjunto de relaciones, tanto internas como externas, que la empresa
construye. (Hernandez, Intriago et al. 2018).

No se puede en este contexto comprender la esencia de este fendémeno.
La innovacién en torno a la mejora continua, la reingenierfa de procesos y
la automatizacién programable, encuentra un aspecto comun: se trata de
sistemas tecnoldgicos abiertos cuyos limites y alcances los van construyendo las
propias organizaciones, es decir, sus personas, su talento humano.(Anderson,
Krathwohl et al. 2001)

Es decir, no sélo se producen impactos de las TICS sobre el personal
sino a la inversa, o sea, efectos de la cultura de la organizacion y la gestion
del talento humano sobre las TICS. Las personas, politicas y normas de las
empresas inciden en el como y qué tipo de TICS se seleccionan, cémo vienen
implementadas y el nivel de éxito atribuible a las mismas en la consecucion de
las metas y objetivos empresariales. (Chiavenato 2002, Mejia-Giraldo, Bravo-
Castillo et al. 2013), (LEYVA, HECHAVARRIA et al. 2018).

Ante las funciones a cumplir crece la contingencia, es decir, la posibilidad
de poder llegar al mismo resultado a través de diferentes vias de realizacién
y también, la posibilidad de cometer errores. Esa tendencia de apertura y
complejidad de las funciones, ademas de la necesidad de ir construyendo nuevos
limites a las mismas, hacen que la tarea ya no sea sinénimo de competencia
como sucedia en el modelo taylorista, sino que conlleva la necesidad de
empezar por la identificacion del resultado antes de pasar a describir tareas,
e incluso dejar un rango abierto de posibles caminos para llegar al resultado
esperado.
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El elemento humano siempre esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, lo
cual es vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; de esto depende
que marche o se detenga, del compromiso de este elemento con el cambio y
con aportar a la organizacion estriba el futuro de la misma. (Luis, Hernandez
et al. 2010).

En el nuevo modelo, la gestion del talento humano se ve revalorizada
como instrumento de construccién de una arquitectura social que sustenta la
estrategia de la innovacién y el cambio. Se percibe progresivamente con mas
claridad que tras una década de reestructuraciones y reingenierfa, el desafio
son las personas.

2.3. Formacion y competitividad

Es claro ahora que una de las variables determinantes para lograr
incrementar la competitividad sostenible de las organizaciones y sus sectores,
es la formacion de su talento humano; aunque no puede dejar de reconocerse
la importancia que sobre la competitividad tiene también el comportamiento
adecuado de los costos de todos los factores productivos; al respecto y en
lo sucesivo, se toma como postulado el concepto planteado en el sentido
de que el talento humano es la base del incremento de la productividad y
la generacién de las innovaciones en las empresas con el fin de mejorar su
posicion competitiva a través de su diferenciacion. (Bonnet 2010).

Los autores Hernandez, Guerrero expresan que: La proactividad es un
valor basico en los que les corresponde orientar y dirigir los destinos de
determinadas actividades, hacer factible el futuro significa fundarlo, con una
posicion responsable, creativa, controlable, trasparente, prefiada de esa union
trascendental validada por el suefio y el pragmatismo que son basamentos de
una actitud estratégica resultado de un nuevo constructo futurista y visionario.
(Hernandez, Guerrero et al. 2010).

La funcién formativa en la empresa ha estado sujeta a un claro proceso
de desarrollo y en el presente presenciamos un notorio punto de viraje,
sencillamente no podemos seguir capacitando como lo hacemos, la practica
actual ya no es capacitacion en el sentido estricto de la palabra.

En el ambito empresarial se evidencia la coexistencia de dos paradigmas
con respecto a la formacién: el primero denominado formal-mecanicista;
fundamentado bdsicamente en la formacién tradicional conductista, con
un curriculo estructurado y rigido, centrado en la ensefianza programada y
derivada de una vision estatica del saber, que utiliza criterios de eficiencia
y eficacia como valores supremos, por lo tanto se aproxima al enfoque
taylorista apoyado en la teorfa estimulo - respuesta para explicar las conductas
individuales y de conjunto dentro de las organizaciones.
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El otro paradigma se ha denominado heuristico y se fundamenta en
el aprendizaje flexible, lo cual implica que la linea divisoria tradicional se
desvanece entre quienes enseflan y quienes aprenden, entre la operacién y la
capacitacion, entre la teorfa y la practica, entre la necesidad de la organizacién
y la del individuo, entre la explicacion y la evaluacion, entre el conocimiento
explicito y el tacito.

Es en la doctrina que implica este paradigma heuristico donde se ha venido
edificando el concepto de formacién empresarial desde una perspectiva
integral de la organizacién y no como un esfuerzo discreto orientado a
capacitar individuos, lo cual esta directamente relacionado con los enfoques de
gestién de conocimientos y organizaciones de aprendizaje.

La flexibilidad, la adaptabilidad, la contextualizaciéon y sobre todo el
centrarse en el aprendizaje, son algunas de las caracteristicas que deben cumplir
esos instrumentos y procesos de formacion. El riesgo de abrir el abanico del
espacio de la formacion es la pérdida de la capacidad de gestién al incrementar
el grado de complejidad del proceso.

Se puede afirmar que una organizacion que se autodefine como
organizacion de aprendizaje tendra que crear el ambiente social, organizativo
y técnico que conduzca al aprendizaje, sustentado por facilidades y estructuras
para apoyar el desarrollo personal. (Hernandez, Aguilar et al. 2017).

El conocimiento se genera por y a través de las personas. El modelo
analizado implica la interaccion de todos los aspectos involucrados en la
generacion de competitividad, pero se debe enfatizar que, en la actualidad,
los procesos de gestion del talento humano estan orientados a la gestiéon por
competencias y sus resultados justifican la orientacion.

2.4. Precedentes a la gestion por competencias

El aporte de Taylor (1911) con un enfoque humanista a favor de los
trabajadores con “la propuesta de elevar la productividad mediante mayor
eficiencia en la produccién a cambio de un mejor pago para los trabajadores”,
y posteriormente con “la creacién de la armonia y la cooperacion de grupos”
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), constituyen los principios de la teorfa
humanista que progresivamente se va integrando a las industrias de la época.

Entre los afios 1927 a 19306, surge la teorfa de las relaciones humanas
con énfasis en el estudio de las personas, la dindmica interna y las relaciones
interpersonales al interior de las organizaciones.

En consecuencia, surge el estudio del comportamiento organizacional
(Alles, 2007) (Schein, 1987). A partir de 1960, se inician estudios de psicologia
sobre la conducta del ser humano y la percepcion.

S G




Gestiéon Empresarial y Posmodernidad

Se empieza a abordar aspectos relacionados con las personas al interior
de las industrias. Este nuevo escenario y las nuevas demandas obligan a las
empresas a reorganizarse y cuestionar su modelo centralizado y burocratico.

Afios después se desarrolla la teorfa sistémica con un enfoque holistico
y multidisciplinar y la teorfa de las contingencias. Todos estos aportes de las
ciencias psicologicas influyen en la teorfa administrativa.

Surge la teorfa psicolégica social (1950 a 1960) y estudios sobre la
motivacion, con autores representativos: Maslow Abraham (1954); Mac
Gregor Douglas (1960) y Mac Clelland (1961), quienes se enfocan en los
factores motivacionales de los trabajadores que subyacen a su rol y desempefio
laboral (Robbins & Judge, 2013).

Mas adelante, sobre la base de las teorfas precedentes, surge la teoria sobre
liderazgo, representada por Mac Gregor; Tannenbaum; Schmind y Argyris
(1958- 1960). Estos planteamientos se basan en la naturaleza de las cualidades
del liderazgo y sus estilos, lo que para varios autores influye directamente
en la organizaciéon y el desempefio de los empleados. Entre (1960 a 1970)
autores como: Fiedler I, Vroom Victor y Adair John (Alles, 2007), realizan
contribuciones al tema del liderazgo, abordando el liderazgo situacional y
funcional.

2.4.1. La gestion por competencia y las estrategias de desarrollo del talento
humano

De acuerdo con Coromides (2008), en su obra, “Breve diccionario
etimolégico de la lengua castellana” define que etimolégicamente competencia

LENT

es una palabra tomada del latin compétere y significa “aspirar” “ir al encuentro

> <

de”. Raiz dela que también deriva el verbo ‘competer’, “incumbir

2

pertenecer”
y el adjetivo “competente”. Aplicado especialmente a quien se devuelve con
eficacia en un determinado dominio de la actividad humana.

Pudiendo definirse competencia como: ILa capacidad efectiva para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada.
LLa competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del
trabajo, es una capacidad real y demostrada.

2.4.2. Caracteristicas de las competencias laborales

Enlas circunstancias posmodernas los factores tradicionales de produccion
(tierra, fuerza laboral y capital) generan retornos cada vez menores, por lo
que el capital financiero dej6 de ser el recurso mas valioso y cedié el lugar al
conocimiento.

Mas importante que el dinero es el conocimiento sobre como empleatlo
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y aplicarlo para crear la rentabilidad. Es la época del conocimiento, del capital
humano y del capital intelectual. El conocimiento se vuelve basico y el desafio
primordial es la productividad del conocimiento

El talento humano acrecentd bajo esta perspectiva su caracter determinante
en esta relacion. Ningun ser humano es desprovisto de conocimiento en
algiin tema en particular, util o no para los fines organizacionales. Cuando un
colaborador llega a una institucién posee, lo que algunos autores denominan
un conocimiento tacito el cual “pone al servicio” de la organizacion que ha
decidido confiar en sus destrezas para el desempenio del cargo. Sin embargo,
una vez dentro de la organizacion, es el conocimiento explicito o mejor aun el
fruto de la interaccion de ambos, el que se requiere sea trasladado y utilizado a
productos o servicios tangibles para la organizacion.

La gestion del talento humano por competencias es un modelo que permite
alinear el capital intelectual de una organizacion con su estrategia de negocios,
facilitando, simultaineamente el desarrollo profesional de las personas, es claro
que cada organizacién tiene una estrategia diferente por tanto sus competencias
deberan ser confeccionadas en funciéon de los requerimientos que el nivel
gerencial debe tener para alcanzar la estrategia organizacional partiendo de los
principios o forma de pensar, misién y vision

Es importante identificar las caracteristicas que debe tener una
competencia para ser reconocida como tal ya que nos servirain como base para
el establecimiento de requerimientos cuando se realicen los petfiles de puestos,
para ello el CONOCER (2010), defini6 las siguientes pautas:

1. Son aprendidas: Se refiere a que no nacemos “sabiendo”; no somos
expertos en nada, todo lo que vamos logrando a través del tiempo se va
acumulando hasta que lo llegamos a dominar, la competencia “se aprende”, no
se “hereda”, ni se logra sin su practica.

2. Son conscientes: LLas competencias son aprendidas a instancias de una
necesidad y son conscientes en dos sentidos: la persona sabe que las tiene y
sabe cudndo las estd poniendo en practica

3. Son auténomas: Nadie aprende por y para nosotros, las competencias
son adquiridas a través del tiempo. Tanto el aprendizaje como el dominio de
una habilidad, destreza o conocimiento implican un acto especificamente
individual. 4. Son permanentes: “L.o que bien se aprende nunca se olvida”,
este dicho popular refleja integramente este aspecto, una vez que se ha
adquirido el dominio en una habilidad o conocimiento, éste se incorpora
al saber del individuo y perdura hasta que ya no lo utiliza o lo desecha por
decision propia. 5. Son complejas e integrales: Una competencia esta
integrada por aprendizajes de naturaleza distinta y lleva aparejada la fusion de
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los distintos aprendizajes involucrados que se necesitan dominar para realizar
la competencia.

6. Se aplican en contextos variados: Ante el reto que implica vivir en
un mundo con tantas variantes, las competencias no solo se demuestran bajo
un esquema determinado. Se hace necesario que éstas sean demostradas bajo
distintas situaciones y que igualmente se obtenga el resultado buscado tanto en
una situacién como en otra.

7. Generan resultados: Como se menciona en el aspecto anterior, toda
competencia demostrada deberd producir el resultado esperado de dicha
accion.

8. Implican eficiencia: El dominio de la competencia incide en el grado
en que el desempefio o el producto cumple con su objetivo y se realiza
optimizando el tiempo y los recursos materiales disponibles. Esto da paso a la
mejora continua en el ambito en el que se desarrolle dicha competencia.

De la misma manera patra poder acercarnos a la gestion por competencias
en la actividad de talento humano es necesario comprender su clasificacion y
su actuacion sistémica y sinérgica, pudiendo encontrarse:

Basicas: Son las capacidades indispensables para funcionar en una
sociedad actual.

Ciudadanas: Son capacidades que permiten a la persona adecuar
su comportamiento individual a leyes y convenciones sociales que son
compartidas por la mayor parte de los grupos civicos.

Académicas: Son capacidades para aprender en las formas previstas por
los sistemas educativos (incluyen o se traslapan con las basicas).

Individuales: La capacidad productiva de un individuo que se define y
mide en términos de desempefio en un determinado contexto y refleja las
habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes necesatios para la realizacién
de un trabajo efectivo y de calidad.

Profesionales: Es la capacidad genérica para desempefiar exitosamente un
conglomerado de funciones con el soporte tedrico de una o mas disciplinas,
juntas constituyen lo que se conoce como Perfil Profesional.

2.4.3. Grafico de gestién por competencias del talento humano

Habilidades
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La gestion por competencia del talento humano obliga a establecer y
reconocer su caracter complejo, entendido como reforzamientos de actuacién
en situaciones concretas, al tiempo que constituye una forma objetiva de
predecir el desempefio.

Administrar el talento humano se convierte cada dfa en algo indispensable
para el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa necesariamente
tener talentos. Entonces, ¢cual es la diferencia entre personas y talentos?
Un talento es un tipo especial de persona y no siempre toda persona es un
talento. Para tener talento, la persona debe poseer cualidades diferenciadoras y
competitivas que la valoren. Existen cuatro aspectos esenciales en el talento de
las personas que reflejan la competencia individual.

Conocimiento.- Es el saber, es el resultado de aprender a aprender de
forma continua.

Habilidad.- Se trata de saber hacer. Es la aplicacién del conocimiento
para resolver problemas y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el
conocimiento en resultado.

Juicio.- Se trata de saber analizar la situacién y el contexto, es tener el
analisis ctitico, juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir prioridades.

Actitud.- Se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y
emprendedora, permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como
agente de cambio, dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los
resultados, es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion.

El desarrollo de la gestién por competencias es una de las herramientas
principales en el desarrollo del capital humano. La gestién por competencias
hace la diferencia frente a un curso de capacitacion, con una estructura que
encierra capacitacion, entrenamiento y experiencia, que se necesita para definir
los requerimientos de un puesto o identificar las capacidades del trabajador.

Una organizacion no puede crecer sin las personas, todas las actividades
disefiadas mediante los planes de accion, dependen de las personas
para cjecutarlas y alcanzar el éxito, siempre y cuando haya direccionado
correctamente las actividades. Por otra parte, las personas dependen de las
organizaciones donde laboran y lo hacen con el propdsito para alcanzar sus
objetivos personales, su desarrollo profesional, mantener una familia, valerse
de un status y otras metas individuales.

Se adoptan modelos de “Gestion del Talento Humano”, para enfatizar el
cambio de paradigmas en la concepcion del trabajador en las organizaciones,
vistos como personas que poseen talentos y pueden desarrollarlos y ser
aprovechados para el beneficio de la empresa; también se empieza a usar el

><>@o<>—




Gestiéon Empresarial y Posmodernidad

término “Gestion del Capital Intelectual” y “Gestion del Conocimiento”.
Sea el término que se adopte, esta claro que la mayor responsabilidad de los
administradores de hoy en dia, es conseguir que el conocimiento sea util y
beneficie a la produccion, sin descuidar el bienestar del talento humano.

Es importante comprender la relacion capacidad competencia. Teniendo
en cuenta que capacidad es el conjunto de aptitudes que se tiene para el
desempefo de una tarea y competencias son las aptitudes que debe tener un
individuo se puede afirmar que capacidad es el conjunto de competencias que
debe tener cada persona para el desempefio de una labor.

Por lo tanto la formacién por competencia esta encaminada a desarrollar
talento humano con aptitudes y actitudes que generen actuaciones exitosas
ante entornos dinamicos y complejos, construyendo este accionar capacidades
organizacionales que aseguran el sostén de las ventajas competitivas de la
empresa.

2.5. Resumen del capitulo

En la era actual del conocimiento y la informacion, la gestion del talento
humano factor estratégico de competitividad, eficiencia e innovaciéon que,
ademas de aportar a la construccién de un ambiente organizacional propicio
para el desarrollo de las personas, garantizan la sostenibilidad y éxito del
negocio.

Una delas variables determinantes paralograr incrementar la competitividad
sostenible de las organizaciones y sus sectores, es la formacion de su talento
humano; reconociéndose la importancia que sobre la competitividad tiene
también el comportamiento de otros indicadores, pero sin olvidar su estamento
basico, el ser humano.

Mas importante que el dinero es el conocimiento sobre cémo emplearlo
y aplicatlo para crear la rentabilidad. Es la época del conocimiento, del capital
humano y del capital intelectual. El conocimiento se vuelve basico y el desafio
primordial es la productividad del conocimiento.

El desarrollo de la gestién competencial como punto de encuentro entre
formacion y empleo ha tenido lugar, progresivamente, durante la primera
mitad de los noventa a partir de las distintas experiencias internacionales
que desde este enfoque se fueron materializando. Estados Unidos, Canada,
Australia, Reino Unido y Espafia, principalmente, avanzaron en diferentes
experiencias que fueron configurando un nuevo escenario en la forma de
entender la formacion para el trabajo.

La gestion del talento humano por competencias constituye un modelo
que permite alinear el capital intelectual de una organizaciéon con su estrategia
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de negocios, facilitando, simultineamente el desarrollo profesional de las
petsonas.

Cada organizacién debe proveerse de wuna estrategia diferenciadora,
por tanto sus competencias deberan ser confeccionadas en funcién de los
requerimientos que el nivel gerencial debe tener para alcanzar la estrategia
organizacional partiendo de los principios o forma de pensar, mision y visién
sin la cual no se puede gestionar los entornos productivos contemporaneos
signados por una alta dindmica y complejidad.
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ESTADISTICAS, NOCIONES
UE FACILITAN SU UTI

OMO HERRAMIENTA

3.1. Aproximacion a la gestion estadistica como herramienta de gestion
empresarial

Ta evolucion de la estadistica en Ecuador ha estado vinculada a la
organizacion social e institucional vigente en el pafs en cada momento de
su historia, en ese contexto se han definido los requerimientos, necesidades
de informaciones, evaluaciones estadisticas y por tanto posicionamientos y
prioridades gubernamentales en la creacién y gestion del Organo Estadistico
Nacional.

Construir un sistema estadistico profesional capaz de responder con
calidad y oportunidad a las necesidades de informacién estadistica de
cada organizacién productiva, propicia el cumplir las metas del desarrollo
empresarial, conformando una necesidad que expresa competitividad y
credibilidad.

La Estadistica es la ciencia que desde el analisis da sentido a los datos,
al proporcionar la teorfa y metodologia para extraer informacién de estos
y poder solventar problemas del mundo material. I.a Estadistica trabaja e
instrumentaliza la incertidumbre, se relaciona con todas las disciplinas como la
medicina, la economia, la agricultura, los negocios, las ingenietfas, las ciencias
sociales y humanas entre otras.

Durante el siglo XX, la creacién de instrumentos precisos para asuntos de
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salud publica (epidemiologfa, bioestadistica, etc.) y propdsitos econémicos y
sociales (tasa de desempleo, econometria) necesit6é de avances sustanciales en
las practicas estadisticas.

Hoy el uso de la estadistica se ha extendido mas alla de sus origenes como un
servicio al Estado o al Gobierno. Personas y organizaciones usan la estadistica
para entender datos y tomar decisiones en ciencias naturales y sociales,
medicina, negocios y otras areas. La estadistica es entendida generalmente no
como un sub-drea de las matematicas sino como una ciencia amigable

Nuevos horizontes justifican la preponderancia de esta disciplina cientifica,
el analisis estadistico de datos a través del uso de las herramientas de ingenierfa
de la calidad (IC), contribuye a entender la naturaleza, alcance y causas de
la variabilidad, ayudando asi a resolver e incluso prevenir los problemas que
podrian derivarse de dicha variabilidad y a promover la mejora continua.

La evolucién de la estadistica en Ecuador ha estado vinculada a la
organizacion social e institucional vigente en el pafs en cada momento de
su historia, en ese contexto se han definido los requerimientos, necesidades
de informaciones, evaluaciones estadisticas y por tanto posicionamientos y
prioridades gubernamentales en la creacion y gestion del Organo Estadistico
Nacional.

Al aplicar la estadistica a un problema productivo empresarial, industrial
o social, se comienza con un proceso o poblacion a ser estudiado. Esta puede
ser la poblacién de un pafs, de granos cristalizados en una roca o de bienes
manufacturados por una fabrica en particular durante un periodo dado.
También podria ser un proceso observado en varios instantes y los datos
recogidos de esta manera constituyen una serie de tiempo. (Ostle and de la
Serna Valdivia 1977).

Por razones practicas, en lugar de compilar datos de una poblacion entera,
usualmente se estudia un subconjunto seleccionado de la poblacién, llamado
muestra. Datos acerca de la muestra son recogidos de manera observacional o
experimental. Los datos son entonces analizados estadisticamente lo cual sigue
dos propositos: descripcion e inferencia. (Wackerly, Mufioz et al. 2010).

El concepto de correlacion es particularmente valioso. Analisis estadisticos
de un conjunto de datos puede revelar que dos variables (esto es, dos propiedades
de la poblacién bajo consideracion) tienden a variar conjuntamente, como si
hubiera una conexion entre ellas. Por ejemplo, un estudio del ingreso anual
y la edad de muerte podrian resultar en que personas pobres tienden a tener
vidas mds cortas que personas de mayor ingreso. Las dos variables se dicen
que estan correlacionadas. Sin embargo, no se puede inferir inmediatamente la
existencia de una relacién de causalidad entre las dos variables. El fen6meno
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correlacionado podria ser la causa de una tercera, previamente no considerada,
llamada variable confusora.

Si la muestra es representativa de la poblacion, inferencias y conclusiones
hechas en la muestra pueden ser extendidas a la poblacién completa. Un
problema mayor es el de determinar qué tan representativa es la muestra
extrafda. La estadistica ofrece medidas para estimar y corregir por aleatoriedad
en la muestra y en el proceso de recoleccién de los datos, asf como métodos
para diseflar experimentos robustos como primera medida, ver disefio
experimental.

El concepto matematico fundamental empleado para entender la
aleatoriedad es el de probabilidad. La estadistica matematica (también llamada
teorfa estadistica) es la rama de las matematicas aplicadas que usa la teorfa de
probabilidades y el andlisis matematico para examinar las bases tedricas de la
estadistica.

El uso de cualquier método estadistico es valido solo cuando el sistema o
poblacion bajo consideracion satisface los supuestos matematicos del método.
El mal uso de la estadistica puede producir serios errores en la descripcion e
interpretacion, afectando las politicas sociales, la practica médica y la calidad
de estructuras.

Incluso cuando la estadistica es correctamente aplicada, los resultados
pueden ser dificilmente interpretados por un inexperto. Por ejemplo, el
significado estadistico de una tendencia en los datos, que mide el grado al
cual la tendencia puede ser causada por una variacion aleatoria en la muestra,
puede no estar de acuerdo con el sentido intuitivo. El conjunto de habilidades
estadisticas basicas (y el escepticismo) que una persona necesita para manejar
informacién en el dia a dia se refiere como «cultura estadistica.

Eldesarrollo cientifico técnico actual ha supuesto una busqueda intencional
constante por encontrar fronteras claras, explicitas y detectables entre el
conocimiento cientifico y el que no lo es, propiciando el desarrollo de métodos
e instrumentos que validen sus planteamientos en su afan demostrativo de su
esencia objetiva.

LLa Estadistica es la ciencia que desde el andlisis da sentido a los datos,
al proporcionar la teorfa y metodologia para extraer informacion de estos
y poder solventar problemas del mundo material. I.a Estadistica trabaja e
instrumentaliza la incertidumbre, se relaciona con otras disciplinas como la
medicina, la economia, la agricultura, los negocios, las ingenietias, las ciencias
sociales y humanas.

La estadistica como disciplina independiente, atraviesa un periodo de
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notable expansion, caracterizado por contar con numerosos procedimientos
disponibles, alejandose cada vez mas de la matematica pura y convirtiéndose
en una “ciencia de los datos”, lo que implica un objeto particular que unido
a la existencia y posesion de métodos propios le da la condicién de ciencia.

El grupo de las relaciones generalizables, leyes, conjeturas y proposiciones
que constituyen el cuerpo cognitivo de una teorfa no es la realidad empirica,
es una herramienta del pensamiento constructivo y creador del investigador,
profesional o interprete, para observar y explicar lo factual permitiendo
concebir la estadistica desde una perspectiva conceptual compleja.

Esto permite identificar y descubrir conexiones reales con las cuales hacer
avanzar el saber cientifico profesional en la complejidad tedrica, de ciencias tan
disimiles como las ingenieriles, las médicas, o las ciencias de la administracion,
la estadistica se erige entonces como patrén instrumental que media y objetiva
lo cognitivo desde la validacion epistémica.

El profesional reta y aborda la realidad positiva con sus percepciones y
propuestas para encontrar la disposicién de las exactitudes y determinar el
modo en que operan estas sistematizaciones cuantitativas. Al contrastar
una teorfa con los datos de la realidad factual el maximo nivel de derivacién
depende de la estructura central de la teorfa, de su capacidad de construccién
abstracta, de elaboracién explicativa e interpretacion sobre el plano empirico.

La relacion entre el desarrollo de un pafs y el grado en que su sistema
estadistico produce estadisticas completas y fiables es clara, porque esta
informacién es necesaria para la toma de decisiones acertadas de tipo
econémico, social y politico. La formacién adecuada, no sélo de los técnicos
que producen estas estadisticas, sino de los profesionales y ciudadanos que
deben interpretarlas y tomar a su vez decisiones basadas en esta informacion,
asi como de los que deben colaborar en la obtencién de los datos requeridos
es, por tanto, un motor del desarrollo.

Resulta relevante para este estudio de la estadistica acércanos a la misma
desde su division frecuente que nos permitira la comprension adecuada de
su teleologfa funcional, por lo tanto los autores coinciden en segmentarla en
Estadistica Descriptiva y estadistica inferencial o inductiva.

La estadistica descriptiva tiene por objeto fundamental describir y analizar
las caracterfsticas de un conjunto de datos, obteniéndose de esa manera
conclusiones sobre las caracteristicas de dicho conjunto y sobre las relaciones
existentes con otros conjuntos, a fin de compararlos. No limitindose a la
observacion de todos los elementos de una poblacion (observacion exhaustiva)
sino también a la descripcion de los elementos de una muestra (observacion
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Estadistica Inferencial o inductiva: resultado de observaciones hechas sélo
acerca de una parte de un conjunto numeroso de elementos, esto implica que
su analisis requiere de generalizaciones que van mas alla de los datos. Como
consecuencia, la caracterfstica mas importante del reciente crecimiento de la
estadistica ha sido un cambio en el énfasis de los métodos que describen a
métodos que sirven para hacer generalizaciones. La Estadistica Inferencial
investiga o analiza una poblacién partiendo de una muestra tomada.

Segtin Berenson y Levine; Hstadistica Inferencial son procedimientos
estadisticos que sirven para deducir o inferir algo acerca de un conjunto
de datos numéricos (poblacién), seleccionando un grupo menor de ellos
(muestra). El objetivo de la inferencia en investigacion cientifica y tecnolégica
radica en conocer clases numerosas de objetos, personas o eventos a partir de
otras relativamente pequefias compuestas por los mismos elementos.

Su esencia conclusiva esta fundamentada en los resultados obtenidos
del analisis de una muestra de poblacién, con el fin de inducir o inferir el
comportamiento o caracteristica siempre basadas en probabilidades de
comportamientos de la poblacion muestral, de donde procede, por lo que
recibe también el nombre de Inferencia estadistica.

Esta rama de la estadistica generalmente comprende las pruebas de
estimacion, puntual o por intervalos de confianza, y las pruebas de hipotesis,
paramétricas, como la de la media, diferencias de medias, proporciones, y las
no paramétricas, como la prueba de chi-cuadrado.

Suele iniciarse con una fijacién de objetivos o algunas preguntas como
¢cual sera la media de esta poblacion respecto a tal caracteristica?, ¢se parecen
estas dos poblaciones?, ¢hay alguna relacion entre? En el planteamiento se
definen con precision la poblacién, la caracteristica a estudiar y las variables.
Se analizan también en este punto los medios de los que se dispone y el
procedimiento a seguir.

Por su parte La estadistica descriptiva implica la abstracciéon de varias
propiedades de los conjuntos de observaciones, mediante el empleo de
métodos graficos, tabulares o numéricos. Entre estas propiedades estan
la frecuencia con que se dan varios valores en la observacion, la nocién de
un valor tipico o usual, la cantidad de variabilidad en un conjunto de datos
observados y la medida de relaciones entre 2 0 mds variables.

3.2. Las medidas estadisticas de tendencia central

El campo de la estadistica descriptiva no tiene que ver con las implicaciones
o conclusiones que se puedan deducir de los conjuntos de datos. La estadistica
descriptiva sirve como método para organizar datos y poner de manifiesto
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sus caractetisticas esenciales con el propodsito de llegar a conclusiones. La
presentacién de la informacion estadistica se puede realizar de las formas
siguientes: Textual (en forma de texto), Cuadros y Graficos.

Al describir grupos de observaciones, con frecuencia se desea describir
el grupo con un solo numero. Para tal fin, desde luego, no se usara el valor
mas elevado ni el valor mas pequefio como unico representante, ya que solo
representan los extremos. Entonces serfa mas adecuado buscar un valor

central.

Las medidas que describen un valor tipico en un grupo de observaciones
suelen llamarse medidas de tendencia central. Es importante tener en cuenta
que estas medidas se aplican a grupos, un promedio es una caracteristica de
grupo, no individual. Estos valores tienden a ocupar posiciones en el centro
del grupo cuando el mismo se organiza de forma ascendente o descendente.
Los mas conocidos y utilizados son la media aritmética, la mediana y la moda.

3.2.1. Media aritmética

La medida de tendencia central mas obvia que se puede elegir, es el simple
promedio de las observaciones del grupo, es decir el valor obtenido sumando
las observaciones y dividiendo esta suma por el nimero de observaciones que
hay en el grupo.

La media aritmética, también llamada promedio o media, de un conjunto
finito de nimeros es el valor caracteristico de una serie de datos cuantitativos,
objeto de estudio que parte del principio de la esperanza matematica o valor
esperado, se obtiene a partir de la suma de todos sus valores dividida entre
el numero de sumandos. Cuando el conjunto es una muestra aleatoria recibe
el nombre de media muestral siendo uno de los principales estadisticos
muestrales.

En realidad hay muchas clases de promedios y ésta se la llama media
aritmética para denotar la suma de un grupo de observaciones dividida por
su numero.

Propiedades:
La suma de las desviaciones con respecto a la media aritmética es cero (0).

La media aritmética de los cuadrados de las desviaciones de los valores de
la variable con respecto a una constante cualquiera se hace minima cuando
dicha constante coincide con la media aritmética.

Si a todos los valores de la variable se le suma una misma cantidad, la media
aritmética queda aumentada en dicha cantidad.
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Si todos los valores de la variable se multiplican por una misma constante
la media aritmética queda multiplicada por dicha constante.

La media aritmética de un conjunto de nimeros positivos siempre es igual
o superior a la media geométrica:

La media aritmética esta comprendida entre el valor maximo y el valor
minimo del conjunto de datos:

La media es un valor comprendido entre los extremos de la distribucion.

LLa media es el centro de gravedad de la distribucion de la variable. La
media muestral es donde el diagrama de puntos se equilibra (Wild & Seber,
1999, 63). Es decir, la suma de las desviaciones de los valores con respecto a
ella es igual a cero.

La media del producto de una constante a por una variable X es igual
al producto de la constante por la media de la variable dada. Es decir, si se
efectia un cambio de unidad de medida a los datos (por ejemplo de metros a
centimetros), la media queda afectada por dicho cambio de escala.

LLa media de la suma de una constante entera a con una variable X es igual
a la suma de la constante con la media de la variable dada. O sea, al efectuar
un cambio en el origen desde el que se han medido los datos, la media queda
afectada por dicho cambio de origen.

LLa media esta influenciada por los valores de cada uno de los datos.

La media no tiene por qué ser igual a uno de los valores de los datos,
ni siquiera de su misma naturaleza: datos enteros pueden tener una media
decimal.

La media es un representante de los datos a partir de los que ha sido
calculada, es decir, es un numero que distingue un grupo de datos de otros
(aunque es importante tener en cuenta medidas de dispersion para diferenciar
grupos de datos con la misma media).

3.2.2. Mediana

En el ambito de la estadistica, la mediana (del latin medianus ‘del medio’)
representa el valor de la variable de posicién central en un conjunto de datos
ordenados. I.a mediana es el valor situado en medio en un conjunto de
observaciones ordenadas por magnitud.

Para hallar la mediana en estadistica, se ordenan los numeros de una
muestra segun su valor y se determina el que queda en el medio. Sila cantidad
de términos es impar, la mediana es el valor central. Si la cantidad de términos
es par, suma los dos términos del medio y divide entre dos (2).
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Mediana = X[n/2 +1/2] La parte de [n/2 + 1/2] representa la
posicion.
Donde X es la posicion de los numeros y n es el nimero de elementos.

En el modelo de pensamiento cientifico de Wild & Pfannkuch (1999) se
pone de relieve el papel central que la vatiacién y las causas de la variacion
tienen en el pensamiento estadistico, la mediana deviene como elemento
revelador y de potenciacion de acercamiento a los valores variable y a su
comportamiento ponderado.

3.2.3. Moda

LLa moda es el valor que ocurre con mas frecuencia en un conjunto de
observaciones. Existen otras medidas de tendencia central como el centro de
amplitud, la media geométrica, la media armoénica y la media ponderada.

En estadistica, la moda es el valor con mayor frecuencia en una distribuciéon
de datos.

Se hablara de una distribucién bimodal de los datos adquiridos en una
columna cuando encontremos dos modas, es decir, dos datos que tengan la
misma frecuencia absoluta maxima. Una distribuciéon trimodal de los datos
es en la que encontramos tres modas. En el caso de la distribuciéon uniforme
discreta, cuando todos los datos tienen la misma frecuencia, se puede definir
las modas como indicadas, pero estos valores no tienen utilidad. Por eso
algunos matematicos califican esta distribucién como «sin moday.

El intervalo modal es el de mayor frecuencia absoluta. Cuando tratamos
con datos agrupados antes de definir la moda, se ha de definir el intervalo
modal.

Centro de amplitud. Es el valor que queda en medio de los valores minimo

y maximo.
Dy
M=Li+ (7) A,
Di+ D,
Donde:

Lt - L limite inferior de la clase modal®
Dy = es el delta de frecuencia absoluta modal y la frecuencia absoluta pre

modal.

D 2 = es el delta de frecuencia absoluta modal y la frecuencia absoluta
pos modal.
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Ai = Amplitud del intervalo modal
3.3. Medidas de posicién no central

Directamente relacionados con la anterior, se encuentran las medidas de
posicion no central, también conocidas como cuantiles. Se trata de valores
de la variable estadistica que dejan por debajo de si determinada cantidad de
los datos. Son, en definitiva, una generalizacién del concepto de la mediana.
Mientras que ésta deja por debajo de si al 50% de la distribucion, los cuantiles
pueden hacerlo con cualquier otro porcentaje. Se denominan medidas de
posicion porque informan, precisamente, de la posicion que ocupa un valor
dentro de la distribucion de datos.

Tradicionalmente se distingue entre cuartiles, si se divide la cantidad de
datos en cuatro partes antes de proceder al calculo de los valores que ocupan
cada posicion; deciles, si se divide los datos en diez partes; o percentiles, que
dividen la poblacién en cien partes.

Ejemplos: si se dice que una persona, tras un test de inteligencia, ocupa
el percentil 75, ello supone que el 75% de la poblacion tiene un cociente
intelectual con un valor inferior al de esa persona. Este criterio se usa por las
asociaciones de superdotados, que limitan su conjunto de miembros a aquellas
que alcanzan determinado percentil (igual o superior a 98 en la mayoria de los
€asos).

Otras medidas de posicién central son la media geométrica y la media
armoénica que, aunque tienen determinadas propiedades algebraicas que
podrian hacerlas utiles en determinadas circunstancias, su interpretaciéon no es
tan intuitiva como la de los pardmetros antetiores.

3.4. Amplitud y vatianza como términos estadisticos

Se obtiene restando el valor mas bajo del mds alto en un conjunto de
observaciones. L.a amplitud tiene la ventaja de que es facil de calcular y sus
unidades son las mismas que las de la variable que se mide. L.a amplitud no
toma en consideracion el nimero de observaciones de la muestra estadistica,
sino solamente la observacion del valor maximo y la del valor minimo. Seria
deseable utilizar también los valores intermedios del conjunto de observaciones.

Desviacion media: Esta medida es mas acorde que la de amplitud, ya que
involucra a todos los valores del conjunto de observaciones corrigiendo la
desviacién. Esta medida se obtiene calculando la media aritmética de la
muestra y realizando la sumatoria de los valores absolutos de las diferencias
de todos los valores con respecto de la media y luego se divide por el numero
de observaciones.

S D



Gestiéon Empresarial y Posmodernidad

Una medida como ésta tiene la ventaja de que utiliza cada observacion y
corrige la variacién en el nimero de observaciones al hacer la division final. Y
por ultimo también se expresa en las mismas unidades que las observaciones
mismas.

3.4.1. Varianza

Existe otro mecanismo para solucionar el efecto de cancelacion entre
diferencias positivas y negativas. Si elevamos al cuadrado cada diferencia antes
de sumar, desaparece la cancelacion. Esta formula tiene una desventaja, y es
que sus unidades no son las mismas que las de las observaciones, ya que son
unidades cuadradas.

Desviacion tipica o estandar: Esta dificultad se soluciona, tomando la raiz
cuadrada de la ecuacion anterior. La desviacion estandar es la rafz cuadrada de
la varianza. En este caso la unidad de medicion es la misma que la del conjunto
de observaciones de la muestra estadistica.

Las distribuciones de frecuencia se exponen, por lo general al inicio
del estudio de los métodos estadisticos, debido a que proveen un método
de organizacién de los datos que facilitan su comprension y una base para
simplificar el cilculo de medidas representativas de la poblacién.

Una distribucién de frecuencias consiste en la agrupacion en diversas
categorias o clases de las observaciones tomadas de una poblacién, indicando
el numero de elementos que pertenecen a cada clase, asi como la porcién del
total de datos que le corresponde a cada una de esas clases. Esta agrupacion de
los datos permite realizar un mejor analisis del comportamiento de los mismos
e inclusive permite llegar a conclusiones sobre su distribucion.

Variacion en los datos de una manera mas amplia que sélo hacerlo a través
de la varianza y desviacion estandar es seguir, en un contexto de ensefianza, las
recomendaciones de Tukey para este concepto particular.

Considerar a la variacion estadistica como un concepto central de la
investigacion cientifica, como lo sostienen los propios cientificos, nos debe
llevar a una reflexién profunda sobre el papel que debe jugar esta nocion en la
enseflanza, aprendizaje y utilizacion de la estadistica. La presencia del concepto
de variacion en los programas de estadistica debe ser revalorada y explotada.
La filosofia del analisis exploratorio de datos puede permitir llevar a cabo un
cambio importante en los programas y en los procesos de interpretacion de
datos para la toma de decisiones.

3.5. Estadistica, técnica de muestreo y gestion empresarial

Las actividades que realizan las empresas asociadas a: planificar, creat,
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distribuir, ejecutar, registrar, contabilizar y controlar, por ejemplo, necesitan en
oportunidades, las técnicas de muestreo.

Cuando se obtiene una muestra por el método estadistico, es posible afirmar
con un determinado grado de confianza, que el resultado de la muestra no se
aleja de las condiciones reales de la poblacion (es decir, de las condiciones que
pueden determinarse mediante el examen completo de la poblacion) mas alla
de cierto limite especificado.

3.5.1. Etapas fundamentales

De la propia definicién es posible concluir las aplicaciones del muestreo
estadistico que involucran tres etapas fundamentales:

a) Disefio de la muestra. Consiste basicamente en la determinacién del
tamafio apropiado de la muestra.

b) Seleccién de la muestra. Se refiere a la identificacién de los elementos
por examinar.

¢) Evaluacién de la muestra. Es la formacion de conclusiones acerca de la
informacién, basadas en el examen de los elementos muestreados.

3.6. Ventajas del muestreo estadistico en la gestion organizacional
empresarial

Los resultados de la muestra pueden ser justificados objetivamente. Refuta
con éxito la frecuente objecion de que el que controla solo ha visto las peores
partidas y que por ello ha sesgado su muestra.

Proporciona un medio para conocer previamente el tamafio éptimo de
muestra necesario.

Controlador, al precisar el grado de error que esta dispuesto a aceptar, se
ve liberado de determinar tamafos de muestra. Arbitrarios, ya que el propio
método proporciona la racionalidad del tamafio utilizado, asi como el costo
de la auditorfa.

Posibilita la estimacion de la magnitud del riesgo de que la muestra pueda
no ser representativa de toda la poblacion.

Las muestras estadisticas son mas econdémicas que los tamafios de muestra
tradicionales.

Proporciona un medio para proyectar los resultados de las pruebas dentro
de limites ya conocidos.

3.7. Parametro estadistico
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Dentro de la estadistica se pueden diferenciar tres grandes grupos de
parametros: de posicion, dispersion y forma. Las medidas de posicion
posibilitan la identificacién del valor alrededor del cual se agrupan mayormente
los datos. Existen dos tipos de parametros de dispersion: los de tendencia
central (media, moda y mediana) y los de posiciéon no central (percentiles,
deciles y cuartiles).

Por su parte, las medidas de dispersién sirven para resumir cudl es la
distribucion de los datos. El problema de estos parametros es que por si
mismos resultan insuficientes al simplificar en exceso la informacién, por lo
que se hace necesario que se acompafien de otros parametros accesorios que
den informacién sobre la heterogeneidad de los datos.

Entre los parametros de dispersion mas destacados se encuentran la
varianza, la desviacion tipica, los coeficientes de variaciéon y el rango. Los
parametros de forma indican la forma que presenta el histograma de los datos,
siendo la representacién mas habitual la de campana de Gauss. Aqui cabria
destacar los coeficientes de asimettia y curtosis.

En estadistica, un parametro es un nimero que resume la gran cantidad de
datos que pueden derivarse del estudio de una variable estadistica. El calculo de
este numero esta bien definido, usualmente mediante una formula aritmética
obtenida a partir de datos de la poblacion. Los parametros estadisticos son
una consecuencia inevitable del propésito esencial de la estadistica: crear un
modelo de la realidad.

El estudio de una gran cantidad de datos individuales de una poblacion
puede ser confuso e inoperativo, por lo que se hace necesario realizar un
resumen que permita tener una idea global de la poblacién, comparatla con
otras, comprobar su ajuste a un modelo ideal, realizar estimaciones sobre datos
desconocidos de la misma vy, en definitiva, tomar decisiones. A estas tareas
contribuyen de modo esencial los parametros estadisticos.

3.8. Principio de representatividad En estadistica

El término poblacién se utiliza para describir todas las posibles
observaciones de una determinada variable o todas las unidades sobre las
que podria haberse realizado una observacion. Puede tratarse de pacientes, de
profesionales o de prescripciones terapéuticas por ejemplo. Habitualmente se
estudian muestras en lugar de poblaciones por criterios de eficiencia.

El término muestra se refiere a cualquier conjunto especifico de sujetos u
observaciones procedentes de una poblacion determinada. Para que sea util y
la estadistica aplicable, se requiere que la muestra tenga un tamafio razonable
y sea representativa de la poblacion de la que procede. Un tamafio elevado
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no asegura la representatividad, sino que ésta radica basicamente en que la
muestra haya sido escogida adecuadamente y esté libre de sesgos.

Existen dos formas de estimar parametros: la estimacion puntual y la
estimacion por intervalo de confianza. En la primera se busca, con base en los
datos muestrales, un unico valor estimado para el parametro.

Para la segunda, se determina un intervalo dentro del cual se encuentra
el valor del parametro, con una probabilidad determinada. Si el objetivo del
tratamiento estadistico inferencial, es efectuar generalizaciones acerca de la
estructura, composiciéon o comportamiento de las poblaciones no observadas,
a partir de una parte de la poblacién, sera necesario que la parcela de poblacién
examinada sea representativa del total. Por ello, la seleccion de la muestra
requiere unos requisitos que lo garanticen, debe ser representativa y aleatoria.

Por ultimo es importante tener en cuenta que las técnicas estadisticas de
estimacion de parametros, intervalos de confianza y prueba de hipétesis son,
en conjunto, denominadas estadistica paramétrica y son aplicadas basicamente
a variables continuas, teniendo un importante uso en la actividad empresarial
en especial en la toma de decisiones y en la actividad de marquetin o promocién
de productos y servicios. (Alarcon, Mas et al. 2017)

Estas técnicas se basan en especificar una forma de distribucion de la
vatiable aleatoria y de los estadisticos derivados de los datos. En estadistica
paramétrica se asume que la poblacion de la cual la muestra es extraida es
normal o aproximadamente normal. Esta propiedad es necesatia para que la
prueba de hipétesis sea valida.

3.9. Resumen del capitulo

El uso de cualquier método estadistico es valido solo cuando el sistema o
poblacion bajo consideracion satisface los supuestos matematicos del método.
El mal uso de la estadistica puede producir serios errores en la descripcion e
interpretacion, afectando las decisiones de los lideres de las organizaciones
empresariales.

Resulta relevante para este estudio de la estadistica como instrumento de
la gestion empresarial, acércanos a la misma desde su division frecuente que
nos permitira la comprension adecuada de su teleologfa funcional, por lo tanto
los autores coinciden en segmentarla en Estadistica Descriptiva y estadistica
inferencial o inductiva.

Estadistica Inferencial o inductiva: resultado de observaciones hechas sélo
acerca de una parte de un conjunto numeroso de elementos, esto implica que
su analisis requiere de generalizaciones que van mas alla de los datos. Como
consecuencia, la caracterfstica mas importante del reciente crecimiento de la
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estadistica ha sido un cambio en el énfasis de los métodos que describen a
métodos que sirven para hacer generalizaciones. La Estadistica Inferencial
investiga o analiza una poblacién partiendo de una muestra tomada.

Por su parte la estadistica descriptiva tiene por objeto fundamental
describir y analizar las caracteristicas de un conjunto de datos, obteniéndose
de esa manera conclusiones sobre las caracteristicas de dicho conjunto y
sobre las relaciones existentes con otros conjuntos, a fin de comparatlos.
No limitaindose a la observacion de todos los elementos de una poblacién
(observacion exhaustiva) sino también a la descripcion de los elementos de
una muestra (observacion parcial).

En el sistema empresarial las estadisticas permiten tener presente
el problema por resolver con el fin de fijar con precisién las variables que
permitiran la resolucién del mismo y con ello estar en posibilidad de tomar
una decision correcta.
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Capitulo IV: Responsabilidad
Empresarial. Reflexiones

4.1. Generalidades

En el presente capitulo se analizan los presupuestos tedricos que
fundamentan el valor de la responsabilidad social empresarial, aspecto de suma
importancia en el contexto actual de las Pymes, es necesario iniciar el analisis
con algunas de las definiciones expuestas por diferentes autores, en este orden
de ideas segun (Cajiga Calderon) s/f, argumenta que hasta hace relativamente
poco tiempo, se asumia que la responsabilidad de las empresas era Gnicamente
generar utilidades. Actualmente, esta concepcion no es suficiente ni aceptable.
Ademas de generar utilidades para sus accionistas, la empresa debe tomar en
cuenta que sus actividades afectan, positiva o negativamente, la calidad de vida
de sus empleados y de las comunidades en las que realiza sus operaciones.

Como consecuencia, un numero creciente de empresas perciben que
la responsabilidad social es un tema que no esta restringido solamente a
las acciones sociales o ambientales desarrolladas por la organizacién en
la comunidad, sino que implica también el didlogo y la interaccién con los
diversos publicos relacionados con la empresa. Para que ésta actie con
responsabilidad social, desde una perspectiva sistémica y amplia, es necesatio
que ese concepto sea incorporado a sus procesos de gestion y, por lo tanto,
que pase a formar parte integral de sus estrategias de negocio y de su sistema
de planeacion interna.

4.2. La Responsabilidad Social Empresarial definicién y contexto

Aunque es inherente a la empresa, recientemente se ha convertido en una
nueva forma de gestién y de hacer negocios, en la cual ésta se ocupa de que
sus operaciones sean sustentables en lo econémico, lo social y lo ambiental;
reconocer los intereses de los distintos grupos con los que se relaciona y buscar
la preservacién del medio ambiente y la sustentabilidad de las generaciones
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futuras. Es una visiéon de negocios que integra el respeto por las personas, los
valores éticos, la comunidad y el medioambiente con la gestion misma de la
empresa, independientemente de los productos o servicios que ésta ofrece, del
sector al que pertenece, de su tamafio o nacionalidad.

En un mundo, global e interconectado, las organizaciones empresariales
se encuentra ante la demanda de responder de sus actuaciones en la sociedad,
para la implementacién de estrategias vinculadas a la Responsabilidad social
corporativa o empresariales (RSC) que en varias ocasiones han sido politicas
medidticas o de limitado alcance.

La Responsabilidad Social es una exploraciéon colectiva mundial para
definir y practicar una nueva filosoffa de gestion de las organizaciones,
entendida como administrar la oportunidad de organizar, trabajar y convivir
juntos, hacer viables las acciones, duraderas las instituciones, habitable nuestro
mundo.

Las autores Verdezoto, Luque la define como la relacion audible de la
organizacion con los valores éticos, que dan sentido humano al desempefio,
equilibrando el crecimiento econémico y el bienestar social con una imagen
corporativa positiva al implementar el bienestar institucional y garantizar su
permanencia y consolidacion en el ambito empresarial. (Verdezoto, Luque et

al. 2018).

A nivel mundial coexisten adn diversas definiciones que dan una idea
bastante amplia del concepto de Responsabilidad Social Empresarial, pero no
indican c6mo una organizaciéon o una empresa puede ponetla en practica.

En algunos pafses de Latinoamérica uno de los principales avances en el
tema es haber logrado el consenso de los principales organismos empresariales
y de responsabilidad social sobre un concepto y un marco ideolégico comun,
lo que sin duda, facilita su difusién y comprension.

La Alianza por la Responsabilidad Social Empresarial debe agrupar
organizaciones con importantes antecedentes de trabajo en la promocién
del tema. LLa Alianza pretende “lograr que la empresa sea y se perciba como
creadora de valor y generadora de un bienestar que promueve el bien comun,
por medio del ejercicio de su responsabilidad social, apalancar, coordinar y
facilitar la sinergia de los esfuerzos de nuestras organizaciones en beneficio
del paifs y en particular de nuestros miembros”. Sus principios deben ser
reconocidos y adoptados como propios por otras organizaciones regionales y
se deben establecer convenios para replicar su Programa de Responsabilidad
Social de forma local.

Es el compromiso consciente y congruente de cumplir integralmente con
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la finalidad de la empresa, tanto en lo interno como en lo externo, considerar
las expectativas econdmicas, sociales y ambientales de todos sus participantes,
demostrar respeto por la gente, los valores éticos, la comunidad y el medio
ambiente, para contribuir asf a la construccién del bien comun.

De esta forma se da por entendido que no es algo ajeno o anadido a la
funcion original de la empresa. Por el contrario, implica cumplir con ella con
la conciencia de que esto impactara de forma positiva o negativa, directa o
indirectamente, interna o externamente, a grupos y comunidades vinculadas
con su operacion. Es la capacidad de responder a estos desafios buscando
maximizar los impactos positivos y minimizar los negativos, haciendo mejores
negocios al atender estas expectativas.

Las definiciones anteriores tienen elementos en comun que describen, en
esencia, lo que debe considerarse al determinar la responsabilidad social de
una empresa y sus alcances. Debe sustentarse en los valores expresados por la
empresa y debe ser plasmada en un conjunto integral de politicas, practicas y
programas a lo largo de las operaciones empresatiales para institucionalizatla.
De lo contrario, se caerfa en el riesgo de implementar practicas que, si bien
son socialmente responsables, al no responder a un mandato y cultura
institucionales, estin en peligro de suspenderse ante cualquier eventualidad,
coyuntura, crisis presupuestal o cambio en la direccion de la empresa.

La RESPONSABILIDAD es la “obligacién de responder ante hechos
o situaciones”, la RESPONSABILIDAD SOCIAL es la “obligacion de
responder ante la sociedad en lo general y ante algunos grupos en lo
especifico”. Entonces, la RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL
es la capacidad de entender y dar respuesta al conjunto de solicitudes que
los diversos grupos que constituyen el entorno hacen a la empresa, Incluye
también expectativas de conducta, legales, comerciales, de gestion y publicas.

Cemefi es promotor y miembro fundador de Forum Empresa, una alianza
hemisférica de organizaciones nacionales que comparten la visién de promover
la Responsabilidad Social Empresarial en América. Férum Empresa es la red
de responsabilidad social mas grande del mundo. Para el Centro Empresarial
de Inversion Social (Cedis), de Panama, esto permite a la empresa incrementar
su competitividad a través de la generacion de confianza como base de su
negocio.

4.3. Contenido documental y dimensiones de la responsabilidad social

empresarial

La magnitud de la responsabilidad social en las organizaciones empresariales
transgrede el dmbito corporativo, compete también a las ciencias administrativas
y su incapacidad de manifestar soluciones a los nuevos problemas los cuales
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no aborda con objetividad, impiden desafiar la interpretacion tradicional a lo
interno y limitar su comprension a una perspectiva formal que lastra su esencia
proactiva que posibilita la administracién y gestion de los efectos colaterales
de la actividad productiva en el entorno local.

Podemos asegurar que la Responsabilidad Social Empresarial lleva a
la actuacién consciente y comprometida de mejora continua, medida y
consistente que permite a la empresa generar valor agregado para todos sus
publicos, y con ello ser sustentablemente competitiva.

En su dimensién integral, se reconoce que la accion responsable “integral”
implica el analisis y la definicién del alcance que la organizacion tendra, como
ya se establecio, en relacion a las distintas necesidades, expectativas y valores
que conforman el ser y el quehacer de las personas y de las sociedades con
las que interactda; de esta forma sus niveles de responsabilidad se pueden
entender y agrupar de diferentes posiciones:

En su dimensién econémica interna, su responsabilidad se enfoca a la
generacion y distribucion del valor agregado entre colaboradores y accionistas,
se consideran no solo las condiciones de mercado sino también la equidad y
la justicia. Se espera de la empresa que genere utilidades y se mantenga viva y
pujante (sustentabilidad).

En su dimensiéon econémica externa, implica la generacion y distribucion
de bienes y servicios utiles y rentables para la comunidad, ademas de su
aportacion a la causa publica via la contribucién impositiva. Asimismo, la
empresa debe participar activamente en la definicién e implantacién de los
planes econémicos de su region y su pais.

En su dimensién social interna, implica la responsabilidad compartida y
subsidiaria de inversionistas, directivos, colaboradores y proveedores para el
cuidado y fomento de la calidad de vida en el trabajo y el desarrollo integral y
pleno de todos ellos.

En su dimension sociocultural y politica externa, conlleva a la realizacion de
acciones y aportaciones propias y gremiales seleccionadas para contribuir con
tiempo y recursos a la generacién de condiciones que permitan y favorezcan
la expansion del espiritu, en este orden de ideas se coincide con lo expresado
por, Héctor Rangel Domene, Expresidente de la Asociacion de Banqueros
de México, en lo que declaraba que “el empresario debe ser promotor de la
Responsabilidad Social Empresarial dentro y fuera de la empresa”. Segunda
Ceremonia de Presentacion de las Empresas Socialmente Responsables en México.

AliaRSE | Cemefi. 2002.

En su dimensién ecolégica interna, implica la responsabilidad total sobre
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las repercusiones ambientales de sus procesos, productos y subproductos; vy,
por lo tanto, la prevencién y en su caso remedio de los dafios que causen o
pudieran causar.

En su dimension ecoldgica externa, conlleva a la realizacién de acciones
especificas para contribuir a la preservaciéon y mejora de la herencia ecologica
comun para el bien de la humanidad actual y futura.

El analisis de cada dimension lleva a la definicién de las estrategias de accion
especificas para que cada empresa actie de acuerdo a su propio contexto, tome
a su cargo y costo la realizacién de proyectos completos en lo individual o
de manera colaborativa con otros actores y/o sectotes que compartan metas
similares.

4.4, Ambitos basicos de la responsabilidad social empresarial

La Responsabilidad Social Empresarial sélo se comprende de cuatro lineas
o ambitos basicos y estratégicos que explican su presencia en toda actividad
de la empresa. Estos a su vez incluyen sus respectivos subtemas, que pueden
variar de un pafs a otro, de un sector o de una empresa a otra. Estos son:

Etica y gobernabilidad empresarial.

Calidad de vida en la empresa (dimension social del trabajo).
Vinculacién y compromiso con la comunidad y su desarrollo.
Cuidado y preservacion del medioambiente.

Sus ambitos responden a principios empresariales universales, y es el
conocimiento y la profundizacién continua de esos principios lo que asegura
su implementacion exitosa.

En este sentido consideramos que es necesario retomar las Conclusiones
del IIT Congreso de Responsabilidad Social Empresarial en las Américas.
Forum Empresa / Cemefi. Mayo de 2000, donde se expresé que cada empresa
de acuerdo a su sector, cultura y condiciones puede incorporar sus propios
subtemas:

Respeto a la dignidad de la persona.
Empleo digno.

Solidaridad.

Subsidiatiedad.

Contribucién al bien comun.

Corresponsabilidad.
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Confianza.

Etica en los negocios.
Prevencién de negocios ilicitos.
Vinculacién con la comunidad.
Transparencia.

Honestidad y legalidad.
Justicia y equidad.
Empresarialidad.

Desarrollo social.

En base a lo anterior, una empresa socialmente responsable es aquella que
asume la ciudadanfa como parte de sus propositos, fundamenta su vision y
su compromiso social en principios y acciones que benefician a su negocio e
impactando en el fomento a su desarrollo personal. Ser solidatio con todos, en
especial con los menos favorecidos.

Ser subsidiario en la interaccion para buscar continuamente la creacion de
condiciones y oportunidades que favorezcan el propio desarrollo para alcanzar
una mejor calidad de vida, en la gestién de todos los procesos y actividades. Una
cultura empresarial vibrante y responsable, y un sector privado diversificado
son algunas de las grandes fuentes de riqueza que un pais puede tener.

El factor humano vy el capital social son fundamentales para contar con una
sociedad funcional regidas por principios; compromisos para minimizar los
impactos negativos de sus actividades (externalidades), basados en una abierta
y constante comunicacién con sus grupos de interés.

El mercado constituye un mecanismo necesario para la promocién y
desarrollo de la sociedad, pero este por si solo no es suficiente, su esencia
reduccionista y discriminatoria hace que la sociedad y especialmente el mundo
empresarial se apropie de otros elementos relacionados con valores de alta
prevalencia, que aseguren una dimension ética como teleologia empresarial.

La responsabilidad social y sus actividades tienen que ser voluntarias e ir
mas alld de las obligaciones legales, pero en armonia con la ley. En conclusion,
exige el respeto de los valores universalmente reconocidos y del marco legal
existente. Con lo que, ademas, la empresa puede contribuir al desarrollo del
pafs al maximizar los beneficios econdémicos, sociales y ambientales de sus
actividades principales; realizar inversiones sociales y filantropia estratégica
e involucrarse en el debate de politicas publicas a nivel local, nacional e
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internacional, entre otras muchas acciones.

No debe confundirse con practicas de filantropia, éticas o ambientales
exclusivamente, ni con cualquier otra actividad adicional al propédsito de la
empresa. Su implementacion conlleva a actividades de medicién y reporte
de sus impactos y su relaciéon con el desempefio de la organizaciéon, por lo
que exige de la empresa rendicién de cuentas y transparencia. Podemos decir
entonces, que se refiere también a la actitud y al conocimiento de una empresa
encaminada a mantener el equilibrio entre el desarrollo de la sociedad, un
entorno sustentable, y la viabilidad comercial y econémica de ella misma.

La aspiracién de una empresa se fundamenta en el reconocimiento de la
mutua interdependencia de todos los actores sociales, econémicos y ambientales
afectados positiva o negativamente por la actividad de la organizacion, y por lo
tanto en el reconocimiento de que todos ellos cuentan con intereses legitimos
sobre estas actividades.

Mientras que el desarrollo econémico y social continua mejorando las
vidas, en algunos pafses todavia hay trabajo considerable que hacer para
alcanzar condiciones favorables en los ambitos econémico, social y ambiental
que beneficien a toda la sociedad. Con la privatizacion aumenta la influencia
de las empresas, por lo que se hace necesario mecanismos distributivos que
aseguren la equidad. Es cada vez mas evidente la necesidad de construir una
sociedad mas justa y una economia sostenible y sustentable.

Los mismos indicadores, cuantitativos y cualitativos, serviran de base
para que la empresa y sus directivos establezcan las medidas necesarias para
hacer mas efectiva y eficiente la manera en que la responsabilidad social se
integra a sus estrategias medulares, siendo hoy un valor agregado y una ventaja
competitiva para la empresa. Aquellas que desde hoy incorporen o refuercen
sus acciones de responsabilidad social lo haran a su propio ritmo y de acuerdo
a sus posibilidades; mafiana tendran la exigencia del entorno.

Es al mismo tiempo, un imperativo para los negocios y una ventaja
competitiva. Actualmente se considera que los pilares de una estrategia exitosa
de negocios son: capital adecuado, buena gerencia, productos y servicios
de calidad, dominio de la tecnologfa, servicio al cliente y una estrategia
integral de responsabilidad social. Todos estos pilares estan ligados entre si
y son interdependientes. Como toda estrategia de negocios sus resultados se
vinculan tanto a los objetivos de la empresa como a sus diferentes grupos
de relacion (partes interesadas o stakeholders). Para conseguir crear valor
de forma persistente las empresas han de satisfacer no sélo a sus clientes y
accionistas, sino perseguir, en la medida de lo posible, la satisfaccién de todas
las partes interesadas.
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En este sentido se ha convenido que existen para la empresa tres grupos
de interés que son:

Los de interés consustanciales: Son aquellos sin los cuales la propia
existencia de la empresa es imposible; pueden incluir inversionistas y asociados,
en virtud de su interés financiero.

Los de interés contractual: Son aquellos con los que la empresa tiene
algin tipo de contrato formal; pueden incluir proveedores y clientes o
consumidores, en virtud de su relacion comercial; directivos y colaboradores,
en virtud de su relacioén laboral.

Los de interés contextuales: Son aquellos que desempefian un papel
fundamental en la consecucion de la credibilidad necesaria para las empresas,
y en ultimo término en la aceptacioén de sus actividades (licencia para operar);
pueden incluir autoridades gubernamentales y legislativas, en virtud del
entorno regulatorio y legal; organizaciones sociales y comunidades en las
que opera la empresa, en virtud de su imagen publica y credibilidad moral;
competidores, en virtud del entorno del mercado; y el medioambiente, en
virtud de la sustentabilidad de los recursos presentes y futuros.

Segun Jorge V. Villalobos Grzybowicz, Presidente Ejecutivo del Cemefi.
IT Conferencia Interamericana de Responsabilidad Social Empresarial “Del
Dicho al Hecho”. BID / Cemefi. México, D.E. 2004 y una de las conclusiones
del IIT Congteso de Responsabilidad Social Empresarial en América. Forum
Empresa / Cemefi. México. Mayo de 2000, se refiera a que el didlogo entre la
empresa y sus partes interesadas, por tanto, resulta estratégico. Como es obvio,
las relaciones entre empresas y las partes interesadas no son siempre del mismo
tipo, ni serfa légico que lo fueran. Por este motivo es conveniente elaborar el
mapa de las partes interesadas de cada empresa y valorar su importancia.

Cada vez mas las empresas perciben que la responsabilidad social es un
tema que no esta restricto solamente a las acciones sociales o ambientales
desarrolladas por la organizacién en la comunidad, sino que implica también
las practicas de dialogo e interaccién con los diversos publicos de la empresa. ..
Para que la empresa trabaje en el tema de la responsabilidad social, en una
perspectiva sistémica y amplia, es necesario que éste sea incorporado a los
procesos de gestion vy, por lo tanto, tratarlo como parte de las estrategias de
negocio y del sistema de planeacion interna de la empresa.

No se debe perder de vista los desafios marcados por Gerardo Lozano y
Lizeth Leal en el documento “México: dejando atrds la filantropia”, como son el
que las empresas pequefias y medianas integren programas de Responsabilidad
Social Empresarial; y el de buscar acercarse mas al enfoque estratégico en
la adopcién de la RSE para integrar las preocupaciones de la sociedad y la

<> O <>




Gestiéon Empresarial y Posmodernidad

comunidad a la administracién diaria y a la planificacion estratégica de las
empresas.

Se consideran aspectos de gran importancia el aumento en la capacidad
para recibir apoyos financieros, el mejoramiento en el desempefio financiero,
en el que se reducen costos operativos, se optimizan esfuerzos y se hace mas
eficiente el uso de los recursos enfocados al desarrollo sustentable, la mejora de
la imagen corporativa y el fortalecimiento de la reputacion de la empresa y de
sus marcas, el incremento en las ventas, se refuerza la lealtad del consumidor,
el incremento en la productividad y en la calidad, mejoras en las habilidades
para atraer y retener empleados, se genera lealtad y sentido de pertenencia
entre el personal, la reduccion de la supervision regulatoria y se promueve de
manera eficiente el trabajo en equipo.

Las companias lideres en el mundo han incorporado la Responsabilidad
Social Empresarial a su estrategia de negocios como elemento diferenciador y
como ventaja competitiva, con resultados financieros positivos. Cada vez mas
estudios realizados en distintas partes del mundo, comprueban la correlacién
positiva entre los alcances econémicos y financieros y el comportamiento
socialmente responsable de la empresa. La opinién publica espera hoy que
la empresa sea parte de un cambio positivo en la sociedad, para contribuir de
manera sustentable al desarrollo de las comunidades.

La adopcién de éste modelo no siempre resulta facil. Es un camino que
implica decisiones de liderazgo en la empresa para superar problemas como la
baja cultura civica, la corrupcion, los insuficientes marcos legales, las formas
autoritarias de ejercer el liderazgo y otros que han impedido a la empresa
desarrollarse cabalmente.

4.5. La responsabilidad social y la ética empresarial

Existen en la doctrina Principios que rigen el buen desempefio de la
responsabilidad social empresarial, tres de alto impacto son:

Desempefio ético en los negocios.
Prevencion de negocios ilicitos.
Respeto a la dignidad humana.

LLa ética empresarial es la base de las relaciones solidas entre la empresa, sus
proveedores, clientes, accionistas y otros publicos; permite la interpretacion
y solucién de controversias de acuerdo a los principios que gufan la toma
de decisiones, la formacién y evaluacion del personal, y la forma en que se
debe conducir el negocio. “Una empresa ética y socialmente responsable
debe contar con mecanismos que aseguren un trato igualitario a todos sus
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accionistas (shareholders), grandes o pequefios, asi como a los terceros
interesados (grupos de interés / stakeholders)”, sustentados en un buen
sistema de gobierno corporativo.

La gobernabilidad corporativa es el sistema por el cual las empresas son
dirigidas y manejadas. Determina cémo los objetivos de la empresa se logran,
cémo se monitorea y evalia el riesgo, y como se optimiza el desempefio.
Es por ello que se convierte en un elemento clave y sensible para orientar
el desempefio empresarial de forma responsable. (Hernandez, Aguilar et al.
2017).

Las empresas existen como consecuencia del aporte de capital de sus duefios
(licencia econémica), ya sea que estén organizados como accionistas o de otra
manera. El segundo tipo de licencia, la legal, es la que otorga la autoridad como
permiso para operar después de cubrir los requisitos previamente establecidos;
hay un tercer tipo de licencia, que quiza es la mas dificil de obtener y la mas facil
de perder, ésta es la licencia moral, que “otorga” la sociedad cuando considera
a la empresa y sus productos o servicios convenientes y pertinentes para ella.

Cuando hablamos de gobierno en las empresas nos referimos a la
estructura que la dirige y a la conduccion que se hace de ella. En este ambito
resultan altamente sensibles los siguientes temas: transpatrencia, equidad
corporativa, cumplimiento de responsabilidades y prevenciéon de conflictos de
interés. Estos temas aplican a las relaciones tanto internas como externas de
la empresa, sin olvidar la importancia que merecen los que conforman grupos
minoritarios en esas relaciones.

4.6. Importancia para los negocios y posicionamiento estratégico del
cumplimiento de la responsabilidad social de las empresas

LLa gobernabilidad corporativa tiene tres dimensiones importantes: la ética,
la de eficiencia y la de responsabilidad. L.a imagen de la empresa depende
de cémo maneja estas tres dimensiones. Fallas en su gobernabilidad implican
una amenaza real para su futuro. La buena gobernabilidad es, por tanto, muy
importante para la supervivencia de la empresa.

La gobernabilidad define como la empresa logra sus propositos. Abarca
el significado mismo de la compafifa y sefiala cémo cumple con sus metas.
Tiene elementos de liderazgo, proteccion, ética, seguridad, vision, direccion,
influencia y valores. La gobernabilidad corporativa trata también acerca de
cémo proteger los intereses de los grupos que forman parte de la organizacion.

4.7. La responsabilidad social en la vinculacion de la empresa con la
comunidad

Principios:
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Involucrarse como ciudadano corporativo con las comunidades en las que
opera LLa empresa percibe e instrumenta el compromiso y la responsabilidad
con su comunidad.

Identifica y monitorea las expectativas publicas que la comunidad tiene
acerca de ella; la innovacién y el involucramiento sostenido de miembros,
autoridades u organizaciones de la comunidad deben estar incluidos en este
monitoteo.

Con ello se busca la sinergia entre sectores (empresa, gobierno y
organizaciones de la sociedad civil, por ejemplo) que permita multiplicar los
resultados en la solucién de problemas sociales comunes a todos. (Manual de
Contenidos, Forum Empresa. 2005).

La comunidad es definida a menudo por criterios geograficos, legales o
gubernamentales. Si se utiliza el criterio de ubicacién geografica, la comunidad
es un grupo de personas que reside en la misma localidad. Para grupos cuyos
miembros no residen en la misma localidad, la comunidad es definida como
un grupo de individuos que tienen un mismo interés; por ejemplo, un grupo
profesional, un grupo que se comunica por Internet o los miembros de un
sindicato, cumplen con esta definicion:

Maximizacion del valor agregado (considerando los intereses de todos
los participantes (inversionistas, colaboradores, directivos, competidores,
proveedores, clientes, gobierno, organizaciones sociales y comunidad)

Compromiso con la comunidad y con su desarrollo
y

Presencia publica: via las estructuras civiles y politicas participantes y los
beneficios que recibiran. Aqui se muestra como la participacion e inversion
social de la empresa impulsa el desarrollo de procesos sociales 0 comunitarios,
y beneficia directa o indirectamente a la empresa.

4.8. Responsabilidad social empresatial y la gestién

El conocimiento de la comunidad y sus caracteristicas es fundamental para
desarrollar con éxito cualquier negocio. Muchos empresarios estiman que si la
comunidad en la cual operan no es sana, entonces la actividad de negocios que
pretenden desarrollar se verd afectada, por lo cual se estima que la empresa
tiene la responsabilidad de contribuir a la salud y prosperidad de la comunidad.
(Hernandez, Aguilar et al. 2017).

Hay varias formas de contribuir con la localidad por parte de la empresa,
desde apoyos menotes a proyectos hasta apoyos que engloben un desarrollo
integral; esto ultimo puede incluir una variedad de aspectos, tales como
practicas ambientales, politicas sobre ética, asuntos relativos al trabajo y la
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familia, temas de salud y otros.

No existe una sola via para trabajar con la comunidad, pero siempre es
importante ver como la empresa vincula a los pobladores con su negocio, de
manera que sea posible cuantificar los beneficios que recibira la compafia. De
otra manera, hablamos de acciones simples y reactivas, con las que la empresa
aborda una coyuntura y que no se relacionan con su quehacer ni con sus
trabajadores.

Al analizar las comunidades es importante determinar, primero, en qué
comunidad estan los clientes de la empresa; ello dependerd del tipo de producto
y el mercado de destino. Luego, es importante definir en qué comunidad estan
los trabajadores, los proveedores de bienes y servicios, y otros actores que
se relacionan con la empresa. Finalmente, es importante definir qué tipo de
producto es el mas importante para el negocio, y cémo impacta esto a las
comunidades. Cuando la empresa define y caracteriza a las comunidades a las
que afecta puede determinar mejor las acciones o programas que va a realizar
en ella.(Batista Hernandez, Valcarcel Izquierdo et al. 2017).

Es necesario estimar beneficios sobre variables cuantitativas y cualitativas.
Luego, la empresa debe traducir estas variables a los indicadores financieros que
habitualmente utiliza: disminucién de costos, reduccién de riesgos, aumento
de los ingresos, etc. Por ejemplo, si la empresa estd realizando un programa
para disminuir la delincuencia en la localidad donde viven sus trabajadores
se generan beneficios para ellos, mayor tranquilidad para el trabajador y su
familia, menor riesgo de asaltos; ello significa para la empresa mas estabilidad
y concentracion en las asignaciones de trabajo, disminucion en el ausentismo y
menos accidentes laborales. Estos beneficios, que impactan a los trabajadores,
se pueden traducir en menores pérdidas y abatimiento de los costos de
operacion, y por tanto en un beneficio econémico para la empresa.

Muchas encuentran que invertir en la comunidad no requiere sacrificar
ganancias y, en realidad, puede abrir nuevos mercados, reducir los obstaculos de
las leyes locales, proveer acceso a los procesos politicos, generar una cobertura
positiva de los medios de comunicacion e incrementar el conocimiento de la
empresa o de la marca en la comunidad. Las investigaciones han demostrado
que el publico espera que las empresas “devuelvan” mas a las comunidades,
y a menudo perciben en forma negativa a las empresas que no lo hacen o no
lo dan a conocer. En el largo plazo, invertir en la comunidad y comunicatlo
contribuyen a crear capacidades en ella, dandole estabilidad, sanidad y
sustentabilidad; a menudo sera la misma comunidad la que suministrara un
nimero importante de los empleados de la empresa, y probablemente de sus
clientes también. (Estupifian-Ricardo and de Mora-Litardo).
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En términos generales, los beneficios incluyen:

Mayor la  educacién y, por ende, mayores posibilidades de tener una
comunidad sustentable, con una mejor calidad de vida.

Mayor facultamiento de las personas (empowerment), que genera
oportunidades de desarrollo econémico.

Mejor salud, que implica una comunidad mas fuerte.

Mayor comunicacion, una comunidad que se comunica con la empresa es
capaz de prevenir conflictos y ser proactiva en la busqueda de soluciones.

4.9. La responsabilidad social y la calidad de vida en la empresa
Principios:

Promover y establecer como prioridad la calidad de vida de la comunidad
interna

Empleo digno

La gestién del capital humano, enfocada con la visién de una empresa
socialmente responsable, crea internamente un ambiente de trabajo favorable,
estimulante, seguro, creativo, no discriminatorio y participativo en el que todos
sus miembros interactian a partir de bases justas de integridad y respeto
que propician su desarrollo humano y profesional, contribuyendo para que
alcancen una mejor calidad de vida.

La empresa recibe por ello beneficios como la eficiencia y la responsabilidad
individual y colectiva; un balance entre la vida personal y laboral; un impacto
positivo en la rentabilidad, eficiencia y productividad; mejores relaciones
obrero-patronales; y la percepcion de la empresa como altamente humana y
socialmente responsable.

En términos puntuales, se pueden enumerar otros beneficios:
Reduce el ausentismo laboral.

Disminuye la rotacién de personal.

Reduce el estrés y motiva a los trabajadores.

Mejora la eficiencia y el rendimiento en el trabajo.

Crea lideres proactivos al interior de la empresa.

Mejora la imagen de la compaiifa.

Genera identificacion con la empresa e integracion del personal.

Mejora el clima organizacional al interior de la empresa.
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Brinda un aspecto humano a la empresa y la pone en contacto directo con
la sociedad.

Desarrolla a las personas, tanto en el plano personal como en el profesional,
al abrirles mas posibilidades de participacion en las actividades de la empresa,
acumular mas experiencia y ofreciéndoles mas oportunidades de realizacién
personal a los empleados y trabajadores.

4.10. La responsabilidad social en el cuidado y preservacion del medio
ambiente

Principios:

Empleo, productividad
Balance entre familia y trabajo
Seguridad

Calidad de vida en el trabajo

Respeto a su entorno, los recursos y el medio ambiente para el presente y
las generaciones futuras.

Uno de los grandes retos de la empresa es combinar la generacién de
riqueza y la preservacion del medio ambiente. Estas practicas demuestran
como la empresa respeta el medio ambiente, promueve la optimizacién de
recursos, prevé la generacion de desperdicios y desarrolla procesos de reciclaje
o reaprovechamiento de recursos o incorporacion de sus productos y procesos
a los ciclos naturales. (Hernandez, Villalva et al. 2010)

La empresa debe considerar los factores ambientales como un elemento
importante en su toma de decisiones, y reflejar claramente su liderazgo para
alcanzar la maxima calidad en su manejo y en su relacién con el entorno.
El medio ambiente es todo lo que rodea a los seres vivos, esta conformado
por elementos biofisicos (suelo, agua, clima, atmosfera, plantas, animales y
microorganismos), y componentes sociales derivados de las relaciones entre la
cultura, la ideologfa y la economia.

Actualmente, el concepto de medio ambiente esta ligado al concepto de
desarrollo; esta relaciéon nos permite entender los problemas ambientales y
su vinculo con el desarrollo sustentable, el cual debe garantizar una adecuada
calidad de vida para las generaciones presentes y futuras.

Sin embargo, esto no se limita a la empresa industrial o extractiva, implica
también el compromiso de la empresa de servicios, por ejemplo, con el uso
de recursos necesarios para su actividad directa, como pueden ser el agua,
la luz, el papel, el uso de vehiculos, la generaciéon y manejo de la basura,
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asf como sus contribuciones a la generacion de una cultura del ahorro y el
reaprovechamiento.

La importancia del medio ambiente en general para las actividades
de negocios es fundamental, ya que muchos, si no la gran mayoria, de los
recursos y servicios necesarios para llevar a cabo estas actividades son parte
del ambiente biofisico y social; ademas, hay que encontrar la manera en que el
proceso de produccion de bienes y servicios siga el concepto de generar, a un
precio competitivo, bienes y servicios que satisfagan las necesidades humanas
y contribuyan a aumentar la calidad de vida; al mismo tiempo, se busca reducir
progresivamente los impactos ecolégicos y la intensidad en el consumo de
recursos durante la vida del producto o servicio.

Las partes interesadas, que se relacionan con las empresas en distintas
formas, también se ven directa o indirectamente beneficiadas o afectadas por
los efectos de las actividades de negocios sobre el medio ambiente. La lista
de beneficios o perjuicios es considerable, segun el tipo de empresa, de la
parte interesada de que se trate y del lugar que ésta ocupa socialmente. Por
ejemplo, si se considera el sector energético, la participacién de interesados o
de comunidades interesadas en las operaciones de energfa varia de acuerdo al
tipo de operacion (extraccion, produccion, procesamiento y transmision). Mas
aun, debido a la naturaleza global de los riesgos e implicaciones ambientales,
el marco de interesados es internacional. (Hernandez, Guerrero et al. 20106)

4.11. Ambiente organizacional y responsabilidad social empresarial

El desarrollo econémico y social mejora las condiciones de vida de las
comunidades. En este sentido en muchos paises de América es claro que atn
existen innumerables asuntos por resolver para construir un entorno que
ofrezca a toda la sociedad los satisfactores que necesita. Al ser el proceso
de globalizacién una realidad en el mundo, las comunidades de negocios
disfrutan, dia con difa, de mayor influencia, y sus aportes son cada vez mas
significativos en la construccién de una sociedad mas justa y de una economia
con crecimiento sostenible que permita aminorar y erradicar la miseria y la
pobreza que enfrenta un importante segmento de la poblacion. (Ricardo, Vera
ctal)

La unica forma de atacar a la pobreza es generando riqueza. La pobreza
es asunto de todos. Las empresas no podran ser prosperas en un pais que no
crece y no genera empleos.

4.12. Herramientas de la Responsabilidad Social Empresarial

La transparencia es un componente esencial en este debate, ya que
contribuye a mejorar sus practicas administrativas y de comportamiento, al
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tiempo que permite a las empresas y a terceras partes cuantificar y difundir los
resultados obtenidos.

Existen diferentes herramientas o instrumentos que permiten implementar
practicas socialmente responsables. Sin pretender privilegiar ni excluir ninguna,
se pueden mencionar, s6lo a manera de ejemplo, las siguientes:

Cddigo de conducta: es un documento que describe los derechos basicos
y los estandares minimos que una empresa declara comprometerse a respetar
en sus relaciones con sus trabajadores, la comunidad y el medio ambiente
(respeto a los derechos humanos y a los derechos laborales, entre otros).
“Responsabilidad Social en México: situacioén actual y perspectivas”. AliaRSE
- GTZ en México. 2003.

Codigo de ética: contiene enunciados de valores y principios de conducta
que norman las relaciones entre los integrantes de la empresa y hacia el exterior
de ésta.

Informe o reporte de responsabilidad social: es un informe preparado
y publicado por la empresa midiendo el desempefio econémico, social y
medioambiental de sus actividades, y comunicado a las partes interesadas de la
empresa (stakeholders).

Por ejemplo, la iniciativa del Informe Global, o GRI31 por sus siglas en
inglés, es un conjunto de guias para elaborar un informe de sustentabilidad,
cuya meta es lograr calidad, rigor y utilidad en los informes de Responsabilidad
Social Empresarial. E1 GRI es el resultado de un proceso internacional iniciado
en 1997 por la Coalicién de Economias Responsables Ambientalmente
(CERES) y el Programa de Medio Ambiente de las Naciones Unidas:

Inversion Socialmente Responsable (ISR): 1a ISR reune todos los elementos
para integrar criterios extrafinancieros, medioambientales y sociales, en las
decisiones de inversion en carteras o portafolios bursatiles.

Normas para los sistemas de gestion: permiten a la empresa tener una
vision clara sobre el impacto de sus actividades en los ambitos social y
medioambiental para la mejora continua de sus procesos.

Indicadores de resultados econémicos: ante clientes, proveedores,
empleados, proveedores de capital y sector publico.

Indicadores de resultados ambientales: sobre materiales, energfa, agua,
emisiones, basura, productos y servicios, y reclamaciones.

Indicadores de resultados sociales: acerca de practicas laborales y
responsabilidad integral sobre el producto.
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Guias o principios: principios o lineamientos que orientan a la empresa en
la construccion de un marco social, ético y medioambiental que apoye y afiance
la gestion de su negocio alineado con valores universalmente reconocidos.
(Por ejemplo, Pacto Mundial (UN Global Compact), Sullivan Principles, etc.)

El GRI no es una norma de sistema de gestion, ni es posible certificarse
en ella, pero establece, entre otras cosas, una propuesta acerca de cémo las
empresas socialmente responsables pueden informar, en base a indicadores de
desempefio, acerca de temas como flujo monetario a abastecedores, empleados
y clientes; pago de impuestos, pago a proveedores y subvenciones; uso e
impacto ambiental de aguas, energfa, materiales, biodiversidad y gases; practicas
y politicas laborales, de derechos humanos; impacto social y responsabilidad
de producto. Fuente: Forum Empresa.

4.13. Las rutas hacia la Responsabilidad Social Empresarial

Los principales organismos y expertos coinciden en que cada empresa
debe encontrar su propio camino y ritmo. Existen variados ejemplos que han
tenido éxito en distintos sectores que las empresas pueden aprovechar, pero al
final cada empresa debera recorrer su propio proceso.

Bésicamente es posible distinguir dos grandes rutas empleadas para el
desarrollo de programas de Responsabilidad Social Empresarial:

4.13.1. La ruta analitica

Este modelo se basa en la combinacion del analisis de riesgos que encara la
empresa y el andlisis de los intereses de los grupos de relacion. Los elementos
clave de este modelo son:

El analisis de riesgos (internos y externos) basado en las cuatro lineas
estratégicas citadas al principio de este documento.

II. El analisis de los grupos de relacién enfocado en sus intereses mas
relevantes.

III. Evaluar dénde existe convergencia entre los intereses de la empresa,
los riesgos que se quieren manejar y controlar, y los intereses de los grupos
de relacion.

IV. Priorizar los intereses comunes ¢ identificar un area especifica para el
desarrollo de un programa de Responsabilidad Social Empresarial.

Muy recomendable, pero no imprescindible en un primer esfuerzo. Se
puede comenzar con el manejo de ciertos riesgos importantes acerca de
un tema, teniendo en cuenta que algunos de los grupos de relacién van a
beneficiarse con el programa y otros van a quedar excluidos.

<> <>




MSc. Noel Batista Hernandez, MSc. Jests Estupifidan Ricardo

V. Desarrollo de un programa apropiado.

La esencia que define este modelo es lograr determinar los intereses
comunes entre la empresa y sus grupos de relacién, maximizando las
probabilidades de éxito del programa escogido y buscando beneficios para
ambas partes.

4.13.2. La ruta de la oportunidad

En este caso, la empresa aprovecha la oportunidad que ofrece uno de sus
funcionarios o colaboradores, que se ha interesado en algun tipo de programa
con una institucién fuera de su dmbito laboral. Se trata de un lider natural que
toma la responsabilidad del desarrollo del programa de responsabilidad social
y de su promocion en la organizacion.

Para transitar esta ruta, la empresa tiene que determinar si alguien de su
equipo estd interesado en un programa de Responsabilidad Social Empresarial,
y si tiene suficiente conocimiento y tiempo para responsabilizarse del
programa. Se debe escoger un programa apropiado y se tiene que determinar
si el programa elegido por el miembro del equipo concuerda con los intereses
de la organizacion.

Muchas veces las organizaciones cuentan con algun tipo de programa sin
saber que lo es. Cabe el riesgo de que la empresa no advierta la presencia
de una actividad de RSE y pierda la oportunidad de aprovechar el trabajo ya
hecho.

Si se escoge la ruta analitica, es muy probable que reconozca que ya dispone
de uno o varios programas que caben bajo el concepto de la Responsabilidad
Social Empresarial.

Una vez comprobado que existen este tipo de actividades en la empresa,
la decisién puede ser como incrementar sus esfuerzos, ampliar los programas
existentes o comenzar con actividades nuevas. Por eso es importante evaluar
completamente las actividades actuales de la empresa para ver si existe la
posibilidad de expandirlas o mejorarlas en vez de comenzar un programa
fluevo con costos mas altos y mayor demanda en recursos humanos.

4.14. Necesidad de una guia para la implementacion de la responsabilidad
social en la empresa

Se debe contar con un instrumento de diagndstico que permite ala empresa
identificar todas las acciones y areas de oportunidad con las que cuenta. Otros
organismos cuentan con distintos modelos de guia de inicio, que pueden ser
empleados por la empresa como instrumentos de autodiagnostico.

Instrumento desarrollado por Carlos Ludlow (USEM), Gustavo De la
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Torre (Caux Round Table México) y Juan Felipe Cajiga (Cemefi), presentado y
avalado por el consejo de AliaRSE. 2003/2004.

1. Reconocer, asumir y expresar la Responsabilidad Social Empresatial
como un componente indispensable para la competitividad sustentable de la
empresa

Cada empresa tiene que establecer si desea considerar el concepto de
responsabilidad social de manera estratégica e integral, no solamente en una
actividad. Debe definir el interés organizacional en la responsabilidad social
en términos de valor agregado para todas las partes interesadas. Este es el
punto de partida.

1. Direccién de asuntos: la empresa identifica y monitorea los temas
sociales, éticos y ambientales importantes para sus operaciones y su reputacion.

2. Determinar objetivos especificos para el ejercicio de la Responsabilidad
Social Empresarial.

3. Desarrollar y difundir el mandato ético y el compromiso de la empresa
(principios, codigos, lineas de accion, etc.).

4. Liderazgo: construir soporte directivo. (Formacién y coordinacién).
Los altos directivos y ejecutivos de la empresa demuestran su compromiso,
respaldo y participacion en los esfuerzos de responsabilidad social. Esta es una
etapa critica para el cambio de actitud en la empresa.

4.15. Diagnostico del cumplimiento de la Responsabilidad Social
Empresarial en sus dimensiones econémica, social y ambiental en sus
contextos interno y externo

Alaluz del mandato ético, identificar la capacidad potencial y la congruencia
de la empresa para maximizar sustentablemente el valor agregado (econémico,
social, cultural, etc.) en los ambitos de la Responsabilidad Social Empresarial.
(Estupifian-Ricardo and de Mora-Litardo)

En muchos casos la empresa, particularmente las pequefias y medianas
empresas (PYMES), no han analizado la posibilidad de acreditar a su favor el
trabajo hecho por las acciones externas realizadas. Después viene la ampliacién
de los programas de RSE para mejorar las actividades actuales o para afiadir
fluevos programas.

4.15.1. Planeacién

La empresa desarrolla un plan estratégico para sus programas sociales
internos y externos, basado en una visién y un compromiso compartidos entre
los temas, expectativas y metas, tanto de su negocio como de la comunidad en
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la que opera. Determina en €l las metas y los alcances especificos; desarrolla
politicas y programas clave; presupuesta recursos; asigna responsables; define
indicadores; y, por dltimo, establece mecanismos de seguimiento y control.

4.15.2. Instrumentacion
1. Formacién e involucramiento de toda la organizacion.

2. Infraestructura: la empresa incorpora sistemas y politicas que dan
soporte, comunican e institucionalizan los objetivos de responsabilidad social.

3. Asignar responsables con autoridad para el seguimiento de politicas y
programas, y contar con un reglamento de estimulos y sanciones.

4. Involucrar a los grupos de relacion: la direccion de la empresa reconoce
que construir y mantener relaciones de confianza y dialogo con la comunidad
y con los principales grupos de relacion es un componente critico de su
estrategia y operacion.

4.15.3. Medicion de avances

Para poder ser efectiva en la priactica de su Responsabilidad Social
Empresarial, cada empresa debe establecer un proceso externo de evaluacién
cuantitativa y cualitativa para sus estrategias, programas y actividades de
responsabilidad social en los cuatro ambitos de la RSE y su impacto, tanto en
el negocio como en la comunidad. Debe petfilar sus indicadores y establecer
sus rutinas de revisién y consecuente retroalimentacion para sus programas
y proyectos en cada uno de los ambitos estratégicos de la responsabilidad
social. Es esencial que la medicion del desempefio se haga de la manera mas
confiable, finalmente se trata de la utilizacién de los recursos de la empresa con
una vision de sustentabilidad. Por lo mismo, la medicién del desempefio de la
empresa en forma de reporte debe evidenciar la generacion de valor agregado
para las diferentes partes interesadas.

Todos los niveles de la empresa tienen una funcién y responsabilidades
especificas para alcanzar los objetivos de responsabilidad social planteados.

4.15.4. Difusion interna y externa del compromiso, retos y logros (Reporte
publico)

Tanto el compromiso publico de actuacién con los distintos ambitos o
componentes de la Responsabilidad Social Empresarial como las acciones
sistemdticas que una empresa realiza como parte de ese compromiso deben
comunicarse, tanto en forma interna como externa, con el animo de difundir
los buenos ejemplos y las mejores practicas.

Estas acciones deberan ir acompafiadas de la retroalimentacion proveniente
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de las partes interesadas. Esta es una etapa muy importante en el camino que la
empresa ha tomado, porque significa que la administracion y los programas de
responsabilidad social han madurado a tal punto que existe suficiente confianza
en lo que la empresa ha hecho, pudiendo divulgar sus resultados, positivos y
negativos, al menos ante algunos grupos de relacion (rendicién de cuentas).

Luego viene la verificacién independiente de los informes que describen
los programas de Responsabilidad Social Empresarial y sus resultados. Esta
fase destaca la intencién de la empresa de ser transparente y, al mismo tiempo,
incrementa la credibilidad de sus logros.

4.15.5. Mejora continua

El proceso de mejora continua parte del sentido de perfeccionamiento de
la actuacién humana existiendo mecanismos instrumentales que materializan
esta intencion, pudiendo sefialar entre otros:

1. Estadisticas y andlisis de los resultados.
2. Diagnostico y benchmarking a la luz de lineamientos.

3. Buscar reconocimientos: premios, distintivos, certificados que la
comparen con otras organizaciones; todo lo que identifique a la empresa y le
permita compartir y adoptar mejores practicas.

4. Determinacion de dreas de oportunidad para ajustar metas y programas.
4.15.6. Actuacion estratégica

Las acciones estratégicas tienen un alto impacto para las organizaciones,
definiendo su futuro, la responsabilidad social empresarial es también resultado
de la integracion y la proactividad. Dentro de estas los autores sefialan:

Crear alianzas estratégicas para apoyar proyectos a gran escala.
Fortalecer la infraestructura para apoyar los esfuerzos de repercusion.

Integrar las actividades de Responsabilidad Social Empresarial con las
practicas comerciales habituales.

Eventos y reconocimientos deberan ser considerados en ese reporte o en
las comunicaciones de la empresa.

Este es un principio fundamental de cualquier programa o actividad de
Responsabilidad Social Empresarial. El compromiso de la empresa con el
mejoramiento continuo en todos sus programas es una declaracion clara de
que comprende y adopta los principios de Responsabilidad Social Empresarial
y que no se alejara del camino trazado.
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4.16. Resumen del capitulo

En un mundo, global e interconectado, las organizaciones empresariales
se encuentra ante la demanda de responder de sus actuaciones en la sociedad,
para la implementacion de estrategias vinculadas a la Responsabilidad social
corporativa o empresariales (RSC) que en varias ocasiones han sido politicas
mediaticas o de limitado alcance.

A través de la integracion de la Responsabilidad Social Corporativa en su
estrategia a largo plazo y en los procesos de gestion, las organizaciones pueden
tener un efecto positivo sobre la sociedad, el medio ambiente y al mismo
tiempo mejorar su reputaciéon y sus resultados. Siguiendo este camino las
empresas pueden no solamente enfocar sus capacidades a generar beneficios
para hoy, sino también a posicionarse para el futuro, lo que constituye una
caractetfstica inherente a la excelencia: alcanzar el éxito de forma sostenible.

El espectro de la ética empresarial se ha prolongado mas alla de las
relaciones de las empresas con sus empleados, o la forma como cumple con
los mandatos implicitos en los ordenamientos juridicos, esta presente en la
actitud responsable, correspondiente a su actuacion, su desenvolvimiento y
relacion con el entorno.

Este fenomeno se ha producido dentro de una alta dinamica, que provoca
que la universidad ecuatoriana no alcance a apropiarse de la correspondencia
entre sus aulas y la demanda de la realidad social, retrasando su reaccién sin
una justificaciéon real, o evidenciando la necesidad de cambios sustanciales en
el modelo educativo y en el servicio de formacion que presta.

La responsabilidad social empresarial se erige al mismo tiempo, en
un imperativo para los negocios y una ventaja competitiva. Actualmente se
considera que los pilares de una estrategia exitosa de negocios son: capital
adecuado, buena gerencia, productos y servicios de calidad, dominio de
la tecnologia, servicio al cliente y una estrategia integral de responsabilidad
social. Todos estos pilares estan ligados entre si y son interdependientes. Como
toda estrategia de negocios sus resultados se vinculan tanto a los objetivos
de la empresa como a sus diferentes grupos de relacion (partes interesadas o
stakeholders). Para conseguir crear valor de forma persistente las empresas han
de satisfacer no solo a sus clientes y accionistas, sino perseguit, en la medida de
lo posible, la satisfaccion de todas las partes interesadas.
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APITULO V. NEUTROSO
MAPAS COGNITIVOS DIFU
LA VALIDACION DE ESTRATE

5.1. Acercamiento a la neutrosofia

La neutrosoffa es una nueva rama de la filosoffa (Smarandache 2002)
la cual estudia el origen, naturaleza y alcance de las neutralidades, asi como
sus interacciones con diferentes espectros ideacionales: (A) es una idea,
proposicién, teorfa, evento, concepto o entidad; anti (A) es el opuesto de (A);
y (neut-A) significa ni (A) ni anti (A); es decit, la neutralidad entre los dos
extremos (Bal, Shalla et al. 2018). Etimolégicamente neutron-sofia [Frances neutre
< Latin neuter, neutral, y griego sophia, conocimiento] significa conocimiento de
los pensamiento neutrales y comenzoé en 1995.

Su teorfa fundamental afirma que toda idea <A> tiende a ser neutralizada,
disminuida, balaceada por <noA> las ideas (no solo <antiA> como Hegel
planted)- como un estado de equilibrio.

<noA> =lo que no es <A>,

<antiA> = lo opuesto a <A>, y

<neutA> = lo que no es <A> ni <antiA>.

En su forma clasica <A>, <neutA>, <antiA> son disjuntos de dos en dos.

Como en varios casos los limites entre conceptos son vagos a imprecisos,
es posible que <A>, <neutA>, <antiA> (y <nonA> por supuesto) tengan
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partes comunes dos en dos también.

Esta teorfa ha constituido la base para la logica neutroséfica
(Smarandache 1998), los conjuntos neutrosoficos (Haibin, Smarandache et al.
2010), la probabilidad neutrosofica, y la estadistica neutroséfica y maltiples
aplicaciones practicas (Smarandache 2003).  Si la indeterminacién es
introducida en un mapa cognitivo (Leyva-Vazquez, Santos-Baquerizo et al.
2016), entonces es llamado un mapa cognitivo neutrosofico, el cual resulta
especialmente  util en la representacion del conocimiento causal
(Smarandache 2005, Leyva-Vazquez, Pérez-Teruel et al. 2013).

5.2. Mapas Cognitivos Difuso y mapas cognitivos neutrosoficos aplicacion

Actualmente ha surgido la necesidad de plantear la causalidad en términos
de légica difusa, ofreciendo esta un marco adecuado para tratar con la
causalidad imperfecta. La teorfa de los conjuntos difusos o borrosos fue
introducida por Zadeh (Zadeh 1965) en el afio 1965. Fista parte de la teoria
clasica de conjuntos, afladiendo una funcién de pertenencia (Brio and Molina
2001).

Los Mapas Cognitivos Neutroséficos MCD, son una técnica desarrollada
por Kosko como una extension de los mapas cognitivos (Kosko 1980),
permitiendo describir la fortaleza de la relacion mediante el empleo de valores
difusos en el intervalo [-1,1]. Constituyen una estructura de grafo difuso
dirigido e incluyen la retroalimentaciéon para representar causalidad (Ping
2009). La matriz de adyacencia se obtiene a partir de los valores asignados a
los arcos (Figura 1).

A B C D
A 0 0 0.8 0
B 0 0 035 0
C 0 0 0 -0.65
D 0 0 -035 0

Figura 5.1 Mapa cognitivo difuso y su matriz de adyacencia (Leyva-
Vazquez 2013).

<> LTI> <



MSc. Noel Batista Hernandez, MSc. Jests Estupifidan Ricardo

En los MCD existen tres posibles tipos de relaciones causales entre
conceptos: causalidad positiva, causalidad negativa o la no existencia de
relaciones.

Causalidad positiva ( > 0): Indica una causalidad positiva entre los
conceptos v, es decir, el incremento (disminucién) en el valor de lleva al
incremento (disminucién) en el valor de .

Causalidad negativa (< 0): Indica una causalidad negativa entre los
conceptos y , es decir, el incremento (disminucion) en el valor de lleva la
disminucién (incremento) en el valor de .

La no existencia de relaciones ( = 0): Indica la no existencia de relacion
causal entre y.

La légica neutroséfica es una generalizacion de la 16gica difusa basada en el
concepto de neutrosoffa. Una matriz neutroséfica, por su parte, es una mattiz
donde los elementos han sido reemplazados por elementos en , donde es
un anillo neutroséfico entero (Kandasamy and Smarandache 2013). Un grafo
neutrosofico es un grafo en el cual al menos un arco es un arco neutroséfico
(Kandasamy and Smarandache 2003). .

El andlisis estatico en MCN se centra en la seleccién de los conceptos
que juegan un papel mas importante en el sistema modelado (Stach 2011). Se
realiza a partir de la matriz de adyacencia tomando en consideracion el valor
absoluto de los pesos (Bello Lara, Gonzalez Espinosa et al. 2015).

5.3. Mapas cognitivos neutrosoficos como herramientas de gestion

El acto cotidiano de tomar decisiones ha moldeado la historia de la
humanidad y continuara definiendo el futuro inmediato y a largo plazo.
La decision no es un acto abstracto. Constituye la fuerza impulsora de la
innovacion, la creacién y la practica cotidianas (Barberis and Rédenas 2011).
La toma de decisiones se complejiza al aumentar el nimero de alternativas a
escoget, los criterios a tener en cuenta y la falta de conocimiento o certidumbre
en la informacién con la que cuentan los decisores (Mata 2000).

En la Teorfa de la Decision se establece una clasificacion de los problemas
de toma de decisiones segtin el nimero de expertos que participan en el proceso.
Si el numero de expertos es mayor o igual a dos se habla de problemas de
Toma de Decisiones en Grupo (Khan and Quaddus 2004, Herrera, Marti | nez
et al. 2005, Mata 2006, Mata, Martinez et al. 2009, mata and martinez 2010,
Herrera-Viedma, Cabrerizo et al. 2011, DENG, LI et al. 2012, Drury, Conboy
et al. 2012, Leyva Vazquez, Pérez Teruel et al. 2013). Los métodos de toma
de decisiones en grupo han resultado dtiles, por ejemplo; en problemas de
decisiéon médicos por equipos multidisciplinarios (Rajabi, Mansourian et al.
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2012), soporte a la direccion de ejecutivos, seleccion de proyectos (Salmeron
2009) y desarrollo de politicas medioambientales (Rivieccio 2008) entre otros.

El desarrollo de nuevas aptitudes y modelos mentales individuales y
colectivos es vital para el ciclo de aprendizaje continuo que constituye la
esencia de las organizaciones inteligentes (Senge 2005). LLos modelos mentales
se emplean para la evaluaciéon multicriterio de alternativas y toma de decisiones
(Montibeller and Belton 20006), gestion del conocimiento, aprendizaje y
evaluacion del conocimiento de los sistemas complejos entre otros (Ross
2013).

Los modelos mentales son representaciones individuales internas de la
realidad externa que las personas usan para interactuar con el mundo que les
rodea. Son desarrollados por los individuos sobre la base de sus experiencias
personales, percepciones y entendimiento del mundo. Se concibe a los
modelos mentales como la estructura cognitiva que aporta las bases para el
entendimiento, el razonamiento, la prediccién, la toma de decisiones y, en
ultima instancia, el comportamiento. Su naturaleza dindmica los hace utiles
para la representacion de las relaciones causa-efecto de los fenémenos, por
lo cual, vistos bajo el paradigma de la dinamica de sistemas, pueden ser
definidos como modelos construidos con conocimiento causal relativo a
cémo operan los sistemas (Jones, Ross et al. 2011). Sucede que la habilidad de
las personas para representar el mundo de una manera precisa, estd siempre
limitada y es tnica para cada individuo. Por tanto, los modelos mentales son
representaciones incompletas de la realidad (Senge 2004), lo que lleva a la
necesidad del trabajo grupal para ampliar el alcance de los modelos mentales
individuales incompletos y lograr modelos mentales colectivos mas fiables
(Khan and Quaddus 2004, Portmann and Pedrycz 2014).

Por su parte los mapas cognitivos desarrollados por Axelrod (1976)
han sido tratados en la literatura cientifica como una representacién visual
de estos modelos mentales (Gray, Zanre et al. 2014). I.a neutrosofia facilita
el tratamiento de la causalidad imperfecta permitiendo expresar el grado de
influencia entre conceptos mediante el empleo de valores borrosos e incluir
la indeterminacién. Su capacidad para ser agregados y construir mapas
cognitivos difusos grupales a partir de mapas cognitivos difusos individuales
los hace apropiados como técnica para asistit a la toma de decisiones en
grupo y para la representacion de sistemas complejos por multiples expertos
(Leyva-Vazquez 2013, Gray, Zanre et al. 2014). Como referentes en esta area
se pueden encontrar los modelos propuestos por (Stach 2011, Leyva-Vazquez
2013) para la agregacion de mapas cognitivos difusos y toma de decisiones en
grupo mediante esta técnica como forma de representacion del conocimiento
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Los MCD han sido empleados en diversos dominios (Pajares, Sanchez-
Llad6 et al. 2011, Carvalho 2012, Salmeron 2012). Entre sus areas de
aplicacion se destaca su utilizacién en la toma de decisiones (Altay and
Kayakutlu 2011, Iakovidis and Papageorgiou 2011, Salmeron, Vidal et al. 2012,
Papageorgiou and Salmeron 2014) y la construccién de sistemas de ayuda a la
toma de decisiones (Lee, Yang et al. 2012, Salmeron and Papageorgiou 2012,
Georgopoulos and Stylios 2013). Su empleo en la toma de decisiones esta
orientado fundamentalmente al analisis de escenarios/alternativas, analisis
estatico y analisis orientado a metas (Leyva-Vazquez 2013). Ha sido empleado
adicionalmente para la estructuracion de problemas de decision y para eliminar
las limitaciones del Proceso Analitico en Red (ANP por sus siglas en inglés)
en lo relativo a la construccién de las relaciones entre criterios y la elevada
demanda cognitiva que significa para los decisores el proceso de comparacién
por pares (Mazurek and Kiszova 2012).

Los MCD han sido empleados para la toma de decision en grupo debido a
las facilidades que brinda para la agregacién de modelos causales provenientes
de multiples expertos (Khan and Quaddus 2004, Bradley, Dietrich et al. 2000).
Esta agregacion de conocimiento permite mejorar la fiabilidad del modelo
final, el cual es menos susceptible a creencias potencialmente erréneas de los
expertos individuales (Stach, Kurgan et al. 2010). Resulta especialmente util,
debido a la importancia que presenta integrar conocimientos de diferentes
expertos con modelos mentales diversos (Goodier, Austin et al. 2010). Sin
embargo, esta agregacion de conocimiento es muy sensible a la presencia de
valores atipicos, errores y valoraciones prejuiciadas (Groumpos 2010, Leyva-
Viazquez 2013). Es criterio de los autores de la investigacion que este aspecto
debe ser abordado desde nuevos enfoques que vayan mas alla de la agregacion
de informacion.

5.4. Modelos propuestos para la ayuda a la toma de decisiones basadas en
MCD colectivos

Un aspecto favorable para el empleo de los MCD en la ayuda a la toma
de decisiones radica en que permiten encontrar cuando una decision es
consistente con el conjunto de relaciones causales planteadas. La fiabilidad en
la toma de decisiones estard determinada por la obtencion de un modelo fiable
que representa el conjunto de relaciones causales (Stach 2011, Leyva, Rosado
et al. 2012).

Existe consenso en que la fiabilidad de los MCD es mejorada mediante
la agregaciéon de mapas procedentes de multiples expertos (Yaman and
Polat 2009). Los MCD permiten una relativamente facil agregacion de
conocimientos procedentes de distintos expertos. La agregacion de distintos
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MCD tiene entonces como proposito, mejorar la fiabilidad del modelo final
evitando las posibles creencias erréneas de un unico experto. Sin embargo,
este tipo de agregacion esta afectada por la presencia de valores extremos
y valoraciones erréneas que afecten el resultado final (Leyva-Vazquez,
Rosado-Rosello et al. 2012). En este contexto la fiabilidad estd relacionada
adicionalmente con reflejar adecuadamente las preferencias individuales de
cada experto (Stach 2011). Los autores consideran que es importante medir
la consistencia estructural y de comportamiento entre el MCD agregado y los
MCD obtenidos de los expertos.

5.5. Validacion de estrategias de gestion empresarial mediante la utilizacion
de los mapas cognitivos difusos.

El analisis PEST identifica los factores externos que influyen en un
negocio especifico. En este caso, estamos examinando cémo la industria
alimentaria podtia verse afectada por factores politicos, econémicos, sociales
y tecnolégicos.

Las politicas de salud publica estan impulsando a la industria alimentaria a
producir con menos sodio y azdcar. Ademas, las politicas actuales presionan
para que el publico sea mas consciente al comprar alimentos (Moodie, Stuckler
et al. 2013). El factor politico identificado incluye regulaciones ambientales y
politicas de salud en evolucion.

El factor econémico de un pafs como las tasas de desempleo puede afectar
la industria alimentaria. Las alternativas mas saludables a los alimentos son
mas costosas de comprar en comparacion con la comida rapida o las comidas
faciles de preparar. El factor econémico identificado son los impuestos y el
gasto del consumidor.

La industria alimentaria no solo es impulsada por las autoridades
gubernamentales, sino también por los consumidores. Los factores sociales
identificados son los cambios en el estilo de vida y la conciencia de los
ciudadanos sobre cuestiones ecoldgicas (Booth, Sallis et al. 2001).

La tecnologfa puede dar una ventaja competitiva. En la industria
alimentaria, la tecnologfa es necesaria para crear envases, etiquetas de alimentos
y la produccién de alimentos, y para llegar a los consumidores con métodos
nuevos y mas faciles (Earle 1997)]. Como factor tecnolégico identificado estan
la presencia en linea y el acceso tecnoldgico.

Inicialmente se identificaron factores y sub-factores. La figura 5.2 muestra
la estructura jerarquica.
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Fig. 5.2. Estructura jerarquica del PEST

Las interdependencias se identifican y modelan usando un NCM. NCM
con pesos se representa en la Tabla 5.3.

P1 P2 E1 E2 S1 sS2 T1 T2

P1 O O O -0.3 O O o o
P2 O O o (0] O O 0.25 o
E1 O O O 0.2 O O o o
E2 O O O o O O O 0.3
S1 041 o (0] O O 0.3 o
S2 O O o ol o o o
T1 O O O 0.2 O O o o
T2 O O O o0.35 O O o o

Table 5.3. Matriz de adyacencia neutroséfica

Las medidas de centralidades se calculan. LLas medidas de Outdegree y de
Indegree son presentadas en la Tabla5.4.

Node Id Od
P1 0.4 0.3
P2 | 0.25
El 0 0.2
E2 1.05 0.3
S1 | 0.7+
S2 0 |
T1 0.55 0.2
T2 03 035

Table 5.4. Medidas de centralidad.

o<




Gestiéon Empresarial y Posmodernidad

Los nodos posteriormente se clasifican. Las siguientes medidas
se emplean en el modelo propuesto basado en los valor absolutos
de la matriz de adyacencia (Stach, Kurgan et al. 2010):

Outdegree es la suma de las filas en la matriz de adyacencia neutroséfica.
Refleja la fortaleza de las relaciones () saliente de la variable.

od(v;) = 2?;1 Cij (5.1)

Indegree es la suma de las columnas Refleja la Fortaleza de las relaciones
() saliente de la variable.

id(v) = ZiL ¢ (2.2)

Centralidad total (total degree ), es la suma del indegree y el outdegree de
la variable.

td(v,) = od(v,) +id(v;)) (5.3)

Los nodos se clasifican de acuerdo con las siguientes reglas:

Las variables transmisoras Tienen outdegree positivo o indeterminada,
y cero indegree.

Las variables receptoras: Tienen una indegree indeterminado o positivo,
y cero outdegree.

Las variables ordinarias: Tienen un grado de indegree y outdegree
distinto de cero.

A continuacion se clasifican los nodos:

En este caso, los nodos E2 y S2 son el receptor. El resto de los nodos son

ordinatios.
Transmitter Receiver Ordinary
P1 | | | x
P2 X
Et ¥
| | |

E2 X

51 | | | X
s2 X

Tt | | | X
T2 X

Tabla 5.5. Clasificacién de los nodos
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Se calcul6 el grado total (Ecuacion 5.3). Los resultados se muestran en la

Tabla 5.6.

td
P1 0.7
P2 0.25+1
E1 0.2
E2 1.35
S1 0.7+2l
S2 I
T 0.75
T2 0.65

Table 5.6. Total degree

Un analisis estatico en NCM (Pérez-Teruel and Leyva-Vazquez 2012) el
cual da como resultado inicialmente numero neutrosoficos de la forma (a+bl,
donde I = indeterminacién) (Smarandache 2015). Es por ello que se requiere
un procesos de neutrosificacion, tal como fue propuesto por Salmerén and
Smarandache (Salmerona and Smarandacheb 2010). I11]0,1] es reemplazado
por sus valores maximos y minimos.

Td
P1 0.7

P2 [0.25, 1.25]
E1 0.2

E2 1.35

S1 [0.7, 2.7]
S2 [0, 1]

T 0.75

T2 0.65

Table 5.7. De-neutrosoficaciéon de los valores de centralidad.

Se calcul6 el grado total (Ecuacion 5.4). Finalmente se trabaja con la media
de los valores extremos para obtener un tnico valor (Merigé 2008) .
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Alay, an]) = 222 64
Entonces,

A>pefins ik (55

Los resultados se muestran en la Tabla 5.8.

Td
P1 0.7
P2 0.75
E1 0.2
E2 1.35
S1 1.7
S2 0.5
T1 0.75
T2 0.65

Table 5.8. Centralidad empleando la media de los valores extremos

Los resultados se muestran en la Figure 5.4

T2
T1

52

E2
E1
P2

—
|
I
s1 I ——
e |
I
—
P1  ——

o 0.2 0.4 0.6 0.8 1 1.2 1.4 1.6 18

Fig. 5.4. Centralidad

El orden obtenido es la siguiente:

sl>'Ez>'p2~T1>'Pl>Tz>'SZ:"E!
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Los cambios de estilo de vida y el gasto del consumidor son los principales
factores.

Después de la aplicacién en este estudio de caso, se encuentra que el
modelo es practico de usar. EIl NCM brinda una gran flexibilidad y toma en
cuenta las interdependencias del analisis PEST.

5.6. Conclusiones del capitulo

En el capitulo se presentaron los conceptos fundamentales relacionados
con la neutrosoffa y sus antecedentes. Adicionalmente se define cémo la
neutrosoffa ha venido a fortalecer esta disciplina. En el presente trabajo se
abordaron aspectos relacionados con los modelos mentales mediante modelos
causales. Se trataron aspectos relacionados con la necesidad de incluir la
indeterminaciéon en las relaciones causales mediante mapas cognitivos
neutros6fico. Se presentd una propuesta para el analisis estitico en mapas
cognitivos neutrosoficos. Se incluyeron las siguientes actividades: Calcular
medidas de centralidad, clasificar nodos, deneutrosificacién y ordenar por
importancia los nodos. Se realizé un analisis PEST basado en MCD. Como
trabajos futuros se plantea la incorporacion de nuevas métricas de centralidad
en mapas cognitivos neutrosoéficos. La incorporacion del analisis de escenarios
estratégicos a la propuesta es otra area de trabajo futuro.
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