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INTRODUCCION

Las empresas, actualmente estan inmersas en un entorno global y competitivo, el
cual genera oportunidades y retos para las organizaciones desde las
multinacionales hasta las Micro, Pequefias y Medianas Empresas (MiPymes) las
cuales en las ultimas décadas han cobrado mayor importancia por el impacto que
generan en la economia y la sociedad ya que proporcionan fuentes de empleo a
trabajadores pertenecientes a sectores vulnerables como mujeres, personas de la
tercera edad o jovenes que inician su vida laboral asi como personas con
discapacidad. Por consiguiente, la diversidad laboral y la responsabilidad social
empresarial cobra relevancia como un valor afiadido a las organizaciones ante sus
publicos y las metas empresariales proyectadas mundialmente en los proximos

afos.

Ante esto el tema central se enfoca en las personas con discapacidad, las
cuales aun no cuentan con oportunidades laborales justas para su desarrollo, pues
la inclusién se considera como desventaja y gasto mas que una oportunidad. Sin
embargo, en una cultura organizacional diversa se aportan diferentes soluciones, y
formas de cumplir con los objetivos por lo que la igualdad maximiza la mentalidad y
aplicacién de estrategias de innovacion dentro de los procesos. En este sentido, la
inclusion de personas con discapacidad se relaciona con los procesos de innovacion
de las empresas, resaltando que las MiPymes inclusivas son los sujetos de estudio
de la presente investigacion, ya que contribuye a la calidad de vida de sus

trabajadores y al desarrollo laboral de nuestro pais.

En la presente se tomaron en cuenta los siguientes puntos: a) la pregunta
general de la investigacion ¢ La inclusion laboral de las personas con discapacidad
intelectual genera estrategias de innovacion en los procesos en las empresas
socialmente responsables? b) el objetivo general c) la hipotesis general se plante6
de forma causal. La investigacion se desarrolla en la siguiente estructura. Se realiza
la revision de la literatura, luego se expone el planteamiento del problema,
posteriormente se establece el marco contextual con las tematicas de las Pymes y

la Responsabilidad Social Empresarial. A continuacion, se desarrolla el marco
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tedrico que aborda los temas de discapacidad, inclusion laboral, innovacion y
estrategia. Por ultimo en el marco metodolégico, se exponen las técnicas y
obtencion de los resultados, para finalizar con la presentacion de las conclusiones
y las referencias. Cabe resaltar que la presente investigacion esta en la linea de
investigacion LGAC2 Innovacién y competitividad para las Pymes, adscrita a la
Maestria en Gestion de las Pequefias y Medianas Empresas de la facultad de

administracion de la Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla.



PROYECTO DE INVESTIGACION APLICADA

Problema de Investigacion

Las empresas, actualmente estan inmersas en un entorno global y competitivo, el
cual presenta retos y oportunidades para cualquier organizacién, tecnolégicos,
sociales y econdmicos, por mencionar algunos. Este panorama competitivo afecta
la forma en que opera una organizacion, la cual, en su direccion debe de estar
consciente de las amenazas macroecondémicas y de su contexto local para poder
identificar &reas de oportunidad que le permitan subsistir. Claro esta que, a nivel
mundial, el contexto empresarial esta inmerso en constante cambio, lo cual refleja
un mercado menos predecible, esto aunado a el nivel bajo de adaptabilidad de las
empresas y su corto tiempo de vida repercuten en el establecimiento de ventajas

competitivas (Mora, Duran, y Zambrano, 2016).

Dentro del ambito socioecondmico, las micro, pequefias y medianas
empresas (Mi Pymes) son un factor importante para el desarrollo. La Organizacién
de las Naciones Unidas (ONU) sefiala que su existencia es relevante para los paises
en desarrollo ya que son los principales creadores de empleo y crecimiento
econdémico. ElI Banco Mundial indica que las Pymes general hasta en un 45 por
ciento al empleo formal total y en un 33 por ciento del ingreso nacional (PIB) en las
economias emergentes. Por lo cual su importancia en el desarrollo sostenible se
encuentra en su capacidad de empleabilidad a trabajadores pertenecientes a grupos
vulnerables de la sociedad. Ademas, las MiPymes representan el 90 por ciento del
sector empresarial a nivel mundial. En México, representan el 97,6 por ciento de
todo el sector y concentran el 75.4 por ciento de todo el empleo (Duran, 2017). Asi
mismo, segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), hasta
el 2018 México cuenta con un total de 4 millones 169 mil 677 MiPymes, clasificadas
en los sectores de manufacturas, comercio y servicios privados. Sin embargo, las
estas enfrentan retos globales, asi como problematicas internas que les exige

adaptarse y plantear estrategias que les permita consolidarse dentro del mercado;
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en nuestro pais las MiPymes y generalmente, debido a la globalizacién y la
competitividad dentro del sector econémico se enfrentan a obstaculos que limitan
su competitividad en dicho sector, por tal motivo las vidas de las MiPymes estan

sujetas a dichos retos (Martinez y Gonzalez, 2020).

Bajo este contexto, dentro de las problematicas que frenan el desarrollo de
las MiPymes en México, se encuentra la falta de conocimiento de su mercado
objetivo por la falta de inversion en investigaciones de mercado, asi como la falta
de gestion administrativa, constante capacitacion de sus colaboradores,
financiamiento adecuado, asesoria legal, realizar un plan de marketing acorde a sus
metas, presencia online y la medicién de resultados (Financiero, 2018). Ante estas
problematicas es de suma importancia que se tome la importancia de capacitar y
otorgar bases administrativas solidas, asi como con soluciones creativas que les
permitan subsistir en el mercado, ya que su actuar impacta de manera significativa

en la creacion de empleos y la aportacion econémica del pais.

De este modo, en particular la problematica de la atraccion, gestion y
capacitacion del recurso humano es una dificultad importante, ya que las personas
gue integran la empresa son quienes hacen posible los objetivos de la empresa,
brindan ventajas competitivas y aportan nuevas ideas. Ahora bien, en palabras de
(Martinez y Gonzalez, 2020) es importante resaltar que el recurso humano puede
ser una ventaja competitiva para las organizaciones, en especial para las MiPymes,
ya que la correcta gestion de informacién basado en sus ideas, habilidades y
capacidades aunado a la capacitacion constante y el desarrollo del sentido de

pertenencia hacen que se logren los objetivos y metas establecidos.

Asi mismo, esta problematica es una limitante importante para las MiPymes
debido a que, en la mayoria de los casos, una correcta gestién del capital humano
no es concebida como una ventaja, y eso conlleva a que no cuenten con perfiles de
puesto, un proceso de contratacion adecuado o procesos de capacitacion; no se
percibe alineacién con el marco estratégico de la empresa. En términos especificos
no han formulado una misién, ni politicas, ni metas, ni estrategias en dicha area
(Zapata, 2004).



Ante esto, cabe resaltar que el capital humano de las MiPymes est4 inmerso
en un entorno social diverso del cual la empresa debe estar consiente. La diversidad
laboral cada dia va cobrando mayor relevancia como un valor afiadido a la empresa
gue detona diferentes beneficios al incluir a diferentes personas sin importar: edad,
religion, género y capacidades. Segun el Fondo Monetario Internacional (FMI), la
variedad social en los grupos de trabajo mejora el ambiente laboral, aporta
diferentes puntos de vista, incrementa el compromiso hacia la compaifia y eleva la
productividad. Por ende, los objetivos empresariales se alcanzan de una forma mas
eficiente (Velasco A. , 2018). Sin embargo, la diversidad de los colaboradores de

una empresa aln no se considera una ventaja competitiva para la organizacion.

En tal sentido, adentrandonos a nuestro tema de estudio dentro de la
diversidad laboral est4 inmersa la inclusion de personas con discapacidad, las
cuales se enfrentan a la problematica de exclusion laboral pues no cuentan con
oportunidades laborales justas para su desarrollo humano. Existen fundaciones que
apoyan a este sector con la comercializacion de productos que ellos manufacturan,
asi como con capacitacion en diferentes actividades. De acuerdo con la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), 15 por ciento de la poblacién de cada pais
tiene alguna discapacidad, lo que equivaldria en Méxicoa 18 millones
525,000 personas considerando que son 123 millones 500,000 habitantes. EI INEGI
dice que en México son 5.7 millones de personas con discapacidad (Reveles,
2018). En el informe de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS) del 2008
segun estimaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), unos 386
millones de personas en edad de trabajar cuentan con una discapacidad. El
desempleo alcanza hasta un 80 por ciento en algunos paises y frecuentemente los

empleadores suponen que las personas con discapacidad no pueden trabajar.

En México, cabe resaltar que cuenta con limitantes para la inclusion laboral
ya que existe la necesidad de un padron de personas con discapacidad en edad
laboral, que presente informacion sobre sus cualidades, habilidades y nivel de
discapacidad, ademéas de que falta claridad en las leyes de empleo y seguridad

social para la inclusién laboral, asi como normas que regulen dicho tema. Aunado



a esto, en nuestro pais las personas con discapacidad se enfrentan a la
problemética de discriminacion laboral lo cual es un obstaculo para su desarrollo,
pues no cuentan con oportunidades laborales inclusivas. Las empresas sin importar
su tamafo, son un factor decisivo ante esta problematica ya que pueden desarrollar
una politica y filosofia de inclusion e implementar herramientas o técnicas dentro de
sus procesos las cuales se adapten a las necesidades de las personas con
discapacidad. Como resultado de esta inclusién las empresas se convierten en
empresas socialmente responsables, lo cual genera ventajas competitivas y

beneficios, los cuales no estan presentes dentro de las estrategias de las MiPymes.

Por otra parte, a nivel global la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se
considera solo para empresas grandes y multinacionales ya consolidadas, sin
embargo, es un compromiso que la organizacién realiza tanto interna como
externamente, con sus grupos de interés, colaboradores, proveedores, clientes y
con probleméticas reales de la comunidad a la que pertenece. La responsabilidad
social va mas alld de acciones filantropicas, pues se incluye en su filosofia
empresarial y se incorpora en la gestion y procesos para generar valor social o
ambiental. Ante esto Estrella Vara (Management Society, 2013) comenta que es
evidente que, en América Latina aun existan problematicas que limitan la evolucion
de la RSE, como lo es su estructura empresarial, inestabilidad gubernamental, poca
escalabilidad de los negocios y una menor capacidad institucional. Respecto a la
gestion de la RSE falta el desarrollo de herramientas e indices de desempefio para

contar con una conceptualizacién total.

Con base en lo anteriormente expuesto la problemética especifica del
presente estudio radica en que existen escasos estudios documentales y de campo
gue determinen la relacién entre la inclusién sociolaboral de las personas con
discapacidad y las estrategias de innovacion que se generar en las MiPymes

socialmente responsables o con un sesgo de responsabilidad social.



Hipotesis de la Investigacion

La hipbtesis es una explicacion que permite establecer relaciones temporales en el
planteamiento del problema. Permite determinar el proceso de la investigacion,
aunqgue esta debe ser comprobada o declinada una vez que se realice el analisis de
los datos de la investigacion. La hipotesis suele surgir del conocimiento previo del
investigador, es una parte fundamental para la basqueda de respuestas y para la

generacion de conocimiento.

Hipotesis General

La hipétesis general para la presente investigacion es de tipo causal, la cual se

plantea de la siguiente manera:

‘La relacion de la inclusion sociolaboral de las personas con
discapacidad es directamente proporcional con la generacion de
estrategias de innovacion en los procesos de las MiPymes

socialmente responsables o con un sesgo de responsabilidad social’”.

Hipdtesis Especificas

H1. Generacién de nuevos conceptos determinada por; generacion de
ideas, nuevos conceptos de bienes y servicios y creatividad, es una variable
directamente proporcional en la relacion con inclusion sociolaboral de personas con

discapacidad de las empresas socialmente responsables.

H2. Desarrollo de productos determinada por; comercializacion,
procedimiento, reduccion de tiempo, es una variable directamente proporcional en
la relaciébn con inclusion sociolaboral de personas con discapacidad de las

empresas socialmente responsables.



H3. Redefinicion de procesos productivos determinada por; flexibilidad,
productividad y calidad, es una variable directamente proporcional en la relacion con
inclusion sociolaboral de personas con discapacidad de las empresas socialmente

responsables.

H4. Redefinicibn de procesos comerciales determinada por; nuevas
tecnologias, propuestas comerciales, aporte de valor, es una variable directamente
proporcional en la relacién con inclusion sociolaboral de personas con discapacidad

de las empresas socialmente responsables.

H5. La gestion del conocimiento y tecnologia determinada por; evolucion
de las tecnologias, conocimiento organizativo y productos o servicios futuros, es una
variable directamente proporcional en la relacién con inclusion sociolaboral de

personas con discapacidad de las empresas socialmente responsables.

H6. La colaboracién intersectorial determinada por; motivacion, relacion
sectorial, provision de bien social, es una variable directamente proporcional en la
relacion con inclusién sociolaboral de personas con discapacidad de las empresas

socialmente responsables.

H7. El impacto y transformacion social determinada por; impacto social,
reto ético e impacto econémico, es una variable directamente proporcional en la
relacion con inclusién sociolaboral de personas con discapacidad de las empresas

socialmente responsables.

Objetivos de la Investigacion

Una vez definida la problematica de la presente investigacion, se establecen los
objetivos, los cuales son enunciados que indican la finalidad de la investigacion y
tienen una relacion directa con la problematica expuesta, por lo que se deben de
redactar de forma clara y precisa. El objetivo general es la meta primordial a
alcanzar y engloba el tema principal de la investigacion; los objetivos especificos



orientan el desarrollo de la investigacion reflejando acciones concretas que ayudan

al cumplimiento del objetivo general.

Objetivo General

Determinar la importancia de la inclusion sociolaboral de personas con

discapacidad y su relacion con las estrategias de innovacion en los procesos en las

empresas socialmente responsables.

Objetivos Particulares

Obijetivo particular 1. Determinar la relacién entre la variable generacion de
nuevos conceptos y la inclusion sociolaboral de las personas con
discapacidad.

Objetivo particular 2. Determinar la relacion entre la variable desarrollo de
productos y la inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad.
Objetivo particular 3. Determinar la relacion entre la variable redefinicion de
procesos productivos y la inclusion sociolaboral de las personas con
discapacidad.

Obijetivo particular 4. Determinar la relacién entre la variable redefinicion de
procesos comerciales y la inclusién sociolaboral de las personas con
discapacidad.

Objetivo particular 5. Determinar la relacion entre la variable gestion del
conocimiento y la tecnologia con la inclusién sociolaboral de las personas
con discapacidad.

Objetivo particular 6. Determinar la relacion entre la variable colaboracion
intersectorial y la inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad.
Objetivo particular 7. Determinar la relacion entre la variable impacto y
transformacion social con la inclusion sociolaboral de las personas con

discapacidad



Justificacion de la Investigacion

Uno de los aspectos fundamentales para la calidad de vida de una persona es el
aspecto laboral ya que este proporciona los medios econdmicos para satisfacer las
necesidades de una persona, ademas de que genera autonomia y relaciones
interpersonales importantes para el desarrollo emocional y psicologico que
contribuyen a un nivel de bienestar personal y social. Bajo esta concepcion, la
discriminacion laboral de las personas con discapacidad, es un obstaculo y una
problematica importante para lograr obtener un buen nivel de desarrollo y calidad
de vida, si bien la discriminacion es una problematica social, esta se ve reflejada en

el entorno educativo, cultural y laboral.

Como se ha venido diciendo, las MiPymes pueden ser un agente de cambio
ante la problematica de exclusion laboral de las personas con discapacidad ya que
cada vez el tema de diversidad e inclusién laboral cobra importancia dentro de las
organizaciones y de sus publicos los cuales buscan servicios personalizados, de
origen ético y sustentable. De Obeso (2018), establece que la inclusion sociolaboral
y la diversidad empresarial deberian ser una prioridad para todas las
organizaciones, pues sus principales beneficios son tanto interna como
externamente de la organizacion; internamente se refleja en una ambiente equitativo
con una vision global de las competencias corporativas, lo cual eleva la
productividad, ademas externamente mejora la calidad de vida de los colaboradores
incluidos. La diversidad e inclusion pertenecen a la estrategia de RSE que toda

empresa deberia establecer.

A pesar de esto, aun son pocas las empresas que generan una cultura
organizacional inclusiva para personas con discapacidad, pues aun no se
consideran competentes las capacidades con las que cuentan las personas con

discapacidad ya que se pone énfasis en sus limitantes y no en las oportunidades.

Por lo anterior expuesto, hablar de inclusion laboral es sin6bnimo de
productividad empresarial; incluir diferentes perspectivas y capacidades en la

cultura organizacional puede mejorar el clima laboral, la productividad y calidad en
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el servicio. La verdadera inclusion laboral se integra a través de diversos elementos

al ADN organizacional (Urquidi 2019).

Incluir en la organizacion a personas con discapacidad puede generar
ventajas tanto para la empresa como para el desarrollo de vida de la persona. El
Consejo Nacional para Las Personas con Discapacidad (CONADIS) enfatiza en
algunas ventajas para la organizacion en la contratacion de personas con

discapacidad, afirmando que las personas con discapacidad:

e Generalmente no faltan a su trabajo.

e Generalmente son mas puntuales.

e Se convierten en una motivacion para los demas empleados.

e Por las bajas oportunidades laborales, cuidan mucho su trabajo.

e Al contratar a personas con discapacidad, obtienen beneficios fiscales.

En tal forma, algunas de las barreras mas importantes para contar con una
cultura organizacional inclusiva son los modelos de reclutamiento y seleccion que
en su mayoria descartan a personas con discapacidad, la ausencia de planes de
trabajo diseflados para personas con capacidades diferentes, asi como la
concepcion de que la contratacién implica un gasto econémico no retribuido
comercialmente. Ante esto en la nueva agenda de desarrollo sostenible 2030 de la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), presenta 17 objetivos los cuales se
aspira conseguir en 12 afios mas. Ambos ejes a la igualdad de género y reduccién
de las desigualdades son planteados claramente dentro de estos; por otro lado, “se
anexa la implementacién de politicas de contratacion inclusivas y oportunidades
igualitarias para todos, lo cual fomente un trabajo decente, crecimiento econémico

de salud y bienestar para los trabajadores” (De Obeso, 2018).

Una empresa con una cultura organizacional inclusiva, logra consolidarse
como una Empresa Socialmente Responsable (ESR), la cual contribuye a la calidad
de vida de sus trabajadores y al desarrollo laboral de nuestro pais. El Centro
Mexicano para la Filantropia (CEMEFI) establece que la RSE actualmente es una

forma de vision empresarial y de gestion, pues las acciones de la empresa estan
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apegados a los objetivos de sustentabilidad en lo econémico, social y ambiental,
reconociendo el impacto de sus actividades el su contexto social. (Cajiga, 2011,
pag. 2). Respecto a la RSE, existen diversos mitos como que es exclusivamente
para grandes empresas o que el llevar a cabo estas acciones tiene costos elevados,
las cuales no son ciertas, pues la RSE no depende de la dimensién de la empresa,
y también es para MiPymes, las cuales tienen a su favor la caracteristica de
flexibilidad en sus procesos por lo que pueden ser empresas socialmente

responsables y proyectar valores institucionales solidos.

Asi mismo, es importante establecer que México cuenta con diferentes
certificaciones 0 reconocimientos que contribuyen a las ventajas de las
organizaciones incluyentes, algunos de ellos son el premio el Distintivo Empresa
Incluyente “Gilberto Rincén Gallardo”, que entrega el gobierno Federal a través de
la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS), otro distintivo es el de ESR
otorgado por la CEMEFI, ademas de estos distintivos, por su parte el gobierno
Federal a partir del 1 de enero de 2014 establece estimulos fiscales para

empleadores de personas con discapacidad.

En el afio 2020 el Consejo Coordinador Empresarial (CCE) publicé el
“‘Decalogo de la responsabilidad” en el cual se presentan los principales
compromisos que las organizaciones tienen con sus grupos de interés como son
colaboradores y medio ambiente. En la relacion de los temas de inclusion y
responsabilidad empresarial, los puntos 2, 3, 6 y 7 se enfocan a desarrollar mayores
oportunidades laborales con ética e integridad, asi como llevar a cabo una
conciencia moral y participativa, promoviendo la inclusion, la diversidad y el respeto.

Los puntos mencionados son los siguientes:

Punto 2) Garantizar mayores oportunidades de empleo formal, crecimiento
y desarrollo para nuestros colaboradores y sus familias.

Punto 3) Ser ejemplo de integridad y ética; y cumplir con todas nuestras
obligaciones fiscales y contributivas.

Punto 6) Demostrar nuestra obligacion moral con la sociedad; participar

activamente en el desarrollo de las comunidades y construir mejores
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condiciones de vida para los mexicanos.
Punto 7) Asumir y promover la inclusion, la diversidad, y el respeto

irrestricto a los derechos humanos.

Como puede apreciarse, las certificaciones en tema de inclusion de personas
con discapacidad reflejan el resultado de una inclusion sociolaboral activa por parte
de las organizaciones, sin embargo, en su contexto interno se gestan cambios
importantes en sus procesos, infraestructura, filosofia y metas corporativas en los

cuales la innovacion es una pieza clave para lograr la inclusion.

Es claro que la inclusion sociolaboral en las organizaciones aporta diferentes
beneficios para la organizacion, sin embargo, uno de los principales es la
innovacion, la cual surge por la diversidad, ya que se aportan diferentes puntos de
vista que hacen un equipo mas creativo lo cual mejora la toma de decisiones que
impacta en el logro de objetivos internos y externos. De acuerdo con el estudio
Getting to Equal 2019, elaborado por Accenture, equidad es igual a innovacion: “Una
cultura de igualdad es un multiplicador esencial para ayudar a maximizar la
innovacion. En culturas con mayor igualdad y diversidad, la mentalidad de
innovacion es 11 veces mayor que en las culturas menos iguales y diversas”
(Morales C. , 2019).

Organizaciones a nivel internacional reconocen la importancia de la
innovacion dentro de las organizaciones y la ventaja que genera como estrategia,
por ejemplo, la Organizacion de Estados Americanos (OEA) y la ONU, han
establecido la importancia de fomentar la innovacion y promover las acciones
inclusivas y sostenibles. La Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual
(OMPI), establece que para que las organizaciones obtengan recursos economicos

y sociales deben de innovar (Galeana, Marco, y Chaves, 2020).

Aunado a lo anterior en el Manual de Oslo (2018, pag. 49) define que “una
innovacion es la introduccion de un producto (bien o servicio) o de un proceso,
nuevo o significativamente mejorado, o la introduccibn de un método de

comercializacién o de organizacion nuevo aplicado a las practicas de negocio, a la
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organizacion del trabajo o a las relaciones internas”. Si bien ya se menciono que la
inclusion laboral de personas con discapacidad esta interrelacionada con la
innovacion y con cambios internos de la empresa, es necesario establecer que se
fundamenta en dos tipos de innovacion la innovacion estratégica y la innovacion
social. La innovacion estratégica implica cambios en el modelo de negocion o en
desarrollo de uno nuevo. De igual forma la innovacion social se genera de mano a
otros tipos de innovacioén, pues las diferentes innovaciones pueden tener un impacto
en lo social, en consecuencia, esta innovacion es aceptada y apropiada por la

comunidad (Galeana, Marco, y Chaves, 2020).

Debido a todo lo anterior, la importancia del presente estudio de investigacion
radica en conocer las estrategias de innovacion que han implementado las
organizaciones incluyentes de personas con discapacidad y que las ha conducido
a ser reconocidas como empresas socialmente responsables, ademas se pretende
identificar beneficios de innovacion y responsabilidad social para las MiPymes, y de
este modo mejorar la inclusion laboral de personas con discapacidad. Es decir, la

presente investigacion aportara los siguientes beneficios o valores:

a) Valor Teorico: en este apartado se aportaran definiciones, conceptos
clasificaciones tipos y constructos sobre: RSE, personas con discapacidad,
estrategias de innovacion y MiPymes.

b) Valor Social: se aportarA un beneficio social para las personas que
conforman el sector de personas con discapacidad en México frente a la
problematica de exclusion laboral, la cual limita su calidad de vida.

c) Valor Empresarial: la informacién que se genere sera de gran ayuda para el
sector de las MiPymes y en especial al grupo que conforman a las empresas
socialmente responsables o con un sesgo de acciones de RSE.

d) Valor Metodoldgico: aportara el disefio de una metodologia especifica a partir
de un modelo hibrido llamado IPSR que permita medir la correlacion entre

las variables.
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Variables

A continuacion, se presenta el manejo de las variables del estudio mostrando su

correlacion:

Variable Dependiente: Inclusion sociolaboral de personas con discapacidad
Variables Independientes:

Variable independiente 1. Generacion de nuevos conceptos.

Variable independiente 2. Desarrollo de productos.

Variable independiente 3. Redefinicion de procesos productivos.

Variable independiente 4. Redefinicion de procesos comerciales.

Variable independiente 5. La gestidon del conocimiento y de la tecnologia.
Variable independiente 6. Colaboracion intersectorial.

Variable independiente 7. Impacto y transformacién social.

Por otra parte, las delimitaciones por las cuales se realizara el presente estudio,
contemplan la delimitacién espacial y la delimitacién temporal, que a continuacién

se describen:

Delimitacion Espacial: la investigacion se realizard en la capital de Puebla,
teniendo como grupo de estudio a medianas y pequefias empresas que cuenten

con la inclusién laboral de personas con discapacidad.

Delimitacion Temporal: la presente investigacion sera de corte transversal

llevandose a cabo durante los afios 2021 y 2022.

Alcances y Limitaciones

A continuacion, se presentan los alcances y limitaciones que en el desarrollo de la

presente investigacion se logra identifican:
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Alcances

El presente estudio identificara a las MiPymes en la capital de Puebla que
involucren en sus procesos a personas con discapacidad.

La investigacion se identifica la relacion entre la innovacion en los procesos
a partir de la inclusion de personas con discapacidad.

Se analizard si la RSE se considera una ventaja competitiva para las
MiPymes.

Se definiran los beneficios organizacionales y la importancia para las

MiPymes de la responsabilidad social.

Limitaciones

La certificacion de ESR implica un gasto para las Pymes por lo cual no lo
contemplen dentro de sus objetivos.

Investigacion de tipo transversal de los afios 2020 a 2022, afios en los que
se presenté pandemia por Covid-19, el cual perjudico en el acceso y tiempo
de vida de las Pymes y las personas de discapacidad se resguardaron y

dejaron de laborar por ser de las personas mas vulnerables.
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CAPITULO 1. MARCO CONTEXTUAL

1.1 Introduccién

En este primer capitulo se describira el contexto o situacion en la cual se desarrolla
la presente investigacion, siendo dos ambitos importantes a tomar en cuentas que
son: el contexto, antecedentes y elementos de las Micro, Pequefias y Medianas

empresas (MiPymes) y el contexto de la Responsabilidad Social Empresarial.

1.2 Pymes
1.2.1Antecedentes de las Pymes

En la actualidad la empresa es un pilar fundamental en el desarrollo econémico del
pais, pues satisface necesidades a través de la comercializacién de un bien o
servicio, ademas de proporcionar empleos en su entorno social. Cabe resaltar que

segun (Gaspar, 2011) la empresa es:

“un sistema técnico social abierto, cuya funcion basica es la de crear
bienes y/o prestar servicios que contribuyan a elevar el nivel de vida
de la humanidad, compatibilizando este hecho con un marcado
respeto al medio ambiente, que posibilite la idea del desarrollo

sostenible”.
Asi mismo para Carlos Cleri (2007) el concepto de empresa se refiere a:

“lun conjunto de individuos que unen sus esfuerzos para alcanzar un
beneficio economico. Precisamente, ese deseo de lucro es lo que la
diferencia de cualquier otra institucion. La empresa articula
tecnologias, capitales intangibles y establece relaciébn con los
mercados, en su interior se produce una acumulacién de patrimonio,

conocimientos, cultura y valores”.

Bajo esta definicion, en el marco histérico empresarial, en la gestion

organizacional tradicional, surgen ideas de la divisién del trabajo, la especializacion
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de tareas, procesos estandarizados y control de calidad, por mencionar los més
relevantes. Posteriormente, Taylor en 1911 crea la administracion cientifica. Unos
afios mas adelante, Fayol busca por medio de controles estandarizados y auditorias
restablecer el equilibrio organizacional. Dichas ideologias se pueden englobar en lo
que en 1986 se estableci6 como la metafora de la organizacion como maquina
(Bolivar, 2016). Por consiguiente Villaran (2016) establece que una aspecto que
detono la creacion de las Pymes en los afios cincuenta fue la disminuciéon de la
produccion masiva la concepcion de la empresa de gran escala. Sustituyéndola por
el modelo de especializacion flexible lo que explica la caida del sistema socialista

para dar paso a un nuevo modelo de organizacién empresarial.

Por otra parte, la pequefia empresa en el contexto mexicano surge para
abastecer las necesidades primarias de la sociedad, lo que activo el desarrollo de
las fuerzas productivas con pocos recursos en la cual se apoy6 la Revolucion
industrial. Para 1930 las pequefias y medianas empresas representaban el 12%, el
resto correspondia a talleres y artesanias (Molina, Lopez, y Contreras, 2014). Para
la década de los 50 y 60 con la llegada del modelo por sustituciéon de importaciones
las Pymes tuvieron un crecimiento aunado a un proceso de aprendizaje ya que
existian problemas para la adquisicion de maquinaria, falta de organizacién y
capacitaciéon organizacional; dichos puntos limitaron el nivel de calidad y eficiencia
ante el mercado internacional generando desconfianza en el consumidor._(Galarza,
2019). En estos afios en México el sector de la pequefia y mediana industria
representaba el 25%, en tanto que los talleres y artesanias se redujeron a 71.9%.
En 1955, la pequefia y mediana industria significaba el 45.8%, y los talleres y
artesanias el 51.9%. A nivel mundial el valor de las Pymes como unidades
productivas de pequefia escala inicia en los afios 70, debido a que dejan de
considerarse unicamente como unidades de produccién de bienes e inician a ofrecer

como valor agregado el desarrollo de servicios (Galarza, 2019).

En otras palabras se producen cambios estructurales con el crecimiento de
servicios que desplazan al sector primario como fuente de empleo y contribuye al

crecimiento de la revolucion microelectrénica de las comunicaciones lo cual incluye
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la inclusion de la internet que apertura diversas posibilidades de negocios (Villaran,
2016).

En igual forma, un fenbmeno relevante que genera el crecimiento de las
Pymes fue la implementacion del modelo neoliberal en los afios setenta, eliminando
el modelo Keynesiano que beneficio en la depresién de los afios treinta (Villafuerte,
2002). En los afos setenta, en el contexto mexicano, se vivia una etapa complicada
econdmica y socialmente hablando, debido a la devaluacion del peso, la migracion,
costos elevados de la canasta basica y salarios bajos, por lo que el objetivo de las
Pymes era sobrevivir en vez de buscar un crecimiento futuro, etapa que duro hasta
los afios ochenta (Galarza, 2019). En 1965, las Pymes crecieron al 56.8% vy las
microempresas disminuyeron al 41.8%. El censo de 1971 en el sector industrial
reporto 118,740 empresas, de las cuales el 64.4% eran Pymes (Molina, Lopez, y
Contreras, 2014).

Posteriormente, en las Ultimas décadas, la empresa se ha desarrollado en un
contexto econdmico capitalista, basado en la propiedad privada pues los recursos
se asignan eficientemente en funcién del mercado y el capital es fuente de riqueza
pues en dicho sistema los recursos son de caracter privado, pertenecen a personas
y no al Estado (Sevilla, 2009). De este modo, para el surgimiento de las pequefas
empresas, es importante mencionar el cambio de la ideologia empresarial, se
abandona la idea de la empresa grande con miles de empleados, con una piramide
de poder basada en el dogmatismo de la economia clasica para abrirse a otros

conceptos (Villaran, 2016).

Por otra parte, pasando al contexto nacional y latinoamericano segun la
Comisién Econ6mica para América Latina y el Caribe (CEPAL), a través de su
informe “Politicas de apoyo a las Pymes en América Latina” establece que en los
afios noventa los gobiernos latinoamericanos desarrollan programas de apoyo para
las Pymes para que estas contribuyan a la economia nacional (Carranco, 2017).
Bajo este contexto, en México se crean apoyos como el PAI (Programa
Integral a la Industria Mediana y Pequefa) y FOGAIN (Fondo de Fomento a la

Industria), entre otros mas. Entre 1995y 1998 las grandes empresas crecieron
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al 32.7% es decir 849 nuevas empresas; las medianas crecieron 23.3%, lo que
equivale a 710 nuevas empresas, sobre todo en los estados del norte; en lo
correspondiente a la pequefia y micro empresa existian 8915 empresas

(Molina, Lopez, y Contreras, 2014).

A manera de resumen el contexto socioeconémico ha ido evolucionando y
con él la estructura empresarial, en sus inicios la empresa solo se conceptualizaba
como un agente estatico de produccion en serie, asi mismo solo tenian relevancia
las grandes empresas de produccion industrial. Actualmente la empresa es un
agente dinamico, en el cual se pueden desarrollar bienes o servicios y surgen
empresas de diferentes tamafios; micro, pequefias y medianas, las cuales cada vez
tienen un papel importante en el desarrollo econémico del pais por la creacion de

empleos y contribucién econdémica.

1.2.2 Definicién de Pymes

Las pequefias y medianas empresas, cada dia cobran mayor importancia en el
sector econémico a nivel global, por lo que resulta importante conceptualizar lo que

representan este tipo de empresas y enmarcar el contexto en el que se desarrollan.

Después de muchos afios de considerar a las MiPymes como algo marginal,
obsoleto o ilegal, en la actualidad se reconoce su importancia para el desarrollo
social y econdmico. Desde el sector empresarial, gubernamental, familiar y social
se acepta que una alta contribucion econdmica y el bienestar de millones de
personas depende y necesita el bienestar y dinamismo de estas empresas (Villaran,
2016). Por consiguiente, su entorno de desarrollo es competitivo pues las empresas
son el medio de progreso y bienestar de la poblacién pues es uno de los principales

proveedores de las economias modernas (Jiménez, Cerén, y Zavala, 2020).

Si bien es cierto, un primer aspecto de las Pymes en comparacion con las
grandes empresas es una definicién internacional homogénea, ya que cada pais

establece sus pardmetros para definirlas con base en su contexto. Segun el Banco
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Mundial, en un estudio realizado a 76 paises, se detectaron mas de 60 parametros
para clasificar a las empresas, siendo los principales criterios su capacidad de
empleabilidad, ventas, activos e inversiones entre otros (Vera y Mora, 2011). En
cuanto a su definicion existe una gran variedad de concepciones; sin embargo,
“pueden considerarse aspectos de heterogeneidad mundial en cuanto a su funcion
principal, que consiste en proveer bienes y servicios basicos a las grandes

empresas” (Jiménez, Ceron, y Zavala, 2020).

Asi mismo, la definicion de Pyme adoptada por la Comunidad Econdmica
Europea es que “se considera Pyme a toda empresa en la que el personal no exceda
de 500 empleados y la parte de capital en manos de otra empresa de mayor tamafio
no supere una tercera parte”. Sin embargo, esta definicion no puede ser universal
ya que ademas de la regidén varia en funcion del sector. Expuesta la falta de
delimitacién del concepto el sector es heterogéneo pues comprende empresas de
los tres sectores, talleres tradicionales, empresas que exportan y otras que se

limitan al mercado local (Navarro, 1999)

Por su parte, Carlos Cleri (2007) sostiene que las Pymes son la columna
vertebral de las economias nacionales. Aportan produccion y empleo, garantizan
una demanda sostenida, motorizan el progreso y dan a la sociedad un saludable
equilibrio. Frente a esto se infiere que las Pymes reactivan econdémica y
productivamente al pais, por su capacidad empresarial, innovacion y empleabilidad
(Carranco, 2017). La gran cantidad de Pymes y su diversidad aunado a su
contribucion regional, las establecen como nudcleo de la industria y comercio asi

como elemento de competencia y dinamismo (Navarro, 1999).

Ahora bien, a nivel global, las Pymes tienen un papel relevante a nivel de
desarrollo econémico, por su aportacion al PIB y la generacién de empleo, en la
mayoria de los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE), el sector de la pequefia y mediana empresa esta entre el 96%
y 99% del total del sector empresarial y contribuyen en una sexta parte de la
produccion industrial y en tema de empleabilidad general el 70% de empleo tanto

en las empresas industriales como de servicio. Por consiguiente, las Pymes son
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relevantes tanto en los paises desarrollados como en los que estan en desarrollo
(Romero, 2006). Por otra parte, analizando el panorama de las Pymes a nivel

internacional cabe establecer que:

‘en la primera potencia econdmica del mundo, Estados Unidos,
existen 22.1 millones de negocios que dan empleo a 129 millones de
personas. Por su parte en Japon existen 9.1 millones de empresas que
dan empleo a 67.2 millones. En este pais el tamafio promedio de sus
empresas es de 7.4 personas. Italia tiene en su sector industrial un
tamafio promedio de 5.2 personas por empresa. En contraposicion, la
ex Unidn Soviética tenia un tamafio promedio para sus empresas
industriales de 813 personas por empresa; literalmente no existian

pequefias empresas” (Villaran, 2016).

No obstante, estudios recientes de la CEPAL, sefialan tres principales
caracteristicas de las Pymes, en primer lugar, como se menciond anteriormente son
la principal fuente de empleos, en segundo lugar, su participaciébn a veces no
significativa en ventas y produccién dentro de la industria, especialmente en paises
en pequefios o centroamericanos debido a que las grandes empresas se encargan
de la produccién de los bienes de consumo. Por ultimo, la participacion de las Pymes
en el empleo es mayor en la produccion. El sector de las MiPymes se encuentra
inmerso en un constante debate en Centroamérica debido a su paradéjica situacion,
ya que son fundamentales en la generacion de empleos pero no estan incluidas en
las actividades mas dinAmicas de la economia, incluyendo el tema de exportaciones
(Hernandez R. , 2001).

Por lo que se refiere al contexto nacional, las Pymes en México, han crecido
exponencialmente lo que ha generado nuevos mercados y oportunidades en su
competitividad, ya que junto a las micro empresas son la economia de mayor
relevancia lo que permite el crecimiento competitivo de su entorno (Jiménez, Cerén,
y Zavala, 2020). Uno de los estudios mas relevantes, con respecto a las Pymes

mexicanas es el realizado por el Instituto Nacional de Geografia y Estadistica

22



(INEGI) quien indica que en el afio 2019 habia en México 6.3 millones de
establecimientos, de los cuales el 94.9 % de los establecimientos son tamafo micro;
4.9% son pequefios y medianos (Pymes) y 0.2% son grandes. Los establecimientos
Pyme aportan 30.7% tanto del personal ocupado como del valor agregado en
nuestro pais. Las cuales tuvieron una participacién del 2.7% en la economia del
pais, generaron el 72% de empleos formales y contribuyeron en 52% al PIB,
demostrando tener un papel relevante dentro de la actividad econémica (INEGI,
2020). Asi mismo, en el primer conjunto de resultados del Estudio sobre la

Demografia de los negocios 2021 (INEGI, 2021), se establece que

‘las Pymes tienden a presentar mayores cambios con respecto a las
grandes empresas, en cuanto a ingresos, personal ocupado,
ubicacion, cierres y aperturas, entre otros aspectos. Aunado a este
comportamiento natural, la emergencia sanitaria derivada de la
pandemia por COVID-19 llevo a los negocios a pausar sus actividades
0 incluso a cerrar de manera definitiva. De los 4.9 millones de
establecimientos, el EDN 2020 estimé que nacieron 619 443
establecimientos mientras que 1 010 857 cerraron sus puertas
definitivamente. El EDN 2021 estim6 que nacieron 1.2 millones y
cerraron 1.6 millones, lo que significa que entre octubre 2020 y julio
2021, se incrementd la proporcion de nacimientos y disminuyé la
proporcion de muertes en comparacion con lo observado de mayo de
2019 a septiembre 2020”.
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Gréfica 1

Ndmero de nacimientos y cierres de establecimientos EDN 2021
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Fuente: Tomado de (INEGI, 2021).

Frente a las diferencias entre las Microempresas y las Pymes es importante
establecer que las microempresas usualmente operan informalmente y se orientan
a mercados internos o locales, mientras que las Pymes se mueven en el sector
formal y realizan una proyeccion a mercados mas amplios y pueden ser
competitivas internacionalmente; asimismo el crecimiento de las microempresas es
limitado y su impacto econémico menor, basicamente son un medio de sustento

pero se reconoce su enfoque de lucha contra la pobreza (Hernandez R. , 2001).

Con base en lo anteriormente expuesto, se puede denotar que no existe una
definicion universal para las Pymes debido a que cada pais determina los conceptos
para poder definirlas, como nimero de trabajadores, adquisicion econémica entre
otros, sin embargo se afirma que este tipo de empresas constituyen la columna
vertebral de las economias de cualquier pais, ya que representan la mayoria de las
empresas constituidas, generan un gran numero de vacantes, oportunidades
laborales, contribuyendo asi al crecimiento econdmico, social y laboral del pais. Con
el apoyo gubernamental y académico adecuado las Pymes pueden maximizar sus
aportes, por lo cual es importante disefiar y brindarle los recursos y herramientas

acorde a su estructura empresarial.
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1.2.3 Caracteristicas de las Pymes

Teniendo clara la definicion de lo que es una Pyme es importante establecer las
caracteristicas que las identifican y diferencian de las grandes empresas. Ya que en
su contexto laboral, administrativo y social son diferentes y dichas caracteristicas

son ventajas que se pueden potencializar dentro del contexto empresarial.

Es asi que es de sobra reconocido, y como se ha mencionado anteriormente
la importancia de las Pymes radica en la creacion de empleos, el gran porcentaje
que representan en el sector empresarial, de su contribucion a nivel econémico y la
relacion sistémica entre la grande y pequefia empresa (Herndndez R. , 2001).
Actualmente, otra de las caracteristicas que poseen las Pymes y que hacen que se
renueve el tejido industrial, es su capacidad de adaptaciéon a las situaciones del

mercado y su dinamismo y apertura a la innovacion (Navarro, 1999).

Cabe considerar, que el sector de las Pymes en comparacion de las grandes
empresas enfrenta problematicas y retos como la falta de especializacion, altos
costos de produccion y poca o nula capacitacion. Ademas su produccién es por lo
general en zonas urbanas (Hernandez R. , 2001). Sin embargo, las Pymes tienen
una estructura flexible de la cual obtienen beneficios como un contacto directo con
sus clientes, disminuyen sus costos de envio, pueden instalar sistemas de

tecnologia de informacion a menor costo entre otros beneficios (Navarro, 1999).

Por otra parte, la normativa laboral tiene caracteristicas particulares en las

Pymes, distintas a las grandes empresas por las siguientes:

e Las grandes empresas ofrecen mayores salarios, y ello para cada una de las
categorias profesionales.

e El nimero de horas trabajadas es mayor en las pequefias empresas.

e El porcentaje de empleos eventuales sobre el total de empleos es
generalmente mayor en la pequefia empresa.

e Las perspectivas de promocion y las oportunidades de formacién son

menores en las Pyme.
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e La estabilidad de los empleos es menor en las Pyme.

Por lo anterior se ha desarrollado una segmentaciéon en el mercado laboral
en razon al tamafio de la empresa. Cabe resaltar que, a pesar de las desventajas
mencionadas, en las Pymes se genera un mejor clima laboral. El informe
Notenboom de la Comunidad Econdmica Europea, establece que en su mayoria
las personas tienen preferencia por trabajos en pequefas y medianas empresas
(Navarro, 1999).

Por su parte, de manera general se aprecia que en Latinoamérica la mayor
proporcién de las pequefias empresas, se dedican a la actividad comercial 40%,
siguiendo servicios 30% y transformacion 27%. En el mercado de las Pymes en
América Latina, las empresas presentan ciertas caracteristicas comunes las cuales

son:

e La mayoria son inician como empresas familiares

e El crecimiento es por medio de la reinversion de utilidades.

e Los fondos de la empresa son del propietario, familia 0 amigos.

e EI| propietario es el gerente de la empresa y su administracion es
independiente.

e Sus ventas son locales

Ahora bien, en el 2018 la CEPAL seiala que las Pymes buscan un desarrollo
empresarial por lo que deben considerar elevar su competitividad, aprovechando
los recursos con los que cuentan como el capital intelectual, inversién en innovacion,
no olvidar las ideas del fundador, implementacion de estructuras formales y
establecer el crecimiento como un proceso; todo lo anterior para que impacte en la
generacion de empleos, produccion investigacion y desarrollo de tecnologia. Sin
embargo, es importante mencionar que Unicamente el 25 % de Pymes mexicanas

sobreviven a los dos primeros afios (Martinez y Gonzalez, 2020).
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Por consiguiente, es importante denotar las diferencias entre las Pymes y las
microempresas que se reflejan en su estado econémico y empresarial. Por lo
general las Pymes buscan un desarrollo empresarial y profesional, las
microempresas son unidades de subsistencia. Financieramente las Pymes
destinan parte de las ganancias al ahorro e inversion mientras que en contraparte
las microempresas solo cubren necesidades béasicas. Respecto al empleo las
Pymes generar vacantes laborales y las microempresas son autoempleo. En el
aspecto de productividad la diferencia es notable ya que las Pymes superar a la

microempresa por establecer relaciones y acuerdos formales (Hernandez R. , 2001).

En relacion a lo anterior, el mercado de las Pymes es local y en pocos casos
regional, solo el 6% tiene actividades a nivel internacional. Sus principales gastos
mensuales son; gastos fijos (alquiler, electricidad, agua) materia prima (la cual en
un 89% es de origen nacional), sueldos e impuestos (Zevallos, 2003). En lo que
respecta a su entorno sociocultural, se tiene un reto importante en la formacion de
ideologia en los jévenes, pues en su mayoria no contemplan en un futuro tener su
empresa propia, es decir aun esta por encima el pensamiento de trabajador que el
de emprendedor, lo cual no favorece la conceptualizacion social de las Pymes
(Hernandez R. , 2001).

En lo concerniente a las formas de financiamiento y usos de productos
bancarios a nivel personal un 87% de las empresas cuentan con ello y el 51% de
las Pymes en América Latina tienen productos financieros empresariales. La
reinversion de utilidades es una fuente de financiamiento comun 43% de la Pyme
en Latinoamérica lo hacen, en cuanto a las aportaciones de los duefios representa
27% y solo el 22% usa instrumentos financieros. Otras fuentes de financiamientos
son los proveedores de materia prima e inventario, ya que el 78% ofrece facilidades
de pago y el 60% facilidades de pronto pago por medio de descuentos. Esto se da
ya por el desconocimiento de unas empresas hacia productos bancarios y en la

mayoria de las ocasiones porque estos productos suelen ser muy costosos.

Como se ha venido expresando, actualmente en México las Pymes son un

motor de desarrollo economico por poseer flexibilidad en ampliar o disminuir sus
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procesos, nivel de produccion a conveniencia; sin embargo, como se ha sefialado
cuentan con la capacidad de generar empleos y aplicar nuevas tecnologias que
permitan su crecimiento. En datos estadisticos “mas del 60% de las Pymes son de
caracter familiar. Y en cuanto al rango de edades en los que los socios participan
en la gestién de las Pymes es de 40 a 59 afios. El 50% de las Pymes no utilizan
ningun tipo de mejora de calidad o productividad. Y El 24% de las Pymes manejan
licencia o patente” (Almanza, Calderon, & Vargas, 2020). Entre las ventajas que las

Pymes mexicanas segun Gonzales (2011) estan:
e La produccion local y de consumo basico.
e Capacidad para generar empleos.
e Facil organigrama (lineal) que permite el reconocimiento de los empleados.
e Contribuyen al desarrollo regional y a la economia.
e La planeacion y organizacion no requiere de mucho capital.
e La ejecucion de las 6rdenes es inmediata.

e Los precios de los bienes o servicios son ventas directas que no requieren

intermediarios.
e Los insumos para la fabricacion son locales y regionales.

Por todo lo anteriormente mencionado, se puede concluir que son empresas
que cumplen un papel fundamental en el desarrollo del pais, la mayoria se
encuentran en el sector comercial de bienes y servicios. Si bien cuando se habla de
las Pymes, en lo primero que se piensa es referente a su tamafo, no sebe de dejar
a un lado que cuentan con caracteristicas que representan ventajas y oportunidades
de crecimiento, como el contacto directo con sus clientes y proveedores los cuales
aportan informacion importante del mercado a la empresa, también la comunicacién
interna es directa y rapida lo que puede ser un beneficio para agilizar los procesos.
Por estas y otras caracteristicas las Pymes tienen factores que se pueden

potencializar para fortalecer el crecimiento social y empresarial.
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1.2.4 Clasificacion de las Pymes

El tema central de este apartado, es la forma de clasificacion de las Pymes,
la cual resulta compleja de definir, porque por su diversidad de conceptualizacién
no existe un criterio universal. Sus definiciones varian entre paises ya que se
consideran diversos aspectos a considerar, aspectos que establece cada pais y

dependen de la institucién encargada.

En primer lugar, el aspecto mas comun para clasificar a las Pymes tanto en
paises desarrollados como en desarrollo, incluso los latinoamericanos, es el nUmero
de empleados con los que cuentas; pocos paises desarrollados establecen
aspectos adicionales para su clasificacion. En paises en desarrollo ademas de este
aspecto se usa el numero de ventas y el valor de sus activos (Hernandez R. , 2001).
Dicho lo anterior, en América Latina no hay un acuerdo sobre la definicion de
MiPyme por el cambio de mercado al que se dirigen, el contexto econémico y
productivo por lo cual no es posible unificar el término. Al mismo tiempo, en general
no existe un sistema sobre el cual se pueda analizas el desempefio y caracteristicas

de las empresas (Dini y Stumpo, 2018).

Por lo anterior, segun datos de la CEPAL (2018), en el contexto
latinoamericano, considerando la economia formal, las MiPymes representan el
99,5% de las empresas de la region y la gran mayoria son microempresas (88,4%

del total), esto se puede apreciar en la grafica niumero 2.

Gréafica 2

Distribucion de las Mipymes en América Latina
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Fuente: (CEPAL, 2018)
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Ademas, la CEPAL establece que en todos los sectores econdémicos la
presencia de microempresas es del 90% del total de las empresas, teniendo mayor
presencia de microempresas formales en el sector comercial. En muchos de estos
casos responde, como se ha mencionado anteriormente, a una estrategia de
autoempleo y subsistencia econémica que a un verdadero desarrollo empresarial.

Ver tabla nimero 1.

Tabla 1

Empresas por tamano y sector 2016

Cantidad De Empresas Sequn Tamaiio Y Sector De Actividad, 2016

(En porcentajes)

Sector Microempresa Pequefia Mediana Grande Total
Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca 2 4 5 4 3
Explotacion de minas y canteras 0 0 1 1 0
Industria manufacturera 9 14 19 22 10
Suministro de electricidad, gas y agua 0 0 1 2

Construccién 3 7 2] 7

Comercio al por mayor y menor 42 3 23 21 41
Hoteles y restaurantes 8 8 4 2

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 5 7 8 8

Intermediacidn financiera 1 2 3 6 1
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 12 13 13 12 12
Ensefianza 2 4 5] 5] 2
Servicios sociales y de salud 4 4 4 4 4
Otras actividades comunitarias, sociales y personales 1" 4 4 4 10
Total 100 100 100 100 100

Fuente: (CEPAL, 2018)

Ahora bien, cabe resaltar que en el contexto latinoamericano, los dos
principales criterios para establecer la clasificacion de las Pymes, son el nUmero de
empleados y el monto de ventas; sin embargo el primer criterio ignora las diferencias
sectoriales y subestima la participacion de las Pymes, pero dicho criterio es usado
por los institutos oficiales de estadistica que proveen la informacion oficial de los
paises; mientras que las instituciones que aplican y disefian las politicas se basan
en el volumen de ventas para determinar el tamafio de las empresas. Esto genera
que el estudio de las Pymes latinoamericanas se complique por la diversidad de
clasificacion pese a que el nimero de trabajadores es el termino mas usado. Lo cual

se puede aprecian en la tabla niamero 2.
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Tabla 2

Clasificacion de empresas en América Latina

Pais/Fecha dato Micro Pyme por No. de trabajadores/Fuente

Argentina/1998 1a5b 6 a 200/Banco Interamericano de
Desarrollo

Brasil/1994 1a9 10 a 99/Censo 1994

Canada/1996 Sin dato Hasta500/Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE)

Chile/2001 Sin dato Hasta 200/INE, Banco Estado

Colombia/2000 1a9 10 a 200/Encuesta Nacional de
Microestablecimientos

Costa Rica/1999 1a4 5 a 70/Encuesta hogares de Propésito
Multiple

Ecuador/1994 Sin dato 200/Banco Interamericano de Desarrollo

El Salvador/1993 Sin dato 150/Banco Interamericano de Desarrollo

Guatemala/1999 1a10 11 a 200/Encuesta Nacional de Ingresos
y Gastos Familiares

Honduras/1990 1a10 11 a 50/Banco Interamericano de
Desarrollo

Panama/1992 Sin dato 200/ Banco Interamericano de Desarrollo

Estados Unidos Sin dato 500/Small Business Administration

Fuente: (Larios, 2016)

Por otra parte, la clasificacion empleada en México esta establecida por la

Secretaria de Economia (SE), en 1985 estableci6 el tamafio de las empresas por el

namero de trabajadores, sin embargo, otras fuentes lo determinada por sus ventas

(Cardozo, Veladsquez, y Rodriguez, 2012). La Ley para el Desarrollo de la

Competitividad de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa, clasifica a la Pyme por el

namero de trabajadores, el sector en el que operay por el rango del monto de ventas

anuales.
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Tabla 3

Clasificacion de las Mipymes en México segun la Secretaria de Economia

Estratificacion de la MIPYME ‘
, Rango de monto de ventas e
Rango de Numero : Tope maximo
Tamarno Sector de Trabajadores anuales en millones de Combinado®
pesos
Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6
Comercio Desde 11 hasta 30 | Desde $4.01 hasta $100 93
Pequefia |Industriay | peggde 11 hasta 50 | Desde $4.01 hasta $100 95
Servicins
Comercio Desde 31 hasta 100
Desde $100.01 hasta $250 235
Mediana | Servicios Desde 51 hasta 100
Industria Desde 51 hasta 250 | Desde $100.01 hasta $250 250

*Tope Maximo Combinado = (Trabajadores) x 10 por ciento + (Ventas Anuales en millones de
pesos) x 90 por ciento.

FUENTE: (Secretaria de Economia, 2019).

En el fundamento de negocion “La Pyme y los Empresarios” de Nacional
Financiera (NAFIN) recalca la importancia de las MiPymes de igual nivel que la
grande empresa ya que son vitales en el desarrollo del pais por sus innovaciones,
forma de distribucion de bienes o servicios, generacion de empleos y proveedora
de las grandes empresas. Ante esto se espera que obtengan mayores beneficios al
conocer y tener trato directo con su mercado y poseer flexibilidad para adaptarse a
los cambios de una forma inmediata. En México se clasifican en funcion del nimero

de empleos y de acuerdo al sector econémico al que pertenecen. Ver Tabla 4:

Tabla 4

Clasificacion de las Pymes segin NAFIN

Clasificacion de las Pvmes por tamarfo v sector econémico

Tamano Industria Comercio Servicios
Micro 1a10 1ail0 1a1l0
Pequefia 11-50 11-30 11-50
Mediana 51-250 31-100 51-100
Grande 251 v mas 101 v mas 101 v mas

Fuente: (NAFIN, 2019)

Con respecto a la cantidad de empresas en el sector de las MiPymes en

México, segun datos del INEGI (2020), en el censo econémico 2019:
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“se registré que las Mipymes concentran el 99.8% de los negocios en
el pais ya que, de las 4 773 995 unidades economicas del Sector
privado y paraestatal, 95.0% son tamafio micro (0 a 10 personas
ocupadas); 4.0% son pequefias (11 a 50 personas); 0.8% son
medianas (51 a 250 personas) y solo el 0.2% restante se consideran
grandes (251 y més personas). El personal ocupado en el total de
establecimientos fue de 26 561 457 personas, de las cuales 37.8%
laboraron en micronegocios (0 a 10 personas ocupadas), 14.7% en
negocios pequefios (11 a 50 personas), 15.9% en medianos (51 a 250
personas) y 31.6% en las unidades econdémicas grandes (251 y mas
personas). Del total de ingresos que generan las empresas y los
establecimientos en el pais, 14.2% fueron generados por los
micronegocios (0 a 10 personas ocupadas), 16.1% por los pequefios
(11 a 50 personas), 21.9% los negocios medianos y 47.8% por los

grandes (251 y mas personas)”. Ver gréfica 3.

Gréfica 3

Establecimientos, personal ocupado e ingresos segun tamafio de los establecimientos
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Fuente: (INEGI, 2020)
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Con base en lo anterior expuesto se puede observar que las Pymes
representan una parte importante en la economia a nivel mundial. Si bien cada pais
establece su parametro para establecer la clasificacion entre micro, pequefia,
mediana y grande empresa, los factores que mas se toman en cuenta son el nimero
de empleados, el sector al que pertenecen, su monto de ventas, asi como su
contribucion al desarrollo econdmico. En México la clasificacion vigente se
establecio en el afio 2009 por la Secretaria de Economia (SE) la cual se encuentra
vigente para clasificar a mas de cuatro millones de Pymes, nimero que denota que
son un grupo representativo e importante dentro del sector empresarial, ya que
representan la mayor cantidad de empresas y son una fuente de empleo importante

para el pais.

1.2.5 Problematica actual que enfrentan las Pymes

Una vez que se tiene claro la definicidn, importancia y clasificacion de las Pymes,
cabe resaltar que son empresas en desarrollo que cuentan con oportunidades que

se pueden incentivar, asi como problematicas que frenan su crecimiento.
Dentro de este marco de ideas, Zapata (2004) establece que:

‘las Pymes se han constituido como un objeto central de estudio de la
teoria administrativa. Las investigaciones se han centrado
fundamentalmente en el analisis de la perspectiva econémica y en el
ambito de la gestibn empresarial. En términos generales aparecen
como problemas significativos: deficiencias en la gestion, problemas
de falta de asociatividad, influencias negativas de las variables del

entorno vy la falta de crédito y apoyo gubernamental”.
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En Europa, Vasquez (2006) menciona que “son un grupo cuantitativamente

abundante y cualitativamente heterogéneo, que comparte algunas caracteristicas

gue configuran su diferencia”, entre las que destacan:

Suele haber poca distincion entre roles de gerencia y de propiedad.

No suele haber departamentos estructurados con competencias propias
especificas, sino que se contrata a personal multifacética, basicamente para
solucionar problemas diarios.

La comunicacion interna es fundamentalmente informal

Las relaciones personales con proveedores, clientes y comunidad local son
esenciales.

Las Pyme se encuentran sometidas a dinAmicas de mercado determinadas

por grandes empresas.

Por lo que se refiere a América Latina, la CEPAL en su estudio “MiPymes en

América Latina” indica que los resultados de desempefio de estas empresas

preocupan al evaluarse a través de las dindmicas competitivas internacionales. Las

MiPymes latinoamericanas presentan debilidades constantes al paso de los afios

por ejemplo aun no participan en los mercados mas dinamicos y su exportacion es

limitada ademas de que en pocas ocasiones establecen una relacion con

organizaciones para desarrollar economias de escala y bienes colectivos; asi mismo

falta inversién en innovacion y tecnologia.

Los principales problemas y debilidades detectados en la investigacion se

refieren a tres aspectos:

1.

La participacion del sector empresarial es esporadica en la implementacién
de politicas por lo que existe una gobernabilidad débil.

Falta generar una estrategia sistémica que integre las acciones de las Pymes
pues no existe claridad en las metas de las politicas publicas.

El alcance de apoyo por parte del sector publico es limitado.
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Siguiendo en el contexto latinoamericano segun Herndndez (2001) las
Pymes de esta region presentan dificultades puntuales en comparacion con las
grandes empresas, dando como resultado una alta tasa de mortalidad de las
empresas y la ruptura de cadenas productivas, elementos clave de la
competitividad sistémica de los paises centroamericanos. Dichas problematicas se

pueden apreciar a continuacion en la tabla namero 5.

Tabla s

Principales probleméticas de las Pymes Latinoamericanas

Problematica Causa

Costo de produccioén altos Imposibilidad de precios al mayoreo por bajo

volumen de produccion.

Falta de canales de distribucién y costo de | Produccion limitada, irregularidad de entregas y

envios altos. falta de periodicidad de pedidos.

Baja competitividad Asimetria de informacién, mal funcionamiento
de capitales, falta de acceso de servicios de

asistencia técnica.

Fuente: elaboracion propia basado en (Hernandez R. , 2001)

En cuanto al contexto nacional, en México la mortalidad de las empresas es
preocupante ya que de las nuevas empresas el 65% quiebra antes de dos afios y el
50% en el primer afio. A diez afios solo sobrevive solo el 10%. Es decir, de cada
100 nuevas empresas solo 10 se consolidan en el mercado. Algunas de las causas
por las que las empresas cierran en los dos primeros afios (130 mil empresas) estan
falta de capacitacion, conocimiento del mercado, competencia, habilidades de venta
(66%) y por causas no especificadas el 34%. Dicha causa refleja el poco o nulo
apoyo gubernamental. Si bien los empresarios crean un negocio por intuicién, no es
suficiente es importante que se forma a nivel empresarial y constituya acciones de

organizacion, gestion e innovacion (Morales, 2012).

Las Pymes cuentan con una relacién sistémica, independientemente del
sector al que pertenezcan, por la presencia de problematicas integrales, originadas

a partir de causas externas e internas, entre las que se encuentran: la situacion
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econOmica del pais que influye en la produccion, finanzas y mercadeo de la
empresa, las cuales también son determinadas por el tipo de liderazgo y proyeccién
del empresario. Esta problematica generalizada se puede sintetizar en cuatro

aspectos:

1. El paradigma manejado por los duefios: empresarios, gerentes de las Pymes
con respecto “a querer o no querer” desarrollar una gerencia profesional en
el seno de sus empresas, por encima de la excusa de no tener tiempo para
planear, ni de hacer inversiones en investigacion y desarrollo, entre otros
temas que se deben manejar para tener una empresa sana en resultados y
sostenible en el tiempo.

2. Lainfluencia del entorno.

Las deficiencias en la gestion interna.
La incapacidad para asociarse y formar clusters que les permitan aunar

esfuerzos para enfrentar la competencia nacional y transnacional.

En relacion a las ideas anteriores, otro grupo de factores de gran importancia
de la problemética de las Pymes que causa que no pueda competir con la grande
empresa y con el sector informar, se deriva de su incapacidad de asociatividad e
integracion estratégica con proveedores y distribuidores para exportar su bien o
realizar proyectos en el mercado interno que detonen su crecimiento y
competitividad (Zapata, 2004). Si a esto se le suma que las pequefias empresas no
se preocupan por la formacion de sus directivos y son graves los problemas que
enfrentan para obtener financiamiento o la obtencion de créditos, pues el trabajar
aisladamente y la falta de conocimiento resulta en gastos altos de investigacion
(Navarro, 1999).

Se puede concluir que las Pymes presentan una serie de probleméticas
importantes para su desarrollo, tanto internamente como externamente. Al interior
los procesos de gestion y administracion son basicos y tienden a ser flexibles, se
trabaja con poca estructura organizacional por lo que los roles y actividades de sus
integrantes no estan definidos, con respecto a la comunicacién es, principalmente,

de forma directa e informar con clientes, colaboradores y proveedores. En
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capacitacibn son pocas las organizaciones que invierten en este aspecto, el
financiamiento para su crecimiento también representa un reto ya que faltan apoyos
gubernamentales o privados diseflados para las caracteristicas de las pequefias
empresas, aunado a esto la diversidad e inclusion laboral no es considerado como

una estrategia empresarial relevante.

Por todas estas razones, al contar con deficiencias en su estructura las
Pymes son afectadas por los factores externos sociales, econdmicos vy
gubernamentales que hacen que el promedio de vida de las Pymes sea de dos

anos.

1.2.6 Impacto de la globalizacion en las Pymes

La valoracion del papel desempefiado por las Pymes en el desarrollo econdémico ha

estado sujeta a una evolucion pendular a lo largo de las ultimas décadas.

En la actualidad, se discute la repercusién de los cambios en la escena
econdémica mundial sobre la competitividad de las Pyme. Al respecto existen dos
opiniones, la primera en la que se cuestiona su capacidad al enfrentarse a un
contexto competitivo, liderado por empresas multinacionales protagonistas de la
globalizacion y por el contrario, se acentla la importancia de las Pymes y los
emprendedores a la economia mundial por el dinamismo econémico, la innovacién

y las estrategias de desarrollo que evitan el incremento de pobreza (Romero, 2006).

El término globalizacion se refiere a los cambios mundiales de una economia
integral con un alto nivel de interdependencia, en la que los elementos importantes
son la globalizacién de mercados y produccién. La globalizacion de la produccién
ha ido aumentando debido a que las organizaciones dividen sus partes de
produccion en distintas partes del mundo; hacerlo les permite obtener beneficios
del costo, energia, calidad de materia prima y mano de obra permitiendo aumentar
sus utilidades al reducir gastos de producciéon (Hill, 2011). Bajo esta linea, segun el

Fondo Monetario Internacional (FMI, 2000):
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“La globalizacién econdémica es un proceso historico, es el resultado
de la innovacion humana y el progreso tecnologico. Se refiere a la
creciente integracion de las economias de todo el mundo,
especialmente a través del comercio y los flujos financieros. En
algunos casos este término hace alusion al desplazamiento de
personas (mano de obra) y la transferencia de conocimientos
(tecnologia) a través de las fronteras internacionales. La globalizacion
abarca ademas aspectos culturales, politicos y ambientales mas

amplios”.

Ahora bien, la globalizacion es el crecimiento exponencial del comercio
internacional, por un lado, y las grandes preocupaciones a causa de las
consecuencias sociales que trae, por otro. Pese a que los efectos sociales no
manifiestan total equidad entre los paises que participan, este fendmeno se impuso
y la dinamica del comercio mundial no presenta signos de marcha atras. Segun
Drucker, la economia mundial ha venido creciendo en los dltimos cuarenta afios
mas rapidamente que en cualquier otra época desde la Revolucion Industrial del
siglo XVIII. En este marcado desarrollo se reconoce la intervencién de mdltiples
factores; uno de ellos y tal vez el mas significativo ha sido el cambio en la estructura
de los mercados que se manifiesta a través de la apertura de los mercados de las
grandes potencias (Doria, 2010).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en su informe
‘Por una Globalizacién Justa” (OIT, 2004) establece que la

globalizacion:

‘ha generado cambios a gran escala, por ejemplo, los avances
tecnolégicos has desarrollado una interrelacion mundial e
interdependencia en la economia, el comercio, inversion y finanzas a
escala global, el cual ha impactado en los contextos social y politico

entre organizaciones y personas. Dicha relacibn desencadena
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innumerables beneficios derribando las barreras de tiempo y espacio
y creando la ideologia de una comunidad global. Sin embargo, en
contraparte, la globalizacion esta produciendo desigualdad social,
tanto interna como externamente de cada pais, ya que en la creacion

de riqueza no todos los paises y personas se benefician”.

Los cambios significativos en la economia del continente latinoamericano y
su inclusion en la érbita de los paises tercermundistas no son nuevos, pero si se
ven afectados por el desarrollo del capitalismo. Se puede ver como se diferencian
con respecto a Europa: sus bloques econdémicos son deficientes y carecen de
resultados, el proceso de mundializacion afectd terriblemente a las economias
latinoamericanas con el ingreso de multinacionales al mercado interno,

perjudicando a la industria nacional (Fernandez E. , 2007).

Bajo este contexto globalizado, el ser una Pyme adquiere diferente
significado entre paises en desarrollo y paises desarrollados ya que mientras que
en los primeros conlleva diferentes desventajas en los paises industrializados se
concibe como una virtud. Cabe resaltar que uno de los principales obstaculos que
impiden el crecimiento de su competitividad es el desarrollo de actividades aisladas
de sus aliados comerciales o de su sector, lo cual genera desvinculacion y las hace
vulnerables al contexto global tanto econdmico como tecnoldgico lo cual resta poder
de negociacion. En general, las Pymes estan inmersas en un circulo vicioso de baja
productividad de la mano de obra, bajos ingresos y escasa capacidad de reinversion
productiva, que impide que este sector se inserte competitivamente en el proceso

de globalizacion y cambio tecnol6gico (Hernandez R. , 2001).

De tal modo el contar con un entorno empresarial bueno, beneficia la
atraccion y retencion de grandes empresas, asi como el desarrollo y crecimiento de
las Pymes. Sin embargo, las problematicas del entorno afectan a las empresas de
diferente forma, es decir estos afectan en mayor medida a las pequefias que a las

grandes empresas. La mayor repercusion de algunos factores del entorno sobre las
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Pymes puede explicarse por dos razones fundamentales. En primer lugar, las
economias de escala y los costos de entrada constituyen elementos de la estructura
de los mercados que favorecen a la gran empresa frente a las Pymes. De ese modo,
las grandes organizaciones pueden llegar a orientar en su beneficio las regulaciones
publicas u obtener favores del Estado, a diferencia de las Pymes, que no pueden
tener ventaja de ese tipo de practicas irregulares (Romero, 2006).

Ahora bien, las Pymes Mexicanas vivieron un retraso en competitividad por
dos acuerdos internacionales, el primero en 985 con la adhesion de México al
GATT! y en 1994 a la firma y aplicacion del TLCAN?, se estima que el 60% de la
produccion desarrollada en Pymes cerro sus instalaciones por contar con equipos
gue se volvieron obsoletos lo que provoco un atraso tecnolégico aunado a la falta
de una politica industrial que les respaldara. Dicha carecia sin importar la calidad
de sus bienes o servicios les impide actualmente contar con un mayor grado de
competitividad a nivel local, regional, nacional o internacional. El opuesto a esta
situacion son las alianzas estratégicas que han implementado las grandes
empresas, para contrarrestar la competencia del sector de Pymes quienes no hay
que olvidar que son capaces de contar con bienes o servicios de gran calidad
(Kauffman, 2001).

Asi pues, en términos de exportacion, las Pymes mexicanas, presentan una
serie de problematicas. Una de las principales dificultades es la economia de
escalas, la cual proporciona ventajas competitivas a las empresas en el mercado
internacional. Ademas, existen casos de empresas que por un beneficio futuro
sacrifican su utilidad y rentabilidad por ingresar en el mercado externo, aunado a

esto el disefio de los productos es el mismo para el mercado nacional, es decir no

1 El Acuerdo General sobre Aranceles de Aduana y Comercio (GATT) son las diferentes
negociaciones y acuerdos que periédicamente los paises realizan para la reduccion de aranceles a
nivel global y bilateral sobre determinados productos. (Pedraza, 2017)

2 El Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN) es un acuerdo global que
establece las reglas para el comercio internacional y la inversién entre Canada, Estados Unidos y
México. (Riquelme, 2018)
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se realizan estudios de mercado extranjero y los empresarios de Pymes no prevén

los cambios futuros (Zapata, 2004).

Como conclusion capitular es importante decir que las Pymes son empresas
que cobran relevancia después de la década de los cincuentas, las cuales estan
presentes en la produccion de bienes o servicios. Es relevante enfatizar que no
existe una definicion a nivel global para las Pymes ya que en cada pais se
consideran diferentes aspectos para poder definirlas, sin embargo, los elementos
que mayormente se consideran son el nimero de empleados, sus ventas o ingresos
anuales, asi como los bienes con los que cuenta. Si bien no existe una definicion
homogénea, sin duda a nivel mundial las Pymes representan un base importante
para la economia de los paises, ya que estan presentes en todos los sectores,
contribuyen al comercio regional y aportan un porcentaje importante de la economia,
ademas de generar oportunidades laborales para un amplio porcentaje de la
sociedad. En México hasta el afio 2018 generaron el 72% de empleos formales y

contribuyeron en 52% al PIB.

Es importante destacar que las Pymes presentan una serie de problematicas
econdémicas y administrativas que frenan su desarrollo, sin embargo, son empresas
con ventajas competitivas que con el apoyo gubernamental y académico adecuado
pueden potencializarse. Ellas representan el comercio local que cada vez cobra mas
relevancia en el mercado al generar un sentido de pertenencia en comparacion de

la empresa internacional.

1.3 Responsabilidad Social Empresarial

El tema de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es muy amplio, ya que
abarca temas, sociales, ambientales entre otros, sin embargo, la accion de RSE en
la que se basa el presente trabajo y capitulo es la inclusion laboral de personas con

discapacidad en Pymes.
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Para esto es importante establecer que el sector empresarial es una parte
fundamental para contrarrestar la discriminacion y exclusion laboral que vive este
sector, al impulsar su inclusién laboral como parte de acciones de RSE, acciones

gue van alineadas a los objetivos de desarrollo sostenible de la ONU.

Si bien cada vez son mayores los avances en materia de RSE aln no es una
prioridad a considerar en la vision y filosofia empresarial de las empresas que les
afiada un valor diferencial principalmente en América Latina, donde existe la falsa
creencia de que dichas acciones solo corresponden a grandes empresas aunado a
una gobernabilidad corporativa débil y menos favorable en comparacion con otros

paises.

1.3.1. Antecedentes de Responsabilidad Social Empresarial

Actualmente las empresas y organizaciones tienen un papel relevante en el entorno
en el que operan, ya que tienen la capacidad de transformacion de su entorno a
nivel econémico, social y ambiental. Para iniciar el contexto de la RSE en palabras

de Garcia y Martinez (2017) sefiala que:

“hasta hace no demasiado tiempo se consideraba que era suficiente
con que la empresa devolviera a la sociedad parte de lo que ésta le
daba, en forma de empleo y pago de impuestos, que contribuyeran al
desarrollo socioecondmico general. En la actualidad se le exige que
dé un paso mas, que no viva en un mundo paralelo aislado de la

ciudadania”.

Recientemente la RSE es considerada una nueva forma de negocio y
gestion, con el objetivo de que la empresa sea sustentable en sus operaciones,
tanto en lo econdmico, social y ambiental, reconociendo los intereses de sus grupos
de interés con los que se relaciona para logran un mejor futuro para las siguientes

generaciones. Es decir, “es una vision empresarial que integra el respeto social,
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valores éticos a la comunidad y medio ambiente, independientemente de los bienes
0 servicios que ofrezca, tamafio o sector al que pertenezca” (CEMEFI, 2019).

En efecto, dentro de la globalizacion, las empresas son relevantes no solo
econdmica sino politicamente, siendo actores protagonicos en el entorno mundial.
Sin embargo, este entorno competitivo ha sido polarizado, ya que, si bien se genera
riqueza, en contraste también significa un aumento de pobreza y desigualdad social.
Asi mismo la ética empresarial de las organizaciones se cuestione por la corrupcion,
violacion a los derechos humanos y laborales, asi como la contaminacion ambiental

que generan (Montoya y Martinez, 2012).

Ante este panorama es oportuno preguntarse ¢ Coémo surge y cudl ha sido la
evolucion del concepto de Responsabilidad Social Empresarial? Los datos mas
antiguos se centran en la relacion de la ética privada y publica, es decir el duefio o
gerente cuenta con una ética propia que debe dejar de lado dichos valores por las
reglas en beneficio de la organizaciéon y personal. En el siglo pasado Henry Ford
identifico la necesidad de mejorar el nivel de vida de sus empleados por lo que asi
que pago un sueldo alto en comparacién con sus competidores para que, sus
propios empleados tuvieran la posibilidad de adquirir los automoéviles de la
compainiia, lo cual también beneficio al mismo negocio. Ahora bien la filantropia
también fue considerada en inicio como acciones de responsabilidad social
asociada con los aportes a actividades -culturales, educativas, religiosas o

comunitarias entre otras (Gilli, 2006).

La génesis de las RSE se remonta a 1953 con Howard Bowen quien public
el libro “Social Responsibilities of the Businessman”. En este libro se definid por
primera vez a la responsabilidad social como “las obligaciones de los empresarios
para impulsar politicas corporativas para tomar decisiones o para seguir lineas de
accidén que son deseables en términos de los objetivos y valores de la sociedad”.
(Comuunidad RSE, 2015). En tal concepto se encuentra uno de los aspectos
centrales del concepto de RSE de cualquier organizacion, relativo a la incorporacion
de los intereses sociales en las metas y resultados a alcanzar. Es tal el impacto de

Bowen en la literatura relacionada con esta tematica, que llega a calificarse como el
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padre de la RSE (Vazquez, 2006). Ahora bien, el punto de inflexion ocurre en la
década de 1969 cuando la atencion por las problematicas sociales llega al entorno
empresarial. Durante esta década se viven cambios sociales que se reflejan en las
empresas, como los derechos de las minorias, la igualdad de oportunidades para la
mujer, cuidado del medio ambiente entre otros. Para los afios 70, se institucionaliza
y formaliza la responsabilidad social corporativa, resultado de presiones legislativas
de la ciudadania (Cueto y Cuesta, 2017). Cabe resaltar que fue Milton Friedman
quien desata la polémica con un breve articulo publicado en 1970 titulado “La
responsabilidad social de los negocios es aumentar sus utilidades”, cada persona
tiene responsabilidades sociales debe atender con sus propios recursos. Para las
organizaciones su principal responsabilidad social son sus trabajadores. En esta
ideologia sobresale la busqueda del propio interés mediante un fin social (Gilli,
2006). Posteriormente, durante los afios 80, se configura el pensamiento en el que
todas las instituciones deben contribuir al bienestar de vida y no solo el Estado
(Cueto y Cuesta, 2017). En esta década se integra el discurso socialmente
responsable a la direccion estratégica a través de la teoria de los stakeholders en
1984, cuando Edward Friedman en su obra: “Strategic Management: A Stakeholder
Approach” establecio el término stakeholder, como “cualquier grupo o individuo que
puede afectar o ser afectado por la consecucion de los objetivos de la empresa”
(Armijos, 2017). Friedman sistematiza el enfoque y relacion de la empresa con los
stakeholders, que conlleva a una teoria empresarial acorde al siglo XXI (Fernandez
y Bajo, 2012).

Mas adelante, en los noventa, con la globalizacién, las empresas debido a
una crisis de gobernabilidad incorporan practicas mas responsables en un nivel
formal (Armijos, 2017). Es de destacar en esta etapa las contribuciones de Archie

B. Carroll, quien desarrollo su modelo tridimensional en el cual:
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“establecio una definicion cuatripartita de la RSE proponiendo una
pirAmide de RSE. Sugiere que la RSE esta compuesta por cuatro tipos
de responsabilidades: econdmica, juridica, ética y filantropica, las
cuales podrian ser representadas con una piramide (Ver Figura 1.).
Estas responsabilidades se han de cubrir no de forma secuencial, sino
de forma integral. En este sentido Carroll indica que la responsabilidad
social de la empresa implica el deber de obtener un beneficio,
obedecer la ley, ser ético y ser un buen ciudadano” (Mozas & Puentes,
2010).

Figural

Piramide de Carroll de la Responsabilidad Social Empresarial

Responsabilidad filantrpica
Ser un buen ciudadano
Contribuir recursos a la comunidad.
Responsabilidad ética
Ser ético
Obligacion de hacer lo que es correcto, justo y equitativo. Evita
causar dafio.
Responsabilidad legal
Obedecer la ley

Las leyes son la codificacion de lo que la sociedad considera
correcto e incorrecto.

Responsabilidades econémicas
Ser rentable
La base sobre la que las demas responsabilidades se erigen.

Fuente: (Mozas & Puentes, 2010)

Hacia finales de la década de los 90, la RSE comenz6 a ser sancionada y
promovida por los gobiernos, las empresas, las Organizaciones no
Gubernamentales (ONG) y los consumidores individuales (Cueto & Cuesta, 2017).
En 1997 la OCDE, creo6 el Global Reporting Iniciative (GRI) o Iniciativa para la
Rendicion de Cuentas Global, que determina pautas para presentar informacion
sobre sostenibilidad; también en ese mismo afio, el Protocolo de Kyoto® de la

3 Pone en funcionamiento la Convencién Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio
Climético comprometiendo a los paises industrializados a limitar y reducir las emisiones de gases de
efecto invernadero de conformidad con las metas individuales acordadas.
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Convencién Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio Climético y poco
después, surgié el Instituto Ethos?, como referente en RSE en Latinoamérica
(Armijos, 2017).

A principios del nuevo siglo diversos organismos internacionales comenzaron
a desarrollar iniciativas para elevar la importancia y el compromiso de la RSE. Asi
Montoya y Martinez (2012) indican que:

“fue en el afio 2000 se cred el Pacto Mundial o Global Compact, una
iniciativa que compromete a las empresas a cumplir con 10 principios
agrupados en cuatro dimensiones: aspectos laborales; derechos
humanos; combate a la corrupcion y proteccién del medio ambiente.
En esta misma linea la ONU lanz6 en 2006, en la celebracion de la
Declaracion del Milenio de las Naciones Unidas, los Objetivos del
Milenio destinados a mitigar los grandes problemas que afectan a la

humanidad”.

Por lo que se refiere al contexto Latinoamericano, la RSE dentro de la gestion
empresarial integral, tiene 10 afios de presencia; las iniciativas clave surgieron en
los aflos noventa, ya que surgen innumerables trabajos e iniciativas en
universidades, seminarios y organizaciones que se interesan en el rol de la
empresa dentro de la sociedad (Correa & Flynn, 2004). Cabe resaltar que resulta
complicado generalizar la situacion de la responsabilidad social y ambiental en
Ameérica Latina por diversos motivos pues existe una marcada diferencia en cada
pais en temas economicos, sociales y culturales. Ahora bien, la presencia de una
gran cantidad de empresas familiares motiva acciones sociales debido a las
creencias religiosas y ética moral. Sin embargo, las prioridades en estos paises

cambian en comparacion a paises primermundistas como Estados Unidos o paises

4 El Instituto Ethos de Responsabilidad Empresarial y Social, es una organizacioén de la sociedad civil
sin fines de lucro y de interés publico, con la misién de movilizar, instar y ayudar a compafiias a
manejar su negocio de una manera socialmente responsable.
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de Europa; dichas acciones de RSE evolucionan lentamente por la debilidad
corporativa, un clima de negocios menos favorable y una escalabilidad empresarial
menor. Desde finales de los 90 han surgido numerosas organizaciones que estan
avanzando en la promocion de la RSE. Vives y Peinado (2011). enuncian algunas

de las organizaciones globales como:

‘la World Business Council for Sustainable Development, con
capitulos nacionales en casi todos los paises de América Latina, o la
Business for Social Responsibility (BSR), centrado en Estados Unidos
y uno de los impulsores de la creacion de la organizacién paraguas en
las Américas llamada Foro Empresa, formada por 19 organizaciones
gue representan a Argentina, Bolivia, Brasil, Canada, Chile, Colombia,
Costa Rica, Ecuador, ElI Salvador, Honduras, México, Nicaragua,
Panamd, Paraguay, Peru, Puerto Rico, Estado Unidos, Uruguay y

Venezuela”.

En México el discurso dominante, al que se le reconoce publicamente el
origen de la RSE es el promovido desde el sector privado principalmente del norte
de México. Después de la revolucion de 1910, el gobierno mexicano intento
responder a las necesidades sociales al establecer medidas corporativas. Para este
punto los empresarios del norte de México, eran un grupo importantes por su
estabilidad y las ventajas que tenian al estar cerca de Estados Unidos, pues por
esta cercania, posibilitaba que se establezca la cultura de trabajo estadounidense,

y otra ventaja era la lejania del centro del pais y facilitaba las acciones centralizadas.

Asi mismo, los empresarios regiomontanos generaron su propio sindicato
patronal, del cual surge la Confederacién Patronal de la Republica Mexicana
(COPARMEX) hacia 1920 y desde ahi promovieron las preocupaciones sociales

mas alla de lo que las leyes aun en construccion les obligaba.
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Por su parte, en diciembre de 1988 se funda El Centro Mexicano para la
Filantropia (CEMEFI), que “es una asociacion civil la cual tiene como objetivo el
promover y articular la participacion filantrépica, comprometida y socialmente
responsable de los ciudadanos, organizaciones sociales y empresas para alcanzar
una sociedad mas equitativa, solidaria y prospera” (CEMEFI, 2019). La CEMEFI
otorga anualmente una distincion de las comparfias que se comportan de forma
socialmente responsable a través de un test que éstas deben completar con mas
de un centenar de indicadores sobre manejo medioambiental y politicas de calidad

en el trabajo.

Para el 2001, la CEMEFI impulso la creacidén del organismo la Alianza para la
Responsabilidad Social Empresarial en México (AliaRSE). Nacio en el 2001 como
uno de los resultados de la Conferencia de Responsabilidad Social de la Empresa
realizada en la ciudad de México en mayo del 2000. EI Comité Organizador de esa
Conferencia, que fue el detonante en nuestro pais del movimiento de la RSE, estuvo
integrado por las principales organizaciones empresariales de México: el Consejo
Coordinador Empresarial (CCE), la COPARMEX, la Confederacion de la Unién
Social de Empresarios de México (USEM)y el Centro Mexicano para
la Filantropia (CEMEFI) (Villalobos, 2014). En México, 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 ideoldgico
comun, lo que, sin duda, facilita su difusion y comprension. Agrupa a 19
organizaciones con importantes antecedentes de trabajo en la promocion del tema

en nuestro pais. En sus propias palabras, la 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, apalancando, coordinando
y facilitando la sinergia de los esfuerzos de nuestras organizaciones
en beneficio del pais y en particular de nuestros miembros" (Cajiga,
2010).
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El 9 de junio inicia actividades el Pacto Mundial en México. La cual
consiste en:

“servir de puente entre el sector privado, los gobiernos y la sociedad
civil, con el fin de lograr una economia global humana, incluyente y
sustentable. La iniciativa est4 dirigida a las empresas, a las
organizaciones de la sociedad civil y a las fuerzas laborales. El Pacto
Global en México tiene como objetivo apoyar, a partir del enfoque
propuesto por Naciones Unidas, los esfuerzos para difundir la cultura
de la responsabilidad social empresarial. La convocatoria cuenta con
la participacion de las agencias de las Naciones Unidas que colaboran
en la Oficina del Pacto Mundial (OIT®, PNUD®, PNUMA?’, ONUDI®,
OACNUDH?) y también participan las principales asociaciones y
organizaciones empresariales del pais (CCE, COPARMEX,
CONCAMIN, ALIARSE, CEMEFI). Cabe precisar que el Pacto Mundial
no es un instrumento regulador, ya que no supervisa ni obliga el
comportamiento de las empresas. Lo que promueve es la
voluntariedad de la responsabilidad publica, la transparencia y el
compromiso social de las empresas, organizaciones sociales y
sociedad civil para iniciar y compartir las practicas basadas en los

principios propuestos por el programa” (Barroso, 2008).

Por lo anterior expuesto, se concluye que la RSE tiene sus bases en las
actividades filantropicas de las empresas, sin embargo, actualmente marca un
nuevo rol de responsabilidad de la organizacion en el contexto social en el que se

encuentre. Sus inicios se remontan a los afios 50, sin embargo, es a partir de la

5 Organizacion Internacional del Trabajo

6 Programa de Naciones Unidas Para el Desarrollo

7 Programa De las Naciones Unidad para el Medio Ambiente

8 Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial
9 Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos
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década de los noventa en la que toma mayor importancia a nivel global y nacional,

como respuesta a los efectos desiguales de la globalizacién.

1.3.2 Definicion de Responsabilidad Social Empresarial

Si bien la RSE tiene como objetivo la contribucion activa de las organizaciones en
el contexto social en el que opera es importante establecer, diferentes perspectivas

para contar con una definicion clara de sus implicaciones y alcances.

Por consiguiente, la RSE se puede definir como un compromiso voluntario
gue una empresa adquiere y adopta al interior de su organizacion con el fin de
mejorar una problematica que impacte en las relaciones laborales, la transparencia,
el medio ambiente, gobernabilidad entre otras. La RSE son acciones que realizan
las empresas para construir una sociedad mejor basada en los valores de justicia,
solidaridad y sostenibilidad. Cabe destacar que el concepto de RSE, es amplio por
lo que no existe una accion o definicion especifica ya que cada empresa decide
como realizar acciones de responsabilidad social que contribuyan al bien comuin
(Montoya & Martinez, 2012).

En tal sentido, en el afio 2001, se publicé el Libro Verde, el cual tiene por
objeto iniciar un amplio debate sobre como fomentar la RSE en Europa, maximizar
los casos de innovacién, es decir promueve un papel mas activo de las
organizaciones (Corresponsables, 2005). En este libro se establece a la RSE como
la integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales
y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus
interlocutores. Sin embargo, implica que las organizaciones vallan mas alla de las
obligaciones juridicas en su contexto interno y externo, lo cual puede aumentar su
competitividad (Comisién De Las Comunidades Europeas, 2001). Ademas, indica

gue son numerosos los factores que impulsan el avance de la RSE:
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e Las nuevas inquietudes y expectativas de los ciudadanos, consumidores,
poderes publicos e inversores en el contexto de la mundializacion y el cambio
industrial a gran escala.

e Los criterios sociales influyen cada vez mas en las decisiones de inversion
de las personas o las instituciones tanto en calidad de consumidores como
de inversores.

e La preocupacion cada vez mayor sobre el deterioro medioambiental
provocado por la actividad econémica.

e Latransparencia de las actividades empresariales propiciada por los medios

de comunicacion y las modernas tecnologias de informacién y comunicacion.

Bajo esta concepcion internacional, la CEPAL en la Cumbre Mundial sobre
Desarrollo Sostenible celebrada en Johannesburgo en septiembre del 2002, indica
gue la definicién de responsabilidad social ha estado vinculada al "desarrollo de las
actividades de la empresa, asumiendo la responsabilidad de los impactos que
genera, creando con ello valor para sus accionistas y la sociedad a través del

empleo de buenas préacticas". Nufiez (2003) define a la RSE como:

“la contribucién de la empresa al desarrollo econdémico sostenible a
través de su colaboraciébn con distintos actores (empleados,
comunidad local etc.); para mejorar la calidad de vida; otras en cambio
enfatizan las practicas empresariales abiertas y transparentes
basadas en valores éticos y respeto hacia los actores involucrados; y
por ultimo, aquellas referidas a la administracion de un negocio que
cumpla y sobrepase las expectativas éticas, legales, comerciales y

publicas que tiene la empresa frente a una sociedad”

Ahora bien, la OIT define la RSE como la manera en que las empresas toman
en consideracién las repercusiones que tienen sus actividades sobre la sociedad y
en la que afirman los principios y valores por los que se rigen tanto en sus propios

meétodos y procesos internos como en su relacion con los demas actores. La RSE
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es una iniciativa de caracter voluntario y que solo depende de le empresa, y se
refiere a actividades que se considera rebasa el cumplimiento de la ley. Sefala que
la RSE:

e Es voluntaria: las empresas adoptan voluntariamente un comportamiento
social responsable, mas alla de las obligaciones gubernamentales.

e [Forma parte integral de la gestion de la empresa

e Es sistémica, no ocasional.

e Guarda relacion con el desarrollo sostenible.

e No remplaza el papel que desempefian las autoridades publicas, ni a la

negociacion colectiva, ni a las relaciones de trabajo (OIT, 2010).

Posteriormente el Pacto Mundial de Naciones Unidas, en el 2017 promueve
implementar Diez Principios universalmente aceptados para promover el desarrollo
sostenible en las areas de derechos humanos y empresas, normas laborales,
medioambiente y lucha contra la corrupcion en las actividades y la estrategia de

negocio de las empresas.

e Principio 1: Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los
derechos humanos fundamentales, reconocidos internacionalmente, dentro
de su &mbito de influencia.

e Principio 2: Las empresas deben asegurarse de que sus empresas no son
complices en la vulneracién de los Derechos Humanos.

e Principio 3: Las empresas deben apoyar la libertad de afiliacion y el
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva.

e Principio 4: Las empresas deben apoyar la eliminacién de toda forma de
trabajo forzoso o realizado bajo coaccion.

e Principio 5: Las empresas deben apoyar la erradicacion del trabajo infantil.

e Principio 6: Las empresas deben apoyar la abolicion de las practicas de
discriminacion en el empleo y la ocupacion.

e Principio 7: Las empresas deberan mantener un enfoque preventivo que

favorezca el medio ambiente.
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e Principio 8: Las empresas deben fomentar las iniciativas que promuevan una
mayor responsabilidad ambiental.

e Principio 9: Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusion de las
tecnologias respetuosas con el medioambiente.

e Principio 10: Las empresas deben trabajar contra la corrupcion en todas sus

formas, incluidas extorsion y soborno (Pacto Mundial, 2017).

Dentro de este marco, en México la SE tiene como misidbn promover la
responsabilidad social empresarial, a través de la Guia de Responsabilidad Social)
se proporciona orientacidbn sobre los principios y materias fundamentales de
responsabilidad social gue ayudan a integrar un comportamiento socialmente
responsable en cualquier organizacion del sector privado, publico y sin fines de
lucro, independientemente si son grandes, medianas 0 pequefias y operan en
paises desarrollados o en paises en desarrollo. En esta guia se establece que la
caracteristica esencial de la RS es la voluntad de las organizaciones de incorporar
consideraciones sociales y ambientales en su toma de decisiones y de rendir
cuentas por los impactos de sus decisiones y actividades en la sociedad y el medio
ambiente. Esto implica un comportamiento transparente y ético que contribuya al

desarrollo sostenible.

Tanto la percepcion que se tenga acerca del desempefio de una organizacion
en materia de responsabilidad social, como su desempefio real pueden influir, entre

otras cosas en:
o Ventaja competitiva
e Reputacion

o Capacidad para atraer y retener a trabajadores o miembros de la organizacion,

clientes o usuarios

e« Mantenimiento de la motivacion, compromiso y productividad de los

empleados
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« Percepcion de los inversionistas, propietarios, donantes, patrocinadores y

comunidad financiera

e Relacion con empresas, gobiernos, medios de comunicacion, proveedores,

organizaciones pares, clientes y la comunidad donde opera.

La RSE implica que esté integrada en toda la organizacion, se lleve a la
practica en sus relaciones, y tenga en cuenta los intereses de las partes interesadas.
Ademas, puede ofrecer numerosos beneficios potenciales para una organizacion

como.

e Impulsar una toma de decisiones mas fundamentada con base en una mejor
comprension de las expectativas de la sociedad, las oportunidades asociadas
a la responsabilidad social (incluyendo una mejor gestién de los riesgos

legales) y los riesgos de no ser socialmente responsable.
e Mejorar las préacticas de gestion del riesgo de la organizacion.

e Aumentar la reputacién de la organizacion y fomentar una mayor confianza

publica.
e Apoyar la licencia social de la organizacion para operar.
o Generar innovacion.

e Mejorar la competitividad de la organizacion, incluyendo el acceso al

financiamiento y la posicién de socio preferencial.

e Mejorar la relacion de la organizacion con sus partes interesadas, exponiendo
a la organizacién a nuevas perspectivas y al contacto con una variada gama

de partes interesadas.

« Aumentar la lealtad, el involucramiento, la participacion y la moral de los

empleados.

e« Mejorar la salud y la seguridad, tanto de sus trabajadores como de sus

trabajadoras.
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« Impactando positivamente en la capacidad de una organizacion para contratar,

motivar y retener a sus empleados.

« Obtener ahorros asociados al aumento de la productividad y eficiencia de los
recursos, la disminucion del consumo de energia y agua, la reduccion de

residuos y la recuperacion de subproductos valiosos;

« Mejorar la fiabilidad y equidad de las transacciones, a través de la
participacion politica responsable, la competencia justa y la ausencia de

corrupcion.

e Prevenir o reducir los conflictos potenciales con consumidores acerca de

productos o servicios (SE, 2020).

Por otra parte, con base en una revision literaria. Alvarado, Bigné y Curras
(2011) identifican 13 principales teorias utilizadas mayor o menormente por la
academia para analizar la RSE. En tales teorias resaltan dos principales aspectos,
primero la estrecha relacién entre la racionalidad de la teoria y la concepcién del rol
de la empresa en la sociedad, segundo la estrategia socioeconémica en la RSE.
Ante esto surge la idea de que la RSE es una ventaja competitiva para las empresas
ante sus stakeholders. Asi, las teorias mas emergentes o novedosas se adscriben
a racionalidades éticas, sociolégicas o psicolégicas, mientras que las teorias de la
RSE mas clasicas y tradicionales se sostienen en racionalidades de tipo juridico,
econdémico o econdmico-estratégico. A continuacion, se muestran en resumen las

en la tabla nimero 6 de las principales teorias mencionadas:

Tabla 6

Perspectivas tedricas de la RSE

Perspectiva Contribucion Objeto de estudio Publicado en
tedrica representativa

Teoria de la Coelho, McClure y Spry  Critica a la asuncién de Mid-American
Propiedad (2003) responsabilidades sociales por parte  Journal of Business

de las empresas.
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Teoria de la

Firma

Teoria de la

Agencia

Teoria de los

Grupos de interés

Respuesta

social corporativa

Visién

estratégica de la firma

Etica aplicada

a la empresa

Teoria
Integradora del
contrato social

Ciudadania

corporativa

Teoria
Institucional
Desarrollo

sostenible

Teoria del

Servidor

Quazi (2003)

Beliveau, Cottrill
y O’Neill (1994)

Maignan y

Ferrell (2004)

Luoy
Bhattacharya (2006)

Lantos (2001)

Vitell y Paolillo
(2004)

Robin y

Reidenbach (1987)

Maignan y Hult
(1999)

Menon (1997)

Svensson
(2005)

Meijer, de
Bakker, Smit y Schuyt
(2006)

Determinantes de la
percepcion de la RSE de los
gerentes.

Propuesta de un modelo
integrador de tres perspectivas
tedricas para predecir la respuesta
social corporativa.

Marco para integrar la RSE
y el marketing basado en la teoria
de los stakeholders.

Relaciéon entre RSE,
satisfaccion del consumidor y valor
de mercado de la firma.

El rol del marketing como
lider en las actividades estratégicas
de RSE

Efectos de la percepcion de
los mercadologos de la RSE y la
ética sobre el desempefio general
de la firma.

Integracién de la RSE y la
ética en los procesos de planeacién
estratégica de marketing

Ciudadania corporativa y

beneficios econémicos

Ambientalismo corporativo
como estrategia de marketing.

Necesidad de revitalizar los
limites del marketing a una
perspectiva que permita incorporar
los aspectos econémicos,
ecoldgicos y sociales.

Motivos de los directores
holandeses para el otorgamiento de

donaciones corporativas

Management

Decisions

Journal of

Business Ethics

Journal of
Academy of Marketing
Science

Journal of

Marketing

Journal of

Consumer Marketing

Business
Ethics

Journal of
Marketing

Journal of
Academy of Marketing
Science

Journal of
Marketing

European

Journal of Marketing

International
Jornal of Nonprofit and
Voluntario Sector

Marketing
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Bien comin Smith (2001) El rol de la ética normativa Journal of
en el marketing y la necesidad de Business Ethics
desarrollar una teoria y directrices

éticas para el marketing

Fuente: (Alvarado, Bigne, & Curras, 2011)

A manera de resumen se puede enfatizar que la RSE es una postura
voluntaria de las organizaciones para adoptar en su filosofia practicas responsables
y comprometidas con sus grupos de interés en el contexto social y ambiental en el
que se desarrollen, con el fin de contribuir con alguna causa y establecer una
relacion de corresponsabilidad. No existe una definicion Unica de la RSE, sin
embargo, diferentes organismos internacionales coinciden en el objetivo de la RSE,
enmarcan, objetivos y directrices para que las empresas y organismos, tanto como
gubernamentales o privados los lleven a cabo. La adopcion de la RSE no depende
del tamafio de la empresa, es decir no es exclusiva de las empresas
multinacionales, ademas contribuye a la innovacién y competitividad de las

organizaciones.

1.2.3 La Responsabilidad Social en las Pymes

El sector empresarial a la par del sistema educativo, es un grupo social con una
gran capacidad transformadora que no se debe limitar a solo ser proveedor de
bienes o servicios. Por consiguiente, un gran numero de organizaciones
(especificamente las MiPymes) consideran que las acciones de RSE le concierne a
las grandes corporaciones las cuales cuentan con los recursos para gestionar y
solventar las medidas de alto impacto social (De Miguel, 2011). La mayoria de las
Pymes desconocen el termino RSE, no lo comprenden en su totalidad o no lo
consideran parte de sus estrategias empresariales. Sin embargo en el dia a dia,

realizan diversas practicas de responsabilidad social, las cuales realizan por
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motivos personales, éticos o religiosos (Vives, 2011). La uUnica diferencia para
integrar la RSE en la gestion de cualquier empresa es delimitar cual es su esfera de
influencia y qué decisiones y actividades puede controlar, asi como saber cuales
son sus prioridades y sus recursos para emprender las medidas adecuadas a su

negocio.

A pesar de que la RSE inicialmente fue desarrollada por y para
multinacionales, la Comision Europea (CE) fomenta que las préacticas y los
instrumentos RSE deberian adaptarse a la Pyme ya que representan la mayoria de
empresas. En la comunicacion de la comision CE se cita lo siguiente “numerosas
Pymes reconocen que obtienen ventajas comerciales, tales como mejores
relaciones con sus clientes y la comunidad local” asi como también cita “las Pymes
orientadas hacia la innovacion, la calidad y el crecimiento presentan resultados mas
prometedores en términos de compromisos sociales presentes o futuros”. Estos
pueden ser algunos de los beneficios que la Comisién considera que puede
experimentar una Pyme que haya integrado la RSE dentro la organizacion. Segun
la comunicacion de la Comision sobre el informe de la competitividad en Europa, la
RSE repercute positivamente en la competitividad de las empresas. El impacte
positivo de la RSE en la competitividad se pone de manifiesto en los recursos

humanos, la gestion de riesgo, la reputaciéon y la innovacién (LEITAT, 2010).

En consecuencia, diversos estudios realizados en paises europeos destacan
y coinciden con lo anteriormente mencionado, las Pymes desarrollan acciones
(desde hace algun tiempo) de RSE enfocadas a “la formacion continua, seguridad
laboral, proyectos para la comunidad, promocion de iniciativas culturales, control de
impacto medioambiental, insercion de ciudadanos con minusvalias fisicas o
psiquicas y comercio justo”. Sin embargo, esto no cuenta con el suficiente impacto
empresarial debido a la falta de conocimiento, herramientas y nula comunicacion de
dichas acciones. Lo que obstaculiza un enfoque estratégico que permita a las
Pymes emprender acciones de RSE que eleven su competitividad en el mercado
(De Miguel, 2011).
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Ahora bien, pasando al contexto Latinoamericano, hasta hace apenas
algunas décadas atras, las acciones de RSE solo las realizaban y difundian grandes
empresas, ya que la ejecucion de las primeras iniciativas solia ser de un alto costo.
Sin embargo, la RSE ha cobrado importancia y se ha constituido como un elemento
clave también para las Pymes. Los pequefios empresarios, carentes de una
profesionalizacién en gestibn empresarial y estrategias de comunicacion, han
iniciado a contemplar la importancia de ser socialmente responsables, con una
estrategia acorde a su identidad y objetivos. Asi mismo aun existe poca evidencia

de los casos de RSE de Pymes:

“en paises desarrollados en dicho tema como es Brasil México y Chile.
Es decir, hasta hoy y al menos en las Pymes, aln se sobrepone la
validacion de la empresa como fuerza de desarrollo econémico, y no
como motor de desarrollo social. Estas preocupaciones han estado
sustentadas en argumentos -en apariencia logicos e irrebatibles ya
gue las Pymes no han logrado hacerse cargo de las necesidades

sociales de sus publicos” (Mellado, 2009).

La “Encuesta sobre Responsabilidad Social Empresarial entre las Pymes
Latinoamericanas 2004” realizada por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID),

establece que:

‘es posible comprobar que hasta un 14,5% de las Pymes
latinoamericanas cuentan con un alto grado sintético de implantacion
de las actividades de RSE, un 34,0% presentan un grado sintético
medio y un 47,9% manifiestan un grado sintético bajo. Mientras,
solamente un 3,5% de las Pymes no desarrollan ningun tipo de
actividad en el campo de la RSE”, esto se puede apreciar en la Tabla

numero 7”(Corral, Vives, e Iiiigo, 2004).
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Tabla 7

Grado de implantacién de actividades de RSE en Pymes latinoamericanas

% de PyMEs RSE

segun grado RSE Externas RSE Internas Medioambientales
Alto 11,3 40,0 23,3
Medio 15,4 13,3 8,6
Bajo 34,3 42,0 15,5
Nada 39,0 4,7 52,6
TOTAL 100,0 100,0 100,0

Fuente: (Corral, Vives, e Ifiigo, 2004)

La comparacion entre los diversos paises latinoamericanos estudiados
permite comprobar algunas diferencias entre los mismos. Tomando como indicador
relevante el porcentaje de Pymes que muestran un grado de intensidad medio/alto
en sus actividades de RSE, los resultados de la encuesta reflejan un ranking
encabezado por Chile y Argentina (60% de sus Pymes cuentan este grado de
implantacion), seguido por los casos de México, Peru y Venezuela (50-55% de las
Pymes). Por su parte, los paises con una menor presencia de Pymes corresponden

a Colombia, Brasil y El Salvador (40-30% de las Pymes), ver grafica 4:

Gréfica 4 Pymes latinoamericanas con actividades de RSE por paises

Chile
Argentina
Meéxico
Peru
Venezuela
Colombia
Brasil

El Salvador

% de PyMEs

Fuente: (Corral, Vives, e Ifiigo, 2004)



La RSE debe formar parte de la cultura empresarial y, en este aspecto, las
Pymes tienen ventaja sobre las grandes empresas. Su flexibilidad, la cercania entre
gerencia y plantilla, y su gestidn menos burocratizada favorecen el desarrollo de
estilos de direccion mas abiertos y participativos. Esta forma de dirigir fomenta que
la plantilla se identifigue con los objetivos empresariales, esté mas comprometida
con su trabajo y sea generadora de nuevas acciones socialmente responsables (De
Miguel, 2011).

Las empresas adoptan préacticas responsables en funcion de una serie de
impulsores, agentes del entorno que presionan o estimulan el comportamiento de la
empresa. Si bien los impulsores afectan a la totalidad de las empresas, no lo hacen
con la misma intensidad y el tamafio de las empresas es un factor determinante del
impacto. La siguiente tabla nimero 8 resume la discusion del impacto de los
impulsores entre las Pymes y las grandes empresas:

Tabla 8

Impulsores de RSE en Pymes y grandes empresas.

Impacto Relativo de los impulsores de RSE en Pymes y grandes empresas

IMPULSORES Pymes GRANDES

Leyes y regulaciones Importante pero no Muy importante

determinante

Sociedad Civil De menor importancia Critico para productores de
bienes de
consumo y para la industria

extractiva

Mercados financieros y Poca importancia, excepto Importante en mercados

de capitales para desarrollados
las empresas selectas que y para las de mayor tamafio.
tienen

acceso a estos mercados

Consumidores/grandes Consumidores ejercen algo Importante si el producto

compradores (cadena de final es un
de valor) influencia. Grandes bien de consumo masivo (a
compradores diferencia
pueden ser criticos para un de productos industriales o
pequefio materias
namero de Pymes primas)

Medios e instituciones

de seguimiento y

Relativamente de poca

importancia.

Muy importante en casos

seleccionados,
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control Dificilmente se preocupan particularmente en
de multinacionales
Pymes. en paises en vias de
desarrollo con
impacto sobre el medio
ambiente y los
Derechos Humanos.
Empleados Importante, ya que muchas También son importantes,
de las aunque
practicas responsables se menos  criticos por la
originan existencia de
en los empleados otros impulsores
Exposicién a la Importante siempre y Critico, tanto en el aspecto
competencia cuando los positivo
y globalizacion consumidores y (captura de la ventaja

compradores se

competitiva de

enteren y aprecien las ser responsable) como en el
practicas negativo
responsables. (hacer el minimo para
competir en
base a costos). Balance
depende de la
estructura del sector.
Gerentes/Directores Impulsores importantes. Importante también, pero
Muchas tiende a ser
veces la iniciativa viene de opacado por otros
gerentes impulsores més
y directores ilustrados. criticos. Algunas empresas
lideres
capturan las  ventajas
competitivas de
la responsabilidad,
incluyendo nuevos
productos y mercados.
Duefios/accionistas Critico para las empresas S6lo es importante en
familiares paises con mercados
y las dirigidas por los financieros muy
duefios. desarrollados,
Algunas veces es el que cuentan con
impulsor inversionistas socialmente

original y el mas importante.

responsables.

Fuente: Practicas Responsables en Pequefias y Medianas Empresas (Vives, 2011).
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Sin duda alguna, los beneficios de la RSE en las Pymes pueden variar de
una a otra organizacion, dependiendo en primer lugar de las caracteristicas de las
Pyme y en segundo el sector en el que estén enfocadas las acciones de RSE es
decir una puede contribuir a problematicas ambientales y otra a aspectos sociales
como igualdad entre hombres y mujeres, y por consecuencia se benefician

diferentes aspectos tanto a nivel interno o externo, por ejemplo:

¢ A nivel interno: aumenta la fidelidad a la marca y el compromiso; incrementa
la motivacion interna y la productividad, refuerza la comunicacion y la credibilidad,

fomenta la cultura de conciencia social, facilita la negociacion con los interlocutores.

e A nivel externo: elemento diferencial respecto de la competencia; los
medios de comunicacion se interesan mas en este tipo de compafias y esto se
traduce en la mejora de la imagen publica de las mismas; se consigue aumentar la

fidelidad de los clientes.

Por lo tanto, los beneficios dependen de la gestion y estructura de cada
Pyme, pero son referencia positiva para otras organizaciones de incorporar la
estrategia de RSE (LEITAT, 2010)

Por lo que hace referencia a los campos de RSE interna desarrollados por
parte de las Pymes latinoamericanas, la informacion procedente de la Encuesta

RSE-Pymes (ver Grafico 5) muestra que:

‘los principales son la conciliacion trabajo-familia/igualdad de
oportunidades (desarrollado en mayor o menor medida por un 95,4%
de las Pymes latinoamericanas con algun tipo de actividad de RSE
interna), seguido de cerca por los de actividades relacionadas con la
salud/bienestar de los trabajadores y la participacion de los
trabajadores (94,3% y 92,2% de las Pymes activas, respectivamente).
Mientras, las actividades ligadas con la formacion de los trabajadores
y, especialmente, las practicas de buen gobierno empresarial

(referidas fundamentalmente a clientes, subcontratistas y proveedores
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y aspectos de ética en los negocios) son seguidas en menor medida
(85,2% y 74,9%)”.

Gréfica s

Principales campos en RSE por las Pymes latinoamericanas

Conciliacion trabajo-familia/
Igualdad de oportunidades/
Colectivos desfavorecidos

Salud y bienestar de los trabajadores
Participacion de los trabajadores

Formacion de los trabajadores

Otras practicas de buen
gobierno empresarial . : ) . ;
0 20 40 60 80 100

% PyMEs activas en cada campo

Fuente: Informe Responsabilidad Social de la Empresa en las Pymes de Latinoamérica (Corral, Vives, e Ifiigo, 2004).

Es decir, las Pymes estan descubriendo los beneficios de ser organizaciones
socialmente responsables por medio de un buen manejo empresarial. Lo cual se

puede establecer en la siguiente ecuacion:
RSE en Pymes= Oportunidad explicita (Identidad) + Oportunidad estratégica (gestion)

Pero, claro esta, son multiples los factores que pueden beneficiar o perjudicar
al cumplimiento de dicha formula. En primer lugar, esta la concepcion de las Pymes
en Latinoamérica, la cual ha mejorado, ya que actualmente son concebidas como
una parte fundamental para el desarrollo social. En segundo lugar, su estructura
organizacional beneficia en la promocién a nivel interno y externo de acciones de
responsabilidad social. Asimismo su ubicacion y mercado local favorece la
participacion del duefio y colaboradores en el contexto y problematicas de la

comunidad (Mellado, 2009). En palabras de Vives (2011)se puede considerar que:
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el argumento empresarial debe ser presentado a las Pymes
cautelosamente, ya que algunas de las actividades tienen costos,
normalmente tangibles en el corto plazo y beneficios, a veces
intangibles, en el mediano o largo plazo, lo cual puede tener impacto
notable en las finanzas de la empresa. Las empresas deben
desarrollar una estrategia de responsabilidad cuidadosa, tomando en
cuenta sus valores, el entorno competitivo en el que opera, el impacto
de los impulsores y la posibilidad de capturar beneficios entre otros
aspectos. La empresa puede querer involucrarse en practicas
responsables porque “es lo que hay que hacer”. Esto es perfectamente
valido, pero la envergadura, la secuencia, el tipo de practicas debe ser
parte de una estrategia. Para ello, la educacion de los empleados,
gerentes, duefios son ingredientes importantes, como lo es la

estrategia de comunicacion”.

En resumen, se puede establecer que la RSE es concebida y surge de las
grandes empresas, sin embargo, las Pymes en los ultimos afios, han desarrollado
actividades de RSE en sus publicos internos y externos de una forma voluntaria,
poco estructurada y con una baja o nula comunicacion. Sin embargo, las Pymes
cuentas con caracteristicas que favorecen la implementacion y continuidad de
actividades responsables ya que cuentan con una interaccioén y participacion directa
con sus diferentes publicos, lo cual beneficia a su competitividad. Cabe resaltar que
en las Pymes que se realizan acciones de RSE, una parte importante se realiza en
su contexto interno, es decir con sus trabajadores, por lo cual la inclusion e igualdad

esta dentro de este contexto.

1.3.4 Dimensiones de la Responsabilidad Social Empresarial

Generalmente, como se menciond anteriormente, la implementacion e impulso de
la RSE ha correspondido a grandes empresas de diferentes rubros y sectores, pero

no se debe olvidar que también las Pymes han tenido participacion en el tema.
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Ahora bien, la RSE tiene dos vertientes de accion, la interna que refiere a la

empresa desde el interés social y se relaciona con aspectos en la gestion de

recursos humanos, la seguridad laboral de los colaboradores, su formacion y

desarrollo, asi como la mejora del clima laboral. Por otra parte, la dimensién externa

se refiere a la relacion de la empresa con sus publico externo y entorno social. Es

decir, la injerencia de la RSE abarca desde el mundo interno de la organizacion

hasta los clientes, proveedores y comunidad local entre otros (IZAITE, 2019). La

dimensién externa segun Ferrer (2013) se enfoca en:

“‘los grupos de interés mas alla de las fronteras de la empresa, de
manera que incluye socios comerciales y proveedores, clientes,
autoridades publicas y Organizaciones No Gubernamentales (ONG)
defensoras de los intereses de las comunidades locales y el medio
ambiente. Las iniciativas sociales propias de la dimension externa le
dan caracter de estrategia competitiva a la responsabilidad social.
Ahora bien, en términos de la dimensién externa de la responsabilidad
social, las acciones sociales van desde la colaboracién filantrépica
hasta la formalizacibn de alianzas estratégicas con diferentes
organizaciones sin fines de lucro. Las diferentes iniciativas le permiten
a la operadora suministrar respaldo a entidades del ambito de la
educacion formal, la salud, los derechos humanos y ciudadania, la
educacion especial, la educacion no formal y complementaria, la

cultura y el deporte”.

En la dimension externa de la RSE, de acuerdo con Carroll (1999), se pueden

considerar:

Responsabilidad Social: se concreta en la realizacion de obras de
interés social o cualquier otro tipo de practica que suponga un
beneficio social.

Responsabilidad Econdmica: la cual afecta a la busqueda del maximo

beneficio, asi como al logro del mayor valor posible para el accionista;
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ello se consigue a través de la mejora de la eficiencia y de la
productividad.

e Responsabilidad Medioambiental: corresponde a la obligacién que
mantiene cualquier empresa de cuidar y preservar tanto el entorno

como la naturaleza en su conjunto.

La RSE tiene en cuenta la integracion de la empresa en el entorno donde se
ubica. Es importante que la empresa contribuya al desarrollo de su entorno,
teniendo en cuenta sobre todo el desarrollo de las comunidades locales; que se
brinden mecanismos para la generacion de empleos locales, generacion de
condiciones Optimas para la atencion en salud y educacion, ademas de servicios de
agua potable y saneamiento basico. Es decir, todas las dimensiones que afectan al
indice de Desarrollo Humano (IDH) (Del Rio y Cardona, 2017).

Por otra parte, en cuanto a la dimension interna se refiere a la gestion de los
equipos humanos siendo uno de los factores que mas influye en la competitividad
de una Pyme. Por ello, las acciones en materia de RSE dirigidas a los empleados
son las que mas impacto positivo tienen en los resultados de las pequefias y

medianas empresas. Por consiguiente, De Miguel (2011) sostiene que:

‘Las practicas responsables en relacién al personal abarcan la
inversion en recursos humanos, la salud y la seguridad en el trabajo,
las politicas de igualdad y diversidad, las medidas de conciliacién y el
desarrollo personal y profesional. El “Libro Verde” sobre la RSE dedica
un apartado especifico a la gestién de recursos humanos, destacando
la importancia, entre otras, de las practicas responsables de
contratacion. En particular, sefiala la necesidad de adoptar practicas
no discriminatorias dirigidas a facilitar la contratacion de personas
pertenecientes a minorias étnicas, trabajadores de mayor edad,
mujeres, desempleados de larga duracion y personas desfavorecidas.
Este tipo de medidas son fundamentales para conseguir los objetivos

de reduccion del desempleo, aumento de la tasa de ocupacion y lucha
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contra la exclusién social previstos en la estrategia europea para el

desempleo”.

Cabe resaltar que existen organizaciones internacionales interesadas en
fomentar la Responsabilidad Social Interna (RSI), como la Comision de
Comunidades Europeas, el Pacto Global y la Organizacion Internacional del Trabajo
dicho interés esta enfocado al desarrollo de calidad de vida de los trabajadores y
las condiciones de trabajo. EI objetivo central se basa en que los trabajadores
deben ser el primer grupo de accion de los empresarios, debido a que en este grupo
recae la dinAmica de la organizacién. Dicho esto, se destaca el papel del trabajador
en la empresa y se establece la propuesta de que debe contar con condiciones
laborales adecuadas, ambiente de respeto y gozar de derechos humanos, sin
embargo, en la implementacion las acciones se enfocan en el mercado y no en el

hombre como ser social.

Ahora bien, segun la investigacion realizada por la Universidad del Norte en
Colombia, la dimension interna de la Responsabilidad Social en las micros,
pequefias y medianas empresas del programa EXPOPYME se considera que,
desde el punto de vista interno, la Responsabilidad Social se concibe como no sélo
el respeto a los derechos de los trabajadores, la legislacion laboral y las normas de
la Organizacion Internacional del Trabajo. La empresa debe trascender e invertir en
el desarrollo personal y profesional de sus empleados, asi como proporcionar una
mejora en las condiciones y calidad de vida en el trabajo, establecer un equilibrio
entre la vida familiar y laboral, el fortalecimiento de sus relaciones y un compromiso

permanente con el respeto a los derechos humanos y laborales.

Por su parte, la Organizacion Mundial del Trabajo (OMT) ha planteado
programas para promover condiciones de trabajo mas dignas, en procura de una
mejor calidad de vida de los trabajadores; en 1999 crea el concepto de Trabajo
Decente, como respuesta a la crisis de modelo econémico de la economia. “El
Trabajo Decente es esencial para el bienestar de las personas. Ademas de generar
un ingreso, el trabajo facilita el progreso social y econdmico, y fortalece a las

personas, a sus familias y comunidades”, el concepto incluye cuatro dimensiones:
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=

Garantia de los derechos humanos de los trabajadores, en especial
de los trabajadores menos favorecidos que necesitan representacion,
participacion y leyes adecuadas que se cumplan y estén a favor de
Sus intereses.

2. La promocién del empleo productivo y de calidad, generacion de
inversion e iniciativas empresariales que generen puestos de trabajo
con modos de vida sostenible.

3. Ampliacién de la proteccion social que involucra la inclusion social de
hombres y mujeres para disfrutar de condiciones de trabajo seguras,
con retribuciones adecuadas.

4. Fortalecimiento del didlogo social, participacion de organizaciones de

trabajadores y de empleadores sdlidas, para elevar la productividad e

incrementar la cohesién social (Diaz y Lima, 2015).

El BID y CONFECAMARAS disefiaron una metodologia para medir la
responsabilidad social de la Pyme. La variable que tiene relacibn con los
trabajadores incluye aspectos relacionados con distribucion por género; salarios
otorgados por la empresa; calidad de los contratos laborales; programas de
formacion para los trabajadores; contratos de inclusion laboral; estabilidad de la

noémina; condiciones de salud y ausentismo laboral (Jaramillo, 2011).

De igual manera, el instituto Ethos de Empresas y Responsabilidad Social,
con sede en Brasil, posee una herramienta o Guia de Sostenibilidad que permite
diagnosticar y autoevaluar la gestion con respecto a la incorporacion de practicas
de responsabilidad social de las empresas. Esta guia esta dividida en siete grandes
temas dentro de los cuales se contempla el publico interno. En este aspecto, los

items que sefiala son los siguientes:

a. Dialogo y participacion: relaciones con los sindicatos y con los
trabajadores terciarios; gestion participativa y participacion en las utilidades

o resultados.
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b. Respeto al individuo: compromiso con el futuro y desarrollo de los nifios,
valoracion de la diversidad y de la igualdad.

c. Respeto al trabajador: politica de remuneracion, beneficios, prestaciones
y carrera; conducta frente a renuncias y despidos; compromiso con el
desarrollo profesional y la empleabilidad; atencién y cuidado con la salud,

seguridad y condiciones de trabajo y preparacion para la jubilacion.

EL IZZAITE en su Guia para la implantacion de la RSE indica que, para la

implantacion de la RSE en la empresa, es necesario:

N

N o g kMo

a) Compromiso por parte de la direccion
b) Apoyo por parte del personal.
c) Tiempo y recursos dedicados.

d) Estrategias/politicas/objetivos y sensibilizacion.
Los pasos para su implementacion serian:

Andlisis de la situacioén inicial de la empresa.

Conocer las expectativas de los grupos de interés: quiénes son los grupos
de interés e importancia de cada uno de ellos.

Formulacién de una vision y el nivel de ambicion en cuanto a RSE.
Adopcion de cédigos de conducta.

Desarrollo de una estrategia y la ejecucion de un plan de accion.
Incorporacién de la RSE en los sistemas de gestion.

Establecer una comunicacién interna y externa sobre los resultados

obtenidos. Dichos pasos se pueden apreciar en las siguientes figuras 2 y 3:
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Figura 2

Esquema general de implantacion de la RSE

€. Comunicar
resuliados.

AUTOEVALUACION PERIGDICA SEGUN MODELO RSE

MEJORA CONTINUA

Fuente: Guia para la implantacién de la RSE (IZAITE, 2019).

Figura 3

Fases para la implantacion de la RSE

Reflexionar sobre el alconce
@ impacto de lo RSE en lo
empresa.

En base o En base o Desplegar los abjetivos estratégicos en base o: En base o
* |deo latente de contribucion a solucionar difi- ® H inventario de pricticos existentes ya en la empresa. ® Programas. ® |dentificocion de canales.
cultades que preocupan a la sodedod. ® |dentificar grupos de interés. » (perativas anuales. = Definir contenidos y estructura de la informe-
* El Modelo de Excelencia en lo gestion empre- ® |denfificar y priorizar segin impactos en la cadena de * Indicadares. tion.
sarial dominante en el futuro. valor. * Seguimiento. * Haboracion y difusion de la informacion.
* Los halonces que movilizon hadia la RSE ® Establecer un didlogo con ellos y analizar informacion * Mejora Confinua.
sobre expectafivas.

® Formulacion explicita de la estrategio RSE como parle
de lo estrategia global.

— AUTOEVALUACION :>

Fuente: Guia para la implantacion de la RSE (IZAITE, 2019).

La CEMEFI establece que la accién responsable implica el analisis y la
definicion del alcance que la organizacién tendra, como ya se establecid, en relaciéon
a las distintas necesidades, expectativas y valores que conforman el ser y quehacer
de las personas y de las sociedades con las que interactia; de esta forma sus

niveles de responsabilidad se pueden entender y agrupar en seis dimensiones:
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En su dimension econOmica interna, su responsabilidad se enfoca a la
generacion y distribucion del valor agregado entre colaboradores y
accionistas, considerando no sélo las condiciones de mercado sino también
la equidad y la justicia.

En su dimensién econdémica externa, implica la generacion y distribucion de
bienes y servicios Uutiles y rentables para la comunidad, ademas de su
aportacion a la causa publica via la contribucion impositiva.

En su dimension 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 generacion de condiciones que permitan y
favorezcan la expansion del espiritu empresarial y el pleno desarrollo de las
comunidades.

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

En su dimension ecoldgica externa, conlleva a la realizacién de acciones
especificas para contribuir a la preservacion y mejora de la herencia

ecologica comun para el bien de la humanidad actual y futura.

El analisis de cada dimension lleva a la definicidon de las estrategias de accion

especificas para que cada empresa actle 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 sectores que compartan metas similares
(CEMEFI, 2019).
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Con base en lo anterior, se concluye que las organizaciones pueden
establecer acciones planes y proyectos de RSE tanto interna como externamente,
siendo la dimension interna en la que la mayoria de las empresas indican al
implementar acciones que beneficien la participacion justa y equitativa de sus
colaboradores asi como las condiciones de trabajo en que operan ya que la
satisfaccion y compromiso del capital humano determinara la atencién y satisfacciéon
de los consumidores quienes posibilitan el crecimiento de la organizacion. Las
organizaciones, cada vez mas son conscientes de su impacto en el medio en el que
operan y realizan acciones adoptando su responsabilidad en el impacto ambiental,

asi como en las necesidades de su comunidad, es decir en su dimension externa.

El analisis y conocimiento de cada dimensién ayuda a que las organizaciones

determinen su estrategia de RSE acorde a los valores de la empresa.

1.3.5 Responsabilidad Social Inclusiva

Si bien ya se hablé del contexto general de la RSE, a continuacion, se realiza dicha
concepcion desde el aspecto de la inclusién, especificamente de la inclusion laboral
de personas con discapacidad. Ya que este grupo de personas son el objeto de
estudio de la presente investigacion y, por otro lado, constituyen un grupo relevante
para tener en cuenta en toda organizacion al definir las politicas y acciones de RSE.
Tal vez no se percibe que participan en diferentes ambitos de accién de las
organizaciones, como trabajadores, cliente, proveedores y como colectivo de
acciones sociales o filantropia (CE, 2013). Asi mismo la politica de responsabilidad
social empresarial ha cobrado importancia para el desarrollo humano, ya que por
medio de esta las organizaciones expresan su COmpromiso con su entorno social.
Ademas, dicha politica es un instrumento primordial en la inclusion laboral de las
personas con discapacidad, el cual se establece mundialmente desde la creacién

de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).
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La RSE se encuentra estrechamente ligada a los términos de diversidad he
inclusién, por lo que resulta importante enfatizar que la diversidad corporativa es un
valor empresarial estratégico que responde a la diversidad de talentos diferentes y
necesarios para el funcionamiento 6ptimo de una empresa. Se trata de un activo
que aporta creatividad e innovacion a través de diferentes visiones, perspectivas,
etc., permitiendo la apertura a nuevos mercados al conectar mejor con publicos
diferentes, garantizando la prevenciéon de crisis de reputacion, al evitar conflictos
relacionados con la reputacion y el liderazgo de la marca, reforzando la reputacion
interna y externa- que potencia la captacién del talento y dotando de impulso a la

RSC, al avanzar hacia un entorno laboral mas tolerante e inclusivo.

Por su parte la Inclusion es un elemento empresarial que se refiere a la
capacidad de gestionar e integrar las diferencias individuales en un equipo de
trabajo, promoviendo la diversidad de talentos, experiencias e identidades y
posibilitando que cada profesional se sienta Unico, pero, al mismo tiempo,
identificado con el grupo al que pertenece. La Inclusion, por tanto, es el paso hacia

adelante de la Diversidad.

Los conceptos de diversidad e inclusidon, mantienen una estrecha relacion
complementaria e inseparable, la cual habitualmente suele confundirse, si bien la
diversidad es la presencia de diferentes habilidades, valores y competencias, la
inclusién se genera cuando la diversidad est4 presente en los grupos de trabajo,
posibilitando que cada miembro se identifique con un sentido de pertenencia, pero
reconocido por sus cualidades Unicas. Asi, la diversidad por si sola no aporta valor,
es a través de la inclusiébn que la diversidad cobra sentido (Fundacién ADECCO,
2018). Asi mismo Gomez y Peflaranda (2013) establecen que:

“En el campo de la realidad cotidiana, se evidencia la discapacidad
como una condicion del ser humano bastante compleja, pues se
encuentra determinada por diversos factores de caracter médico,
psicoldgico y social, como por ejemplo el tipo de discapacidad, edad,

sexo, capacidades y competencias de la propia persona, estructura

75



familiar y apoyos sociales. Por tanto, las personas que presentan
algun tipo de discapacidad deben enfrentar diferentes obstaculos de
caracter social, que en algunas ocasiones pueden limitar la plena
integracion social del ser humano, el disfrute de las mismas
oportunidades que el resto de la poblacion, la igualdad de los derechos

sociales, entre otros aspectos”.

Incorporar la consideracion de la discapacidad como parte de la diversidad,
permite a las empresas aprovechar el talento de esta parte de la poblacién, acceder
a nuevos clientes potenciales, innovar y diferenciarse en el desarrollo de productos
y servicios, cumplir con la normativa e incluso adelantarse a aspectos que poco a
poco van siendo regulados. Las empresas han demostrado gran interés en
desarrollar actuaciones relacionadas con la Discapacidad dentro de sus politicas de
RSE, mayoritariamente en relacion con la Accién Social, los Recursos Humanos, y

la Accesibilidad de sus productos y servicios (CE, 2013).

Por lo que se refiere a la inclusion laboral de personas con discapacidad
como obligacién gubernamental, dicha accion puede establecerse como una politica
de RSE, tanto para el sector publico como privado, pues al pertenecer a acciones
de RSE internas, se generan cambios en la organizacion como capacitacion tanto
al personal como al nuevo miembro con discapacidad, ademas de adecuar los
espacios y cargos para que sea la inclusién una accién integral y no un hecho
aislado por cumplimiento de ley, y la empresa sea considerada como una
organizacién inclusiva sustentada en una gestion de igualdad de oportunidades

(Gomez y Pefiaranda, 2013).

Por consiguiente, las empresas inteligentes o smart, sostenibles e inclusivas,
actuan en el mercado con sentido de responsabilidad, transparencia, democracia,
participacion y ética. Actualmente, existe un alto interés en el estudio de modelos
empresariales inclusivos que generen oportunidades para el desarrollo y que tengan
como objetivo la mejora del nivel de vida de las personas que viven con

discriminacion social. La empresa inclusiva, busca la creacion de valor social por
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medio de actividades econdémicas que sirvan de referencia para establecer futuras
organizaciones sostenibles (Echazarreta y Costa, 2018). Para ampliar el concepto
de empresa inclusiva, se puede decir que es aquella que no solo busca un beneficio
econdmico, sino ofrece una estrategia a largo plazo de formacion y capacitacion
para personas con discapacidad, y estdn conscientes del acompafiamiento y
capacitacion que se necesita al optar por este tipo de contratacion, de forma que
dicha accion impacte en la cultura organizacional y sea sostenible con el paso del
tiempo (Gomez y Peflaranda, 2013). Las empresas inclusivas se fundamentan en
cuatro principios fundamentales como son: los Valores; la Gestion de Equipos, la
Responsabilidad Social Corporativa y el Marketing Responsable (Echazarreta y
Costa, 2018).

De este modo, una actuacién de la empresa dentro de la responsabilidad
social, favorece directamente la inclusion social de las personas con discapacidad,
dado que contribuye con la generacion de ingresos, la calificaciéon del talento

humano y el alcance del bienestar como un todo (Gomez y Pefiaranda, 2013).

Las memorias de RSE o de Sostenibilidad constituyen actualmente un
instrumento central, no solo para la transparencia y comunicacién publica de la
actuacion responsable de las empresas, sino también para el impulso de los

diferentes aspectos que sacan a la luz. En este sentido:

“la Iniciativa de Reporte Global (GRI), como entidad de referencia a
nivel mundial, tiene un papel de gran influencia a través de sus
directrices de reporte y los temas a los que las mismas hacen
referencia. A pesar de que cada vez mas empresas estan
desarrollando actuaciones a favor de las personas con discapacidad
dentro de sus estrategias de RSE, la teméatica de la discapacidad es
un aspecto cuyo tratamiento necesita ser mejorado en el marco del
reporte. La inclusion de la dimension de la Discapacidad es
especialmente relevante en los temas Cadena de Suministro, Alcance,

Gobierno Corporativo y Enfoque de Gestion” (CE, 2013).
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Ahora bien, incorporar la discapacidad como parte de la RSE, es un proceso
progresivo y multifactorial, el cual plantea el desarrollo humano como parte de la
gestion empresarial. A pesar de que los gobiernos establecen leyes a favor de la
proteccion de los derechos humanos de las personas con discapacidad, son las
empresas las que formulan politicas de RSE en funcién a sus objetivos propuestos.
A partir de esto es de suma importancia enfatizar que ser lider en responsabilidad
social empresarial, integrar la inclusion en la cultura organizacional, encarar nuevos
retos y proyectos forma parte de la innovaciéon, de un valor agregado, una nueva
estrategia, del management y por lo tanto es una ventaja competitiva. Sin embargo,
para establecer una estrategia de RSE dirigida a la inclusion laboral de personas
con discapacidad, las empresas deben incorporar a su filosofia empresarial (mision,
vision, valores y objetivos) las expectativas y necesidades de este grupo de
personas para incorporarse al mercado laboral. Al mismo tiempo establecerlas en
la cadena de valor, es decir la empresa debe implementar las herramientas y
cambios necesarios para que las personas con discapacidad cuenten con las
mismas oportunidades y condiciones laborales que los demas colaboradores

(Gomez y Pefiaranda, 2013).

Por lo anteriormente expuesto se puede concluir que la RSE inclusiva esta
enfocada al desarrollo de estrategias empresariales que beneficien a las personas
en situacion de discriminacion y exclusién, principalmente a las personas con
discapacidad. La incorporacion de la inclusion empresarial debe generarse a nivel
de cultura empresarial, capacitacion, infraestructura e ideologia, tales actividades

deben de comunicarse tanto de forma interna como externa.

1.3.6 Marco Legal y Certificaciones de la RSE

Con la evolucion y el posicionamiento de la responsabilidad social y de la
sostenibilidad en la gestion de las empresas, se han desarrollado diversos marcos,
normas y certificaciones que apoyan su desempefio. Por consiguiente, diversas

instancias internacionales realizan acciones para el desarrollo humano, por ejemplo:
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‘el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) ha
estado activamente involucrado en el tema de la responsabilidad
social empresarial (RSE) desde el 2000. Sus credenciales en este
ambito se basan en el trabajo sobre desarrollo humano y sus vinculos
con el mundo gubernamental, ademéas de su compromiso con el Pacto
Mundial o Pacto Global, que estan inspirados en la Declaracion
Universal de los Derechos del Hombre, la Declaracion relativa a los
principios y derechos fundamentales del trabajo, la OIT y el acuerdo

de la ONU contra la corrupcion (Camacho, 2015)”.

Aunado a esto la OCDE a través de las Directrices para Empresas
Multinacionales establecidas el 21 de junio de 1976 establece una serie de
principios y estandares de conducta empresarial responsable que forman parte de
la Declaracion sobre Inversion Internacional y Empresas Multinacionales. México es
un pais adherente de la Declaracién desde su incorporacibn como miembro de la
Organizacion desde 1994. Las Directrices buscan garantizar que las operaciones
de las empresas multinacionales se desarrollen en armonia con las politicas
publicas, fortalecer la base de confianza mutua entre las empresas y las sociedades
en las que desarrollan su actividad, contribuir a mejorar el clima para la inversion
extranjera y potenciar la contribucion de las empresas multinacionales al desarrollo
sostenible. Los paises miembros de la OCDE revisan peridédicamente las Directrices
para asegurar que su contenido se encuentre actualizado y refleje los cambios

globales. Su ultima version data del afio 2011.

Las disposiciones sustantivas de las Directrices se encuentran contenidas en

los siguientes capitulos:
I. Conceptos y principios
II. Principios generales

[ll. Divulgacion de informacion: en este apartado se solicita a las empresas a

ser transparentes en sus obligaciones.
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IV. Derechos humanos: se inspira en el Marco de las Naciones Unidas para
las Empresas y los Derechos Humanos a fin de poner en préctica los

Principios Rectores; “Proteger, Respetar y Remediar”.

V.Empleo y relaciones laborales: promover entre las empresas
multinacionales la implementacion de los estandares internacionales

desarrollados por la Organizacion International del Trabajo.

VI. Medio ambiente: establece una serie de recomendaciones para que las
empresas multinacionales mejoren su desempefio y ayuden a maximizar su
contribucion a la proteccion ambiental a través de sistemas de gestion interna

y una mejor planeacion.

VII. Lucha contra la corrupcién: las peticiones de soborno y otras formas de
extorsion. El soborno y la corrupcion dafian las instituciones democraticas y

son perjudiciales para el gobierno corporativo.

VIII. Intereses de los consumidores: las Directrices solicitan Lineamientos
para la atencion de Instancias Especificas de conformidad con las Lineas
Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales que apliquen
practicas comerciales, de marketing y publicitarias leales y garanticen la

calidad y fiabilidad de los bienes y servicios que proveen.

IX. Ciencia y tecnologia: este capitulo reconoce que las Empresas
Multinacionales son el principal conducto para la transferencia de tecnologia
transfronterizo. Su objetivo es promover la transferencia de tecnologia a los

paises receptores y contribuir a sus capacidades para innovar.

X. Competencia: laimportancia de que las Empresas Multinacionales lleven
a cabo sus actividades de manera consistente con las leyes y regulaciones
aplicables en materia de competencia y se les exhorta a que se abstengan
de celebrar acuerdos anticompetitivos que obstruyan la operacion eficiente

de los mercados nacionales e internacionales.

Xl. Cuestiones tributarias.
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Por otra parte en México la Secretaria de Economia, a través del Punto
Nacional de Contacto, tiene la mision de promover la RSE, por medio de la difusion
de las Lineas Directrices para Empresas Multinacionales de la OCDE, a través de
cuatro principales lineamientos; Vvisibilidad, accesibilidad, transparencia vy
responsabilidad (SE, 2015). La conducta empresarial responsable establece la
expectativa de que todas las empresas, independientemente de su estado legal,
tamafo, propiedad o sector, eviten y aborden los impactos negativos de sus
operaciones, al tiempo que contribuyen al desarrollo sostenible en los paises donde
operan. El Centro de Conducta Empresarial Responsable de la OCDE utiliza
estandares y recomendaciones para dar forma a las politicas gubernamentales y
ayudar a las empresas a minimizar los impactos adversos de sus operaciones y
cadenas de suministro, al tiempo que proporciona un lugar para la resolucion de
supuestos abusos corporativos, sociales, ambientales, laborales o de derechos
humanos (OCDE, 2018).

Es a finales del afio de 2004 cuando en la federacion de organismos de
normalizacion nacionales ISO, se conforma el Grupo de Trabajo de Responsabilidad
Social que se encarga del estudio y construccion de la Norma ISO 26000. Y, en
noviembre de 2010 se publica la norma-guia ISO 26000:2010. Esta Norma
Internacional se ha desarrollado utilizando un enfoque de mudltiples partes
interesadas, con la participacion de expertos de mas de 90 paises y 40
organizaciones internacionales o regionales representativas, que estan
involucradas en diversos aspectos de la responsabilidad social. Estos expertos
procedian de seis grupos distintos de partes interesadas: consumidores, gobierno,
industria, trabajadores, ONG y servicios de apoyo en investigacion académica. Esta
Norma Internacional pretende ayudar a las organizaciones a contribuir al desarrollo
sostenible. Tiene como propdsito fomentar que las organizaciones vayan mas alla
del cumplimiento legal, reconociendo que el cumplimiento de la ley es una
obligacion fundamental para cualquier organizacion y una parte esencial de su
responsabilidad social. Se pretende promover un entendimiento comun en el campo
de la responsabilidad social y complementar otros instrumentos e iniciativas

relacionados con la responsabilidad social, sin reemplazarlos.
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Esta Norma Internacional proporciona orientacion a todo tipo de

organizaciones, independientemente de su tamafio o localizacion, sobre:

a) conceptos, términos y definiciones relacionados con la responsabilidad

social

b) antecedentes, tendencias y caracteristicas de la responsabilidad social

C) principios y practicas relacionadas con la responsabilidad social

d) materias fundamentales y asuntos de responsabilidad social

e) integracion, implementacion y promocion de un comportamiento
socialmente responsable en toda la organizacion y, a través de sus politicas

y practicas relacionadas, dentro de su esfera de influencia

f) identificacion e involucramiento con las partes interesadas

g) comunicacion de compromisos, desempefio y otra informacion
relacionados con la responsabilidad social (ISO, 2011). Este enfoque se puede

apreciar en la siguiente figura nimero 4.
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Figura 4

Siete Materias Fundamentales en la RSE

Enfoque holistico

6.2* Gobernanza

ORGANIZACION

de la Organizacion

Interdependencia

“La numeracidn indica el correspondiente nimero del capitulo en la Norma IS0 26000.

Fuente: Guia Responsabilidad Social 1SO 26000 (ISO, 2011).

En el contexto nacional la Guia NMX-SAST-26000-IMNC-2011/1SO
26000:2010 hace énfasis en que el desempefio de una organizacion con la sociedad
y con su impacto con el medio ambiente sera una parte critica al medir su
desemperio integral y su habilidad para operar de manera eficaz. Esta norma
mexicana pretende ayudar a las organizaciones a contribuir al desarrollo sostenible,
considerandolo como el desarrollo que satisface las necesidades del presente sin
comprometer la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer sus propias
necesidades, es decir a la integracion de las metas de una calidad de vida elevada,
la salud y la prosperidad con justicia social y al mantenimiento de la capacidad de

la tierra para conservar la vida en toda su diversidad. Por tal razon:

“el desarrollo sostenible tiene tres dimensiones econdémica, social y
ambiental, que son interdependientes y se refuerzan mutuamente. El
desarrollo sostenible puede considerarse como una via para expresar
las mas amplias expectativas de la sociedad en su conjunto y consiste
en satisfacerlas respetando los limites ecoldgicos del planeta y sin
comprometer la capacidad de las futuras generaciones de satisfacer
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sus necesidades. Cabe destacar que no es una norma de sistema de

gestibn y no es adecuada, ni pretende servir para propésitos de

certificacion, o uso regulatorio o contractual (SE, 2020)”.

También existen premios y reconocimientos que apoyan el compromiso de la

empresa de ser socialmente responsable. La Secretaria del Trabajo y Prevision

Social desarrolla acciones que impulsan la cultura de la inclusion laboral en nuestro

pais, ademas de ser estrategias del gobierno federal de caracter gratuito y de

aplicacion voluntaria, también responden a diversos instrumentos juridicos vy

normativos a nivel nacional e internacional. Estos premios y reconocimientos se

pueden apreciar en la siguiente tabla nimero 9.

Tabla 9

Distintivos de RSE por parte de la STPS

Distintivos de RSE por parte de la STPS

Familiarmente

Responsable

préacticas laborales en materia de conciliacion
trabajo-familia; igualdad de oportunidades; v,
laboral y de

prevencion de violencia

hostigamiento sexual.

Nombre Descripcién Distintivo
Distintivo Reconocimiento que se entrega a
Empresa Incluyente | organizaciones que implementan y operan Q‘O EMpreg
Gilberto Rincon | politicas laborales incluyentes, igualitarias y $ © ] /)0?2
Gallardo® equitativas en beneficio de las y los g d
trabajadores con alguna condicion o situacion
de vulnerabilidad.
Distintivo Distintivo que se entrega a las JARMEN,
Empresa organizaciones que instrumentan buenas R , .‘O’
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libre

Infantil

Empresa Agricola | organizacion que incentiva a los centros de

Distintivo Modelo de gestion y

de Trabajo | trabajo agricolas que contratan trabajadoras
y trabajadores del campo a demostrar el
cumplimiento de las leyes y normas laborales
vigentes;  establecer wuna Politica de
Cuidado y Proteccion Infantil que permita
contar con reglas, guias y criterios para la
realizacion de acciones en beneficio delasy
los hijos de familias jornaleras, incorporar
medidas para verificar y asegurar la no
contratacion de mano de obra infantil en
ninguna de sus areas Yy procesos; Yy
evidenciar practicas de
responsabilidad social en el cuidado y

proteccion infantil.

Fuente: realizacion propia en base a la informaciéon de (STPS, 2020).

Por su parte la Confederacibn de Céamaras Industriales

de

México (CONCAMIN) entrega el premio “Etica y Valores en la Industria” el cual

reconoce el esfuerzo de Camaras, Asociaciones y Empresas, que estan aplicando

de forma exitosa los principios de responsabilidad social corporativa en la operacién

de sus organizaciones. Es un estimulo que permite a las empresas comprometerse

con la innovacion constante y consistente que le otorga valor agregado, a la vez que

se vue

Ive sustentablemente competitiva.

Pero también existen premios y reconocimientos que apoyan el compromiso

de la empresa de ser socialmente responsable. Algunos se refieren a aspectos

puntuales como:

“el Premio de Etica y Valores en la Industria, implementado por la
Confederacion de Camaras Industriales de los Estados Unidos
Mexicanos (CONCAMIN); el premio Luis G. Sada que otorgan
COPARMEX y la Camara Nacional de Comercio (CANACO), en
Nuevo Ledn; o el premio para Pymes que otorgan la Confederacion de

Camaras Nacionales de Comercio, Servicios y
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Turismo (CONCANACO) y la Universidad de Monterrey (UDEM,)
también en Nuevo Ledn. El Centro Mexicano para la Filantropia
(CEMEFI) ha desarrollado dos herramientas para fortalecer la
responsabilidad social de las empresas en México: el Diagnostico de
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) mediante el que se alcanza
el Distintivo ESR, que consiste en 150 indicadores relacionados con

cuatro ambitos sustantivos de la RSE (Villalobos, 2016)”.

Es asi que se puede establecer como conclusion capitular que la RSE
empieza a conceptualizarse en los afios cincuenta, siendo Howard Bowen el
primero en establecer una definicion por lo que se le considera el padre de la RSE
y para la década de los sesenta se produce el punto de inflexion ya que la
preocupacion de la sociedad por probleméticas sociales se extiende a las
responsabilidades de la empresa, sin embargo es para los aflos noventa en donde
empieza a tomar mayor relevancia debido a los impactos que trae consigo la
globalizacion, ya que se presentan desigualdades sociales las cuales provocan una
crisis de gobernabilidad que obliga a las empresas a transformar su forma de hacer

negocios hacia practicas mas responsables formalizando sus acciones filantrépicas.

Es asi como la RSE se puede definir como un compromiso voluntario,
adquirido en el interior de una empresa dirigiendo su forma de gestién y actuar
teniendo en cuenta los impactos que su actividad genera sobre sus grupos de
interés internos o externos, clientes, empleados comunidad y medio ambiente,
constituyendo una forma de manifestar la contribucién de la empresa para la
construccion de una sociedad mejor, mas justa, solidaria y sostenible. La RSE
influye en la organizacibn como una ventaja competitiva que tiene la capacidad de
mejorar la reputacion y percepciéon de la empresa con sus grupos de interés, mejora
su competitividad, genera innovacién en sus procesos y aumenta la lealtad de sus

colaboradores.

Si bien la RSE surge y se desarrolla principalmente para grades empresas
multinacionales, actualmente esta no depende del tamafio y giro de la organizacion,

las Pymes han asumido que dichas acciones de RSE es para grandes
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corporaciones debido a la capacidad de gestionar y financiar dichas medidas y
proyectos, aunado a que la gran mayoria de Pymes no conocen el termino y no se
considera una estrategia empresarial. A pesar de esto se ha comprobado en
algunas investigaciones que las Pymes realizan acciones de RSE empiricamente
de manera natural, por razones éticas o religiosas. Cada vez toma mas importancia
gue la RSE pueda desarrollarse en las Pymes, ya que constituyen una parte central
del entorno empresarial y cuentan con caracteristicas que facilitan la implantacion
de acciones de RSE, como la flexibilidad de sus procesos, una comunicacion directa
y la relacion cercana con su comunidad y grupos de interés. La RSE tiene dos
vertientes, la interna que contempla la empresa desde el interés social y por lo tanto
desarrolla acciones con su recurso humano, seguridad laboral y generacion de
empleo para grupos vulnerables como madres solteras, personas de la tercera edad
y personas con discapacidad y la dimension externa se enfoca a las relaciones de

la empresa con el medio ambiente, comunidad, proveedores y agentes externos.

Dichas acciones de RSE estan reguladas bajo normas que permiten una
correcta implantacién, como las Lineas Directrices para Empresas de las OCDE, las
cuales se establecen a nivel mundial a través de puntos de contacto, siendo en
México la Secretaria de Economia, quien establece y regula dichas normas.
Ademas de esto la norma ISO 26000 desarrollada en el 2010 se cre6 con el
propdsito de fomentar que las organizaciones vayan mas alla del cumplimiento de
lo legal y desarrollen iniciativas sociales, aunado a esto las organizaciones al
implementar acciones de RSE pueden ser acreedores de premios y certificaciones
otorgados por diferentes instancias, los cuales benefician su imagen y genera una

ventaja competitiva.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO
2.1 Introduccién

Anteriormente dentro del marco contextual se desarrollaron los temas que
involucran a las unidades de estudio de la presente investigacion es decir Pymes
gue sean socialmente responsables o que cuenten con un sesgo de responsabilidad
social, ahora bien en el marco teérico se desarrollaran los temas de discapacidad
inclusion laboral, innovacion y estrategia, los cuales son de suma importancia para
el objetivo de la investigacion ya que en ellos se establecen las principales teorias,
conocimientos y avances que se ha tenido al respecto lo cual proporciona al
presente estudio las pautas necesarias para el desarrollo del modelo de
investigacion a aplicar en las organizaciones y al lector los fundamentos para

comprender mas a fondo dichos temas.

2.2 Discapacidad

Dentro de la diversidad que encontramos en los miembros de una sociedad, existen
grupos vulnerables que se enfrentan a diferentes circunstancias de desigualdad,
dentro de estos grupos estan las personas de la tercera edad, nifios, madres o
padres solteros y las personas con discapacidad, siendo estas ultimas el grupo al
que nos enfocaremos en contextualizar dentro de este capitulo para conocer los
tipos de discapacidad, las principales barreras a las que se enfrentan y el tema de

inclusion laboral.

2.2.1 Antecedentes de la discapacidad

Inicialmente, un avance importante para el tema de discapacidad fue en el Afo
Internacional de las Personas con Discapacidad, fue la promulgaciéon del Programa
de Accion Mundial para las Personas con discapacidad aprobada el 3 de diciembre
de 1982 en la resolucion 37/52. Dicho programa es una estrategia mundial la cual
tiene por objetivo la prevencion de la discapacidad, la rehabilitacion y la igualdad de
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oportunidades, es decir que las personas con discapacidad cuenten con plena
participacion en el contexto social y el desarrollo nacional. Cabe mencionar que el
programa, resalta, ademas, la necesidad de abordar el tema de discapacidad desde
la perspectiva de derechos humanos. El programa consta de tres apartados en los
cuales se establecen definiciones, conceptos y principios relativos al tema y se
discute la situaciéon mundial en la que viven las personas con discapacidad por lo
cual se recomiendan medidas a nivel nacional, regional e internacional. Es decir, la
igualdad de oportunidades es el tema central del programa y la base para construir
la participacion de las personas con discapacidad en la vida social y econémica. Un
principio relevante en el que se sustenta el tema de igualdad, es que las
problematicas de las personas con discapacidad no se deben abordar de manera
aislada, sino bajo el contexto de los servicios normales de la comunidad (Naciones
Unidas, 2021).

En dicho Programa la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en el
contexto de la experiencia en materia de salud, establece la distincion siguiente

entre; deficiencia, discapacidad y minusvalia:

a) Deficiencia: Toda pérdida o anormalidad de una estructura o funcion
psicoldgica, fisioldgica o anatémica.

b) Discapacidad: Toda restriccion o ausencia (debida a una deficiencia) de la
capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se
considera normal para un ser humano.

c) Minusvalia: Una situacion desventajosa para un individuo determinado,
consecuencia de una deficiencia o de una discapacidad, que limita o impide
el desempefio de un rol que es normal en su caso (en funcion de la edad,

sexo y factores sociales y culturales) (OMS, 1982).

Datos globales en tema de discapacidad de las Naciones Unidas indican que:

e Alrededor del 10% de la poblaciéon mundial, o sea 650 millones de personas,
vive con una discapacidad, es decir, constituyen la mayor minoria del
mundo. Esta cifra esta aumentando debido al crecimiento de la poblacion,
los avances de la medicina y el proceso de envejecimiento, dice la OMS.
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En los paises donde la esperanza de vida es superior a los 70 afos, en
promedio alrededor de 8 afos o el 11.5% de la vida de un individuo

transcurre con incapacidades.

El 80 % de las personas con discapacidad vive en paises en desarrollo,

segun el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)

En los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE), las tasas de discapacidades son notablemente mas
altas entre los grupos con menores logros educacionales. El promedio es

de 19%, en comparacion con 11% entre los que tienen mas educacion.

En la mayoria de los paises de la OCDE, se informa de que las mujeres

tienen una incidencia mas alta de discapacidades que los hombres.

Se reconoce que las mujeres con discapacidad experimentan multiples
desventajas, siendo objeto de exclusion debido a su género y a su

discapacidad.

Las mujeres y las nifias con discapacidad son particularmente vulnerables
al abuso. Segun una pequefia encuesta realizada en Orissa (India),
practicamente todas las mujeres y las nifias con discapacidad eran objeto
de palizas en el hogar, el 25% de las mujeres con discapacidades
intelectuales habian sido violadas y el 6% de las mujeres con discapacidad

habian sido esterilizadas por la fuerza.
Segun el UNICEF, el 30% de los jovenes de la calle tienen discapacidad.

La mortalidad correspondiente a los nifios con discapacidad puede alcanzar
hasta un 80% en los paises en los que la mortalidad de menores de cinco
afios en su totalidad ha disminuido por debajo del 20%, dice el
Departamento de Desarrollo Internacional del Reino Unido, afiadiendo que

en algunos casos pareceria que se esta eliminando a esos nifos.

Los estudios comparativos sobre la legislacion en materia de discapacidad
indican que solo 45 paises cuentan con leyes contra la discriminacion y otro

tipo de leyes especificas a ese respecto.
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Bajo este contexto, en el tema laboral:

Segun se estima, unos 386 millones de las personas en edad de trabajar son
discapacitadas, dice la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). El
desempleo alcanza hasta un 80% en algunos paises. A menudo los
empleadores suponen que las personas con discapacidad no pueden

trabajar.

En una encuesta realizada en los Estados Unidos en 2004 se descubri6é que
s6lo el 35% de las personas con discapacidad en edad de trabajar estan
realmente trabajando, en comparacién con el 78% de las que no sufren
discapacidades. Dos tercios de los desempleados con discapacidad que
respondieron dijeron que les gustaria trabajar pero que no podian encontrar

empleo.

En un estudio de 2003 realizado por la Universidad de Rutgers se encontrd
gue las personas con discapacidad fisica y mental estan enormemente sobre
presentadas en el lugar de trabajo en los Estados Unidos. La tercera parte
de los empleadores encuestados dijo que las personas con discapacidad no
podian cumplir eficazmente las tareas requeridas. La segunda raz6n mas
comun para no contratar a las personas con discapacidad era el temor al

costo de las comodidades necesarias.

Una encuesta de empleadores realizada en los Estados Unidos en 2003
indicé que el costo de las instalaciones necesarias era solamente de 500
dolares o menos; el 73% de los empleadores informé de que sus empleados

no requerian comodidades especiales.

Las empresas informaron de que los empleados con discapacidad tenian
mejores tasas de retencion en el empleo, reduciendo el alto costo de cambio
de personal, segun un estudio realizado en los Estados Unidos en 2002.
Otras encuestas estadounidenses revelaron que después de un afio de

empleo, la tasa de retencion de personas con discapacidad es del 85%.
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e Miles de personas con discapacidad han tenido éxito como duefios de
pequefias empresas, segun el Departamento de Trabajo de los Estados
Unidos. El censo nacional de 1990 revel6 que las personas con discapacidad
tienen una tasa mas alta de empleo por cuenta propia y de experiencia en
pequefias empresas (12.2%) que las personas sin discapacidad (7.8%)
(Naciones Unidas 2, 2021).

Ahora bien, la CIF (Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la
Discapacidad y de la Salud) aprobada en el 2001, es el marco conceptual de la OMS
para comunicar una nueva concepcion de la discapacidad y la salud. Es decir, es
una clasificacion universal para establecer un lenguaje universal en el tema de salud
y las dimensiones relacionadas al tema de discapacidad; habitualmente se le
denomina CIF porque acentta el aspecto de salud y funcionamiento (funciones
corporales, actividades y participacion) sobre la discapacidad (entendida como lo
relativo a deficiencias, limitaciones o restricciones en la participacion. En general,
desarrolla y enmarca el tema de la discapacidad desde una perspectiva corporal,
individual y social. Adicionalmente la CIF también considera los factores

contextuales (ambientales y personales) que interaccionan con estos componentes.

Asi mismo, la salud y la discapacidad se han concebido como conceptos
contrapuestos, es decir se entendia que la discapacidad iniciaba donde terminaba
la salud; en este aspecto la CIF establece y propone una visién diferente, determina
que todos en algin momento de nuestra vida tendremos un deterioro de la salud y
por lo tanto un grado de discapacidad. Entonces la salud y discapacidad se unen a
lo largo de la vida de una persona, por lo tanto, no son conceptos excluyentes uno
del otro. Por lo anterior se puede establecer que la discapacidad no pertenece
Gnicamente a un grupo social, sino que se trata de una experiencia humana
universal, es dinamico y resultado de la interaccion del contexto con la salud

(modelo biopsicosocial) (Fernandez, y otros, 2009).

En otras palabras, la CIF esta basada y desarrolla tres aspectos clave; el
primero el funcionamiento entendido como los elementos anatémicos que permiten
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las funciones fisiolégicas o psicoldgicas y es su ausencia o alteracion lo que se
determina como deficiencia. El segundo aspecto concierne a la realizacion de
actividades y tareas individuales, las limitaciones son las dificultades que tiene una
persona para lograrlas. Y por ultimo el tercer aspecto concierne a la participacion
haciendo referencia a las relaciones y desenvolvimiento social de la persona, los
problemas que presenta son las restricciones. Estos tres componentes estan
ligados al funcionamiento y la discapacidad y dependen de la salud, los elementos
personales, ambientales y sociales de cada persona. Por consiguiente, la
discapacidad es el término que hace referencia a las limitaciones y restricciones (de
una condicién de salud) con sus factores contextuales (ambientales y personales)

Lo cual se puede apreciar a continuacion en la figura 5:

Figura5

Modelo Integral del funcionamiento y la discapacidad que sirve de fundamento a la CIF

Condicidn de salud
(trastorno/enfermedaad)

A
Y A Y

Funciones y Estructuras Corporales Actividades Participacion

{Deficiencias) { Limitaciones) (Restricciones)

A A A

Factores ambientales Factores personitles

Dimensiones del Funcionamienio
v la Discapacidad

Fuente: (Fernandez, y otros, 2009)

Para lograr los objetivos de igualdad y plena participacion no basta la
rehabilitacion orientada a la deficiencia de la persona con discapacidad. Se ha
demostrado que es el medio en el que se desarrolla una persona el que determina
el efecto o resultado de la discapacidad en la vida de una persona. Una persona se
ve limitada en la discapacidad cuando no tiene las mismas oportunidades que los

demas miembros de la comunidad, las cuales son esenciales en la vida incluidos la
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vida familiar, la educacion, el empleo, la vivienda, la seguridad econdémica y
personal, la participacion en grupos sociales y politicos, las actividades religiosas,
las relaciones afectivas y sexuales, el acceso a instalaciones publicas, la libertad de
movimientos y el estilo general de la vida diaria. La sociedad debe aceptar y
considerar que pesa a los sistemas de prevencion siempre existiran personas con
discapacidad, para las cuales se deben identificar y eliminar las barreras que
imposibilitan su participacion social. Los gobiernos, por su parte, tienen la obligacion
de asegurarse que los beneficios, otorgados mediante programas de desarrollo
también beneficien a las personas con discapacidad. Los servicios especiales que
pudieran necesitar las personas con discapacidad han de formar parte, siempre que

sea posible, de los servicios generales de un pais (OMS, 1982).

Por otra parte, pasando al contexto nacional en México, al igual que en el
resto del mundo es posible encontrar elementos de las actitudes activas o de apoyo,
asi como de las pasivas o de rechazo, en las formas historicas mas representativas
de intervencién social sobre la discapacidad y en las actitudes sociales que las
acompafan. Haciendo un resumen de cémo ha sido concebida la discapacidad a lo
largo de la historia se puede decir que, en las culturas prehispanicas tenian una
actitud positiva ente la discapacidad. En la cultura maya, las personas con
discapacidad, eran respetas en la comunidad, en algunos casos se consideraban
seres divinos o intermediarios entre los dioses y los hombres. Cuando llegaron los
espafioles se modifica la actitud y se dirige a la caridad catélica. Durante la colonia,
surgen instituciones de beneficencia, dirigidas principalmente por religiosos, los
cuales brindan proteccién y asistencia a enfermos, se funda, por ejemplo, en 1566
Hospital de San Hipdlito en la Ciudad de México. En los siglos XVI y XVII, las
actividades se basan en la idea de eliminar el monopolio de laiglesia 'y que el Estado
absorba dichas acciones de asistencia, basados en la concepcién del humanismo

renacentista y la economia utilitaria.

En el siglo XIX la discapacidad no soélo es vista como una situacion de peligro
en si misma, sino como una condicibn que permite anticipar conductas

amenazantes para el orden social, lo que justifica el aislamiento y la reclusion (Soto,
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2011). En el otro extremo, el de las actitudes activas, se dan los primeros pasos
hacia el reconocimiento juridico de los derechos de las personas con discapacidad.
Desde sus inicios como Estado independiente, en México se aboga por la ayuda
juridica y social a las clases menos favorecidas, y durante el Congreso

Constituyente de los afios 1856-1857 se crea la idea del derecho social.

Ahora bien, durante el siglo XX, surgen importantes avances juridicos en los
derechos de las personas con discapacidad. Resultado de la Revolucién, la
Constitucion de 1917, establece un nuevo concepto sobre los derechos humanos y
legitima al individuo, sienta las bases de una nueva teoria constitucional. El derecho
social, que incluye entre otros, el derecho a la educacion, al trabajo, a la salud, a la
seguridad social, a la asistencia social y a la cultura, puede entenderse como el
conjunto de leyes y disposiciones autonomas que desarrollan diferentes principios
y procedimientos protectores en favor de las personas. En la década de 1930,
durante el gobierno del presidente Lazaro Cardenas, el Estado mexicano modifica
el concepto de beneficencia por el de asistencia. Para dar apoyo estructural,
dimension y estabilidad a la accion social, se crean instituciones como las
Secretarias de Asistencia Publica, del Trabajo y Prevision Social, el Departamento
Auténomo de Asistencia Social Infantil y la Asociacién Nacional de Proteccién a la
Infancia, antecesora del Servicio Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia
(DIF). En 1943, la creacion del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) marca
el inicio de la seguridad social en México, la cual al principio incluye entre otras
prestaciones: el aseguramiento por riesgos de trabajo, enfermedad, invalidez y
vejez. La década de 1960 se caracteriza por movimientos de la sociedad los cuales
exigen mayor participacion en la vida politica del pais, por ejemplo, se incorpora el
apartado de derechos laborales en el articulo 123 y la promulgacion de la Ley del
Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSTE),
mediante la cual se crea el organismo publico descentralizado del mismo nombre
en 1959.

En los afios noventa se inicia un didlogo entre el gobierno y la sociedad civil

para romper las barreras arquitecténicas que siempre han sido las mas dificiles de
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eliminar, pero las més visibles en el entorno. La incorporacion de una politica de
Estado en el Plan Nacional de Desarrollo, 1994-2000, de acuerdo con estandares
internacionales, motiva la elaboracion del Programa Nacional para el Bienestar y la
Incorporacion al Desarrollo de las Personas con Discapacidad. En los ultimos dos
afos de la década de 1990 se dan pasos importantes para la armonizacién del
marco juridico mexicano con los principales tratados internacionales de derechos
humanos. En 1998 se reconoce la competencia en México de la Corte
Interamericana de Derechos Humanos, lo que marca el inicio de una serie de
reconocimientos de la competencia de un nimero importante de comités para recibir
quejas y peticiones individuales para el caso de que una persona considere que sus
derechos fueron violados. En el 2005, la Ley General de las Personas con

Discapacidad, otorga lo siguiente:

“por medio de la rectoria del tema a la Secretaria de Salud (SSA) y la
creacion del Consejo Nacional de Personas con Discapacidad
(CONADIS), presidido por la Secretaria de Salud, con la direccion
técnica del Sistema Nacional para el DIF; se retoma la preeminencia
del enfoque médico en el tratamiento del fendbmeno de la
discapacidad. De hecho, en las leyes para las personas con
discapacidad de las entidades federativas del pais persiste la
conceptualizacion de la discapacidad del modelo médico. En el 2011,
en coordinacién con el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e
Informatica (INEGI), el CONADIS instala el Comité Técnico
Especializado en Informacién sobre Discapacidad, que tiene entre sus
objetivos: integrar el Sistema de Informacién sobre Discapacidad
(SIDIS) y asegurar su vinculacion con el Sistema Nacional de
Informacién Estadistica y Geografica; disefiar la metodologia,
instrumentos técnicos y marco conceptual para el Registro Nacional
de Personas con Discapacidad (RENADIS), asi como el uso de
conceptos, clasificaciones y estandares que permitan armonizar la
informacion sobre discapacidad, con base en las recomendaciones

internacionales en la materia; y colaborar en la integracion de un
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Catélogo Nacional de Indicadores con perspectiva de discapacidad
(INEGI, 2013)”.

El Consejo Nacional de Derechos Humanos (CNDH, 2021) establece que:

“de acuerdo con la Encuesta Nacional de la Dinamica Demografica
2014 (ENADID), elaborada por el INEGI, el nUmero de personas con
discapacidad en el pais equivale al 6 % de la poblacién, lo que
representa alrededor de 7.2 millones. En materia de derechos
humanos es de vital importancia fortalecer los programas de toma de
conciencia sobre los derechos de las personas con discapacidad, ya
gue segun la Encuesta Nacional sobre Discriminacion, realizada en el
2010 por el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, del total
de las personas encuestadas, el 12.5% no estaria dispuesta a vivir con
personas con discapacidad; el 34.6% esta en desacuerdo con dar
trabajo a una persona con discapacidad y el 34% cree que no se
respetan los derechos de ese sector de la poblacion. Por su parte, el
90% de las personas con discapacidad dicen haber sido discriminadas
y mas de la mitad considera que sus derechos no son respetados.
La ENADID 2014 revel6 que en materia de educacion solo el 46.5%
de la poblacion con discapacidad de 3 a 29 afios asiste a la escuela,
teniendo una mayor presencia en el nivel primario, mientras que en
materia laboral, la tasa de participacion econémica de la poblacion
mayor de 15 afios en esta condicion es del 39.1%, 25.6 puntos
porcentuales por debajo de la participacion correspondiente a la
poblacidn sin discapacidad. Dichas circunstancias se agravan en el
caso de la poblacion con discapacidad perteneciente a los pueblos

originarios, que de acuerdo con el INEGI es del 7.1 %”
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2.2.2 Definicién y clasificacion de discapacidad

El termino de persona con discapacidad, a lo largo de la historia ha tenido una
evolucion importante, la cual es importante considerar para tener una concepciéon
global de su definicion, implicaciones que determinan la forma en que nos
expresamos, ya que a través de los medios de comunicacion podemos encontrar

expresiones erroneas o despectivas.

Ahora al hablar de discapacidad se debe de establecer su dimension de
unicidad para cada individuo, partiendo del hecho de que la enfermedad, lesién o
desorden es unico, sino porque en esta condicion influyen aspectos personales
(experiencias, emociones, situacién psicologica, contexto fisico, social y cultural)
por lo cual resulta imposible crear un lenguaje comun para las tres dimensiones de
la discapacidad. Por otra parte, las actitudes y percepciones culturales son relativas
dependen del tiempo, lugar y valores, asi como el nivel social del observador. La
discapacidad y su construccién social varian de una sociedad a otra y de una a otra

época, y van evolucionando con el tiempo (Egea y Sarabia, 2001).

El concepto de discapacidad ha experimentado una extraordinaria evolucion
a lo largo de nuestra historia. Remontandonos muy atras en el tiempo, en
las culturas antiguas se asociaba a intervenciones de poderes sobrehumanos o
castigos divinos, siendo una condicion que generaba rechazo y aislamiento. Por
fortuna, esta concepcion fue cambiando paulatinamente. En el siglo XV la
discapacidad se seculariza y aparecen las primeras instituciones
denominadas manicomiales, como su propio nombre indica, desde un punto de

vista discriminatorio, segregado y estigmatizante.

Ya en los albores del siglo XX se comienza a percibir la discapacidad
desde un enfoque asistencial, el Estado se implica y se crean los primeros centros
de educacion especial, pero desde una perspectiva excesivamente paternalista,
que refuerza la dependencia y las actitudes de discriminacion social y laboral. Esta

mayor tendencia a la proteccion se ve reforzada tras la Il Guerra Mundial, con la

98



apariciéon de numerosas discapacidades sobrevenidas: por primera vez, algunas
personas con discapacidad son consideradas héroes.

Asi, en la segunda mitad del siglo XX se empiezan a forjar los primeros
lobbies, asociaciones formadas por personas con discapacidad y sus familias que
se unen para defender sus derechos. Poco a poco, las personas con discapacidad
van empoderandose y adquiriendo mas presencia en la agenda politica, aunque el
camino por recorrer es aun inmenso. En Espafia, en el afio 1982 se produce un
punto de inflexion con la aprobacion de la LISMI (Ley de Integracién Social del
Minusvalido), hoy llamada Ley General de la Discapacidad, que reconoce los
derechos de las personas con discapacidad y establece, por primera vez, la
obligatoriedad de incorporar un porcentaje no inferior al 2% de trabajadores con
discapacidad en las empresas de méas de 50 trabajadores (Gil, 2018).Al respecto la
OMS (OMS, 2021) define a la discapacidad como:

“un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la
actividad y las restricciones de la participacion. Las deficiencias son
problemas que afectan a una estructura o funciéon corporal; las
limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o
tareas, y las restricciones de la participacion son problemas para
participar en situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad es
un fendmeno complejo que refleja una interaccion entre las
caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la

sociedad en la que vive”.

Las Clasificaciones de la OMS se basan en el principio de que la
discapacidad es un rango de aplicacion universal de los seres humanos y no un
identificador Unico de un grupo social. El principio del universalismo implica que los
seres humanos tienen de hecho o en potencia alguna limitacion en su
funcionamiento corporal, personal o social asociado a una condicion de salud. De
hecho, hay un continuo de niveles y grados de funcionalidad. La discapacidad, en

todas sus dimensiones, es siempre relativa a las expectativas colocadas sobre el

99


https://fundacionadecco.org/lismi_lgd_ley_del_2/

funcionamiento de las personas (qué se espera 0 no que hagan). Al respecto Gil
(2018) menciona lo siguiente :

“la ciencia, la burocracia y la religion han jugado un importante papel
en la construccién de la discapacidad: como un yo roto, imperfecto o
incompleto, como un caso en el que es preciso intervenir y como objeto
de lastima y caridad. Ello ha conducido a reclamar un concepto del yo
mas integrado, basado no so6lo en una visién del mundo empirica,
mecanizada y burocrética, sino sobre una vision del yo y de la
sociedad integrada, interpretable y holistica. De esta forma, puede ser
posible una compresién mas universal de la discapacidad. Al mismo
tiempo, cuando vemos el aspecto de las actitudes sociales hacia la
discapacidad y las personas con discapacidad, incluyendo el modo en
gue la gente informa sobre la discapacidad y su severidad, nos
encontramos con lo que parece ser una enorme variacion segun las

culturas”.

Por otro lado, basados en la nueva estructura de la CIF mencionada
anteriormente, la salud puede presentarse de forma negativa o positiva (el individuo
padece o no una enfermedad o trastorno), pero esta claro que, a efectos practicos,
la CIF es fundamentalmente Gtil para la valoracién y descripcién de «estados de
salud» y, por lo tanto, de la forma negativa de salud. Es asi como en el contexto de

la salud:

e Funciones corporales; son las funciones fisioldgicas de los sistemas
corporales (incluyendo las funciones psicoldgicas).

e Estructuras corporales; son las partes anatémicas del cuerpo, tales
como los 6rganos, las extremidades y sus componentes.

e Deficiencias; son los problemas en las funciones o estructuras
corporales, tales como una desviacion o una pérdida.

e Actividad; es el desempefio/realizacion de una tarea o accion por

parte de un individuo.
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Limitaciones en la Actividad; son dificultades que un individuo puede

tener en el desempefio/realizacion de actividades.

e Participacion; es el acto de involucrarse en una situacion vital.

e Restricciones en la Participacion; son problemas que el individuo
puede experimentar al involucrarse en situaciones vitales.

e Factores Ambientales; constituyen el ambiente fisico, social y

actitudinal en el que una persona vive y conduce su vida.

La salud en forma positiva vendra descrita por las funciones y estructuras
corporales, la actividad y la participacion. La salud en forma negativa lo sera por las
deficiencias, las limitaciones en la actividad y las restricciones en la participacion.
Mientras tanto, los factores ambientales actuaran de forma positiva si su presencia
supone un facilitador para superar la deficiencia, las limitaciones en la actividad o
las restricciones en la participacion y serd negativo en tanto que suponga una
barrera u obstaculo que entorpezca o agrave cualquiera de los componentes

anteriores (Egea y Sarabia, 2001). Ver figura 6.

Figura 6

Nueva Estructura CIF y sus factores.

CIF
Clasificacion
Funcionamiento Factores Partes
y Discapacidad Contextuales
I |
I |
Funciones y Actividades Factores Factores
Estructuras y Componentes
Corporales Participacion Ambientales Personales
Cambios en Cambios en Desempefio Facilitador ¢ |
Funciones Estructuras Capacidad ! i - T:Irudns-
Corporales Corporales Realizacian Barrera Calificadores
Miveles Miveles Niveles Niveles Miveles Dominios y
de los de los de los de los de los categorias a
items items items items items distintos niveles

Fuente: (Egea y Sarabia, 2001).
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De acuerdo a que México fue promotor y que ratificé desde mayo de 2008 la
Convencion de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, la CONAPRED en su Glosario de Términos sobre discapacidad
establece que no existe un concepto rigido de “discapacidad”, sino que adopta un
enfoque dinamico que permite adaptaciones a lo largo del tiempo y en diversos
entornos socioecondmicos, la define como un: “concepto que evoluciona y que
resulta de la interaccion entre las personas con discapacidad y las barreras debidas
a la actitud y al entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad,

en igualdad de condiciones con las demas”.

Con base en la CIF, la discapacidad es un término que engloba deficiencias,
limitaciones a la actividad y restricciones a la participacion, refiriéndose a los
aspectos negativos de la interaccion entre un individuo (con una condicién de salud)
y los factores contextuales de ese mismo individuo (factores personales y

ambientales).

La CIF adopta un lenguaje neutral y no distingue entre tipo y causa de la
discapacidad, por ejemplo, entre la “fisica” y la “mental”’. Sin embargo, con el fin de
dar solamente un ejemplo del amplio espectro de discapacidades que pueden
existir, se incluyen las siguientes definiciones, las cuales pueden servir para
entender las diferencias entre las distintas deficiencias y las discapacidades que
originan. Témese en cuenta que estas definiciones obedecen a un modelo

exclusivamente médico de la discapacidad:

e Discapacidad fisica. Es la secuela de una afeccion en cualquier érgano o
sistema corporal.

e Discapacidad intelectual. Se caracteriza por limitaciones significativas tanto
en funcionamiento intelectual, como en conducta adaptativa, que se han
aprendido y se practican por las personas en su vida cotidiana. Restringiendo
la participacion comunitaria.

¢ Discapacidad mental. Son alteraciones o deficiencias en el sistema neuronal,
gue aunado a una sucesion de hechos que la persona no puede manejar,

detonan una situacion alterada de la realidad. Derivado del modelo social que
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incorpora el enfoque de derechos humanos al enfoque médico,
recientemente ha surgido el término discapacidad psicosocial, que se define
como restriccion causada por el entorno social y centrada en una deficiencia
temporal o permanente de la psique debida a la falta de diagndstico oportuno
y tratamiento adecuado de las siguientes disfunciones mentales: depresion
mayor, trastorno bipolar, trastorno limite de la personalidad, trastorno
obsesivo-compulsivo, trastorno de ansiedad, trastornos generalizados del
desarrollo (autismo y Asperger), trastorno por déficit de atencion con
hiperactividad, trastorno de panico con estrés post-traumatico, trastorno
fronterizo, esquizofrenia, trastorno esquizo-afectivo, trastornos alimentarios
(anorexia y bulimia) y trastorno dual (que es una de estas disfunciones pero
con una o mas adicciones).

Discapacidad mudltiple. Presencia de dos o mas discapacidades fisica,
sensorial, intelectual y/o mental (por ejemplo: personas con sordo-ceguera,
personas que presentan a la vez discapacidad intelectual y discapacidad
motriz, o bien, con hipoacusia y discapacidad motriz, etcétera). La persona
requiere, por tanto, apoyos en diferentes areas de las conductas socio-
adaptativas y en la mayoria de las areas del desarrollo.

Discapacidad sensorial. Se refiere a discapacidad auditiva y discapacidad
visual

Discapacidad auditiva. Es la restriccion en la funcion de percepcién de los
sonidos externos, alteracion de los mecanismos de transmision,
transduccion, conduccién e integracion del estimulo sonoro, que a su vez
pueden limitar la capacidad de comunicacion. La deficiencia abarca al oido,
pero también a las estructuras y funciones asociadas a él, y se clasifica de
acuerdo a su grado.

Discapacidad visual. Es la deficiencia del sistema de la vision, las estructuras
y funciones asociadas con él. Es una alteracion de la agudeza visual, campo
visual, motilidad ocular, vision de los colores o profundidad, que determinan
una deficiencia de la agudeza visual, y se clasifica de acuerdo a su grado
(CONAPRED, 2008).

103



Es asi que se puede concluir que la discapacidad es un término que ha
evolucionado, si bien surge de una deficiencia en la estructura o funcion psicoldgica,
fisiolégica o anatdmica de un individuo, la discapacidad es la restriccion que tiene
para realizar alguna actividad que se considera normal, lo cual en la interaccion y
desarrollo provoca acciones de exclusion o discriminacion. La definicién
mundialmente aceptada es regulada por la OMS a traves de la normatividad CIF
desde el afio 2001. Es importante destacar que el termino correcto a usar en el
contexto de la discapacidad es “persona con discapacidad” ya que la discapacidad
es una condicion de la persona, pero lo primordial es acentuar que primero es una
persona, lo cual se debe tener presente para evitar términos peyorativos ya que han
surgido modismos erréneos en el lenguaje habitual o a través de los medios de

comunicacion.

2.2.3 Las barreras de la discapacidad

Comunmente existen estereotipos en torno a la discapacidad, cuando se piensa en
una persona con discapacidad se concibe a una persona en silla de ruedas, una
persona ciega o0 sorda; sin embargo, por la combinacién de la interaccion entre
problemas de salud, caracteristicas personales y factores contextuales, se genera
variaciones en la experiencia de la discapacidad. Si bien la discapacidad se
relaciona como sinénimo de desventaja, no todas las personas con discapacidad
viven las mismas desventajas (OMS y BM, 2011). A menudo hay multiples barreras
gue pueden dificultar extremadamente el desempefio de las personas con

discapacidades, y hasta hacerlo imposible.

De tal forma que es importante reiterar, que la discapacidad es una condicion
humana que casi la totalidad de las personas vivird en alguna etapa de su vida,
incrementando en la etapa senil. Si bien el tema de la discapacidad es complejo,
son multiples las intervenciones para superar las desventajas, son sistematicas y

dependen del contexto en el que se desarrolla la persona con discapacidad. La
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Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD),
aprobada por las Naciones Unidas en 2006, pretende “promover, proteger y
asegurar el goce pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos
humanos y libertades fundamentales por todas las personas con discapacidad, y
promover el respeto de su dignidad inherente”. La CDPD se hace eco de un cambio
importante en la comprension de la discapacidad y en las respuestas mundiales a
este (OMS y BM, 2011).

Tanto la CDPD como la CIF subrayan el papel que desempefia el entorno
para facilitar o restringir la participacion de las personas con discapacidad. El
Informe aporta pruebas sustanciales de los obstaculos a que se enfrentan, como los

siguientes:

1. Politicas y normas insuficientes. La formulacién de politicas no siempre
tiene en cuenta las necesidades de las personas con discapacidad, o bien no
se hacen cumplir las politicas y normas existentes. Por ejemplo, en lo
referente a las politicas educativas inclusivas, se comprobé que se
proporcionaba muy poca informacién sobre las estrategias propuestas para
incluir a los nifios con discapacidad en las escuelas, 0 no mencionaban en
absoluto la discapacidad o la inclusién ( OMS & BM, 2011).

Las barreras politicas con frecuencia estdn ligadas a la falta de
concientizacion o a no hacer cumplir las leyes y regulaciones existentes que exigen
que los programas y las actividades sean accesibles para las personas con
discapacidades. Los ejemplos de barreras politicas para personas con discapacidad

incluyen:

o Negarles oportunidades de participar y beneficiarse de programas con
financiamiento federal.

e negarles acceso a programas y servicios causado por barreras fisicas

« negarles modificaciones razonables en sus espacios de trabajo que

imposibilitan cumplir con sus funciones laborales (CDC, 2020).
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2. Actitudes Negativas: las creencias y prejuicios constituyen obstaculos para
la educacion, el empleo, la atencion de salud y la participacion social. Los
conceptos erroneos de los empleadores de que las personas con
discapacidad son menos productivas, junto con el desconocimiento de los
ajustes disponibles para llegar a acuerdos, limitan las oportunidades de
empleo (OMS y BM, 2011).

Las barreras de actitud son las mas basicas y contribuyen a otras

barreras:

e Estereotipos: Las personas a veces estereotipan a aquellos que tienen
discapacidades, al asumir que su calidad de vida es mala o0 que no estan
sanos debido a sus deficiencias.

e Estigma, prejuicio y discriminacion: Dentro de la sociedad, estas actitudes
pueden provenir de las ideas que las personas tienen acerca de la
discapacidad. Las personas pueden ver la discapacidad como una
tragedia personal, como algo que se tiene que curar 0 prevenir, como un
castigo por haber hecho algo malo, o como una indicacion de la falta de

capacidad para comportarse en sociedad del modo que se espera.

Actualmente estd mejorando el entendimiento que tiene la sociedad acerca
de la “discapacidad” al aceptarla como algo que ocurre cuando las necesidades
funcionales de una persona no son abordadas en su entorno fisico y social. Si la
discapacidad no se considera como un déficit o una limitacion personal, y en cambio
se la concibe como una responsabilidad social por la cual todas las personas
puedan ser apoyadas para llevar vidas independientes y plenas, se hace mas facil
reconocer y abordar las dificultades que todo el mundo enfrenta, incluidos aquellos
con discapacidades (CDC, 2020).

3. Prestacion insuficiente de servicios. Las personas con discapacidad son
particularmente vulnerables a las deficiencias que presentan los servicios

tales como la atencién de salud, la rehabilitacién y la asistencia y apoyo.
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Segun los datos de cuatro paises de Africa meridional, solo el 26-55% de las
personas recibia la rehabilitacidn médica que necesitaba; el 17-37% recibia
los dispositivos auxiliares que necesitaba; el 5-23% recibia la formacion
profesional que necesitaba, y el 5-24% recibia los servicios de bienestar

social que necesitaba.

4. Problemas con la prestaciéon de servicios. La mala coordinacion de los
servicios, la dotacion insuficiente de personal y su escasa competencia
pueden afectar a la calidad, accesibilidad e idoneidad de los servicios para
las personas con discapacidad. Segun los datos de la Encuesta Mundial de
Salud en 51 paises, las personas con discapacidad tenian mas del doble de
probabilidades de considerar que los proveedores de asistencia carecian de
la competencia adecuada para atender sus necesidades; una probabilidad
cuatro veces mayor de ser tratadas mal, y una probabilidad tres veces mayor

de que se les negara la atencién de salud necesaria (OMS y BM, 2011).

Las barreras programaticas limitan la prestacion eficaz de un programa de
salud publica o atencién médica a personas con diferentes tipos de deficiencias. Los

ejemplos de barreras programaticas incluyen...

e Horarios inconvenientes;

« Falta de equipo accesible (como equipo para mamografias);

« Insuficiente tiempo destinado para los examenes y procedimientos médicos;
« Poca o ninguna comunicacién con los pacientes o participantes; y

« Actitudes, conocimiento y entendimiento de los proveedores con relacion a

las personas con discapacidades (CDC, 2020).

5. Financiaciéon insuficiente. Los recursos asignados a poner en practica
politicas y planes son a menudo insuficientes. La falta de financiacién efectiva
es un obstaculo importante para la sostenibilidad de los servicios, sea cual

sea el nivel de ingresos del pais. Por ejemplo, en los paises de ingresos altos,
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entre el 20 y el 40% de las personas con discapacidad no tienen cubiertas
sus necesidades de asistencia para las actividades cotidianas. En muchos
paises de ingresos bajos y medianos, los gobiernos nacionales no pueden
proporcionar servicios adecuados, y los proveedores comerciales de
servicios no estan disponibles o no son financieramente asequibles para la
mayoria de las familias (OMS y BM, 2011).

6. Falta de accesibilidad. Muchos edificios (incluidos los lugares publicos) y
sistemas de transporte y de informacion no son accesibles a todas las
personas. La falta de acceso al transporte es un motivo habitual que
desalienta a las personas con discapacidad a buscar trabajo o que les impide
acceder a la atencion de salud. Los informes de los paises que tienen leyes
sobre la accesibilidad, aun en el caso de que éstas tengan una antigiiedad
de 20-40 afios, confirman un bajo nivel de cumplimiento. Se dispone de poca
informacion en formatos accesibles, y no se satisfacen muchas necesidades
de comunicacion de las personas con discapacidad. Las personas sordas a
menudo tienen problemas para acceder a un servicio de interpretacion en
lengua de sefias: una encuesta efectuada en 93 paises puso de manifiesto
gue 31 de ellos no tenian ningun servicio de interpretacion, mientras que 30
paises tenian 20 o menos intérpretes cualificados. Las personas con
discapacidad, en comparacion con las no discapacitadas, tienen tasas
significativamente mas bajas de uso de tecnologias de informacion y
comunicacioén, y en algunos casos es posible incluso que no puedan acceder
a productos y servicios tan basicos como el teléfono, la television o la Internet
(OMS y BM, 2011).

Las barreras fisicas son obstaculos estructurales en entornos naturales o
hechos por el hombre, los cuales impiden o bloquean la movilidad (desplazamiento

por el entorno) o el acceso. Los ejemplos de barreras de fisicas incluyen:

o Escalones y curvas que le bloquean a una persona con deficiencias de

movilidad la entrada a una edificacion o le impiden el uso de las aceras;
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e En prestacion de servicios de salud, contar con equipo para mamografias
que requiera que una mujer con deficiencias de movilidad esté de pie y
ausencia de una bascula que acomode sillas de ruedas o a personas con

otras dificultades para subirse a ella.

Las barreras de comunicacion son las que experimentan las personas que
tienen discapacidades que afectan la audicion, el habla, la lectura, la escritura o el
entendimiento, y que usan maneras de comunicarse diferentes a las utilizadas por
quienes no tienen estas discapacidades. Los ejemplos de barreras de comunicacién

incluyen:

e Mensajes de promocion escritos con barreras que impiden que las personas
con deficiencias de la vision los reciban. Estas barreras incluyen; uso de letra
pequefia o falta de versiones del material con letra grande y no disponibilidad
de Braille o versiones para lectores de pantalla.

e Mensajes auditivos que puedan ser inaccesibles para las personas con
deficiencias de audicion. Estos incluyen; videos que no tengan subtitulos, y
comunicaciones orales que no estén acompafiadas de interpretacién manual
(como el lenguaje por sefias americano).

o El uso de lenguaje técnico, las frases largas y las palabras con muchas
silabas pueden ser barreras significativas para el entendimiento por parte de
las personas con deficiencias cognitivas (CDC, 2020).

7. Falta de datos y pruebas. La falta de datos rigurosos y comparables sobre
la discapacidad y la falta de pruebas objetivas sobre los programas que
funcionan pueden dificultar la comprension e impedir que se adopten
medidas. Conocer el numero de personas con discapacidad y sus
circunstancias puede mejorar los esfuerzos para eliminar obstaculos
incapacitantes y proporcionar servicios que permitan la participacion de las
personas con discapacidad. Por ejemplo, para facilitar la identificacion de

intervenciones ambientales rentables deben estudiarse mejor el entorno y
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sus efectos sobre los diferentes aspectos de la discapacidad (OMS y BM,
2011).

Las personas con discapacidad siguen enfrentando, entonces, una profunda
discriminacion y desigualdad, producto de la dificultad para adaptarse a un mundo
disefiado por y para las mayorias. A esta manera de entender la discapacidad se le
conoce como modelo social, el cual establece que la discapacidad no solo
corresponde a las deficiencias del individuo, sino que se origina en la interaccion
con el mundo que lo rodea y al afrontar diferentes barreras que imposibilita acceder
a las oportunidades que brinda la sociedad. Este enfoque social responde mas
adecuadamente al problema de discriminacién, ya que al entender que la sociedad
ha fallado en incluir a las personas con discapacidad, claramente la solucion se
encuentra en generar acciones que posibiliten la igualdad de oportunidades y
material para el desarrollo humano de cada persona. Una de las implicaciones del
modelo social es la obligacién para todas las autoridades, y también para los
particulares, de hacer ajustes razonables, entendidos como las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas que se requieran en cada caso patrticular,
para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio de todos sus
derechos y libertades, en igualdad de condiciones con las deméas. De esta manera
cualquier espacio social (escuelas, empresas, organizaciones de salud) estan
obligados a identificar y eliminar las barreras que no permiten la participacion de las
personas con discapacidad con el objetivo de procurar la inclusién e integracién

mediante las acciones necesarias (Zaldivar, 2017).

En tal sentido, segun la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, por “ajustes razonables” se entenderan las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para
garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de
condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales. Los ajustes razonables pueden implementarse en un entorno de

trabajo, una institucién de ensefianza, un centro de atencion de salud o un servicio
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de transporte. En los lugares de trabajo los ajustes razonables pueden implicar
modificaciones fisicas en los locales, adquirir o modificar equipo, proporcionar lector
o interprete, realizar actividades adecuadas de capacitacion o supervision, adaptar
los procesos de realizacion de pruebas o evaluaciones, modificar el horario habitual

y/o asignar algunas funciones de un cargo a otra persona.

La denegacion de ajustes razonables a una persona con discapacidad
constituye una forma de discriminacion puesto que se implementan con el fin de
garantizar la igualdad de oportunidades. De acuerdo a la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad los Estados deben adoptar las
medidas pertinentes para asegurar la realizacion de ajustes razonables para
promover la igualdad y eliminar la discriminacion (AED; PNUD; OIT, 2015).A
manera de resumen la explicacidn referente a las barreras se puede apreciar en la

siguiente figura numero 7:

Figura7
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Se puede decir por lo tanto que existen diferentes tipos de barreras que
limitan e impiden la inclusion de las personas con discapacidad, la interaccion de
las personas con discapacidad con estas barreras son las que dan origen a la
discapacidad. Para que las personas con discapacidad puedan disfrutar de sus
derechos se debe de trabajar en igualar las condiciones en los ambitos sociales,
laborales, leyes y contexto fisico, basandonos en los ajustes razonables que

posibiliten la interaccion normal de las personas con discapacidad.

La ideologia de la inclusiobn estd cobrando relevancia en las agendas
gubernamentales y empresariales que impactan en la ideologia de las nuevas
generaciones, sin embargo, aun se debe de trabajar en una cohesion social desde
diferentes aspectos que posibiliten un 6ptimo desarrollo y calidad de vida de las

personas con discapacidad.

2.2.4 Leyes, acuerdos y tratados de discapacidad.

Por lo anteriormente mencionado se expone que cuando las personas con
discapacidad deciden integrarse al mundo laboral que contribuya a su desarrollo
personal y de calidad de vida se encuentra ante la problematica de pocas
oportunidades laborales, debido a la ausencia de politicas de inclusion dentro de las
organizaciones o las diversas limitantes, consecuencia de las diferentes barreras de
la discapacidad. Sin embargo, existen leyes, tratados y acuerdos que establecen el
deber ser para la inclusion y no discriminacién de las personas o grupos vulnerables,

en este caso las personas con discapacidad los cuales se presentan a continuacion.

En primer lugar, se debe partir por la Declaracion Universal de Derechos
Humanos (DUDH) proclamada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en
Paris, el 10 de diciembre de 1948, la declaracién es un documento que marca un
hito en la historia de los derechos humanos. Elaborada por representantes de todas
las regiones del mundo con diferentes antecedentes juridicos y culturales;

establece, por primera vez, los derechos humanos fundamentales que deben
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protegerse en el mundo entero comun para todos los pueblos y naciones. La DUDH
es ampliamente reconocida por haber inspirado y allanado el camino para la
adopcion de mas de setenta tratados de derechos humanos, que se aplican hoy en
dia de manera permanente a nivel mundial y regional (Naciones Unidas 3, 2021).

En la DUDH, establece en su articulo veintitrés lo siguiente:

“toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de este, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion
contra el desempleo. Ademas de esto, toda persona tiene derecho, sin
discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual. Asi mismo
cualquier persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion
equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una
existencia conforme a la dignidad humana y que serd completada, en
caso necesario, por cuales quiera otros medios de proteccion social
(ONU, 1948)".

Posteriormente el ocho de junio de mil novecientos noventa y nueve se firmo
la Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra las Personas con Discapacidad, suscrita en la ciudad de
Guatemala, el cual tiene por objetivo la prevencion y eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra las personas con discapacidad y propiciar su plena
integracion en la sociedad. Los estados adscritos a la convencion se comprometen
a adoptar las medidas de caracter legislativo, social, educativo, laboral o de
cualquier otra indole, necesarias para eliminar la discriminacidén contra las personas
con discapacidad y propiciar su plena integracion en la sociedad, entre las que se
encuentran medidas para eliminar progresivamente la discriminacion y promover la
integracion por parte de las autoridades gubernamentales asi como medidas para
eliminar, en la medida de lo posible, los obstaculos arquitectonicos, de transporte y
comunicaciones que existan, con la finalidad de facilitar el acceso y uso para las

personas con discapacidad (CNDH, 2018).

Por su parte el 13 de diciembre de 2006 la Asamblea General de las Naciones

Unidas aprobo la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
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Discapacidad, que tiene como objetivo asegurar la igualdad y goce de todos los
derechos humanos para las personas con discapacidad. La implementacion y
participacion de este documento, el cual tiene caracter juridico, obliga a los Estados
que lo ratifiquen, desarrollar politicas de no discriminacién y medidas en favor a las
personas con discapacidad. Ademas, el argumento principal se centra en cambiar
la concepcion asistencialista por el de igualdad de condiciones, oportunidades y
derechos por parte de la sociedad. Por ello, México firmo la Convencion y ratificd su
Protocolo Facultativo el 30 de marzo de 2007, convirtiéndose asi en parte de los
Estados comprometidos a proteger y promover los derechos y la dignidad de las

personas con discapacidad, con miras a una sociedad mundial inclusiva.

En su articulo 27 se establece que Los Estados Partes reconocen el derecho
de las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las
demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante
un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que
sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad. Los Estados
Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para
las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo. Adoptando las

siguientes medidas:

a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad relativas a cualquier
forma de empleo, incluidas las condiciones de seleccion, contratacion y
empleo.

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de

condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables.

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos

laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas.

d) Permitir acceso efectivo a programas generales de orientacion técnica y

vocacional, servicios de colocacion y formacién profesional y continua.
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e)

f)

g)

h)

)

Alentar las oportunidades de empleo y la promocién profesional en el
mercado laboral, y apoyarlas para la busqueda, obtencién, mantenimiento

del empleo.

Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de
constitucion de cooperativas y de inicio de empresas propias.

Emplear a personas con discapacidad en el sector publico.

Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado
mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de

accion afirmativa, incentivos y otras medidas.

Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con

discapacidad en el lugar de trabajo.

Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de experiencia
laboral en el mercado de trabajo abierto.

“Los Estados Partes aseguraran que las personas con discapacidad
no sean sometidas a esclavitud ni servidumbre y que estén protegidas,
en igualdad de condiciones con las demas, contra el trabajo forzoso u
obligatorio. Ademas destaca la importancia de incorporar las
cuestiones relativas a la discapacidad como parte integrante de las
estrategias pertinentes de desarrollo sostenible y enmarca la
preocupacion de que, pese a estos diversos instrumentos y
actividades, las personas con discapacidad siguen encontrando
barreras para participar en igualdad de condiciones con las demas en
la vida social y que se siguen vulnerando sus derechos humanos en
todas las partes del mundo (NU, 2006)”.
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Cabe resaltar que en los tratados anteriores México ha firmado y ratificado
posteriormente, por lo que son leyes que rigen el pais. Ahora bien, la Constitucion
Politica de México establece en el articulo 123, en su primer parrafo, que “Toda
persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al efecto, se promoveran
la creacion de empleos y la organizaciéon social de trabajo, conforme a la ley. Lo
anterior en relaciéon evidente con el articulo 5 constitucional que estatuye la libertad
de trabajo” (DOF, 2013). En igual forma la Ley Federal del Trabajo define el
concepto de discriminacion; mientras que en su segundo numeral se establece la
obligacion del Estado para promover la existencia de condiciones para que la
libertad y la igualdad de las personas sean reales y efectivas. En relacion con lo
anterior se encuentra el articulo 9 de la misma norma que establece que se
considera discriminacion prohibir la libre eleccion de empleo, o restringir las
oportunidades de acceso, permanencia y ascenso en el mismo, establecer
diferencias en la remuneracion, prestaciones y condiciones laborales para trabajos
iguales, impedir el acceso a la seguridad social y a sus beneficios (Congreso de la
Union, 2015).

En tal sentido en el 2003 se constituye la Ley Federal para Prevenir y Eliminar
la Discriminacion, por la cual se considera como discriminacion prohibir la libre
eleccion de empleo, o restringir las oportunidades de acceso, permanencia y
ascenso en el mismo (Capitulo I, Articulo 9, Fraccion Ill), asi mismo define que las
medidas de nivelacién son aquellas que buscan hacer efectivo el acceso de todas
las personas a la igualdad real de oportunidades eliminando las barreras fisicas,
comunicacionales, normativas o de otro tipo, que obstaculizan el ejercicio de
derechos y libertades prioritariamente a las mujeres y a los grupos en situacion de
discriminacion o vulnerabilidad, en consecuencia las medidas de nivelacion
incluyen, (Capitulo IV, Articulo 15 Quater, Fraccion Il), entre otras cosas la
adaptacion de los puestos de trabajo para personas con discapacidad asi como la
derogacion o abrogacion de las disposiciones normativas que impongan requisitos
discriminatorios de ingreso y permanencia a escuelas, trabajos, entre otros
(Congreso de la Unién, 2003).
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Por su parte en el afio 2011se establece la Ley General Para la Inclusién de
las Personas con Discapacidad, la cual tiene como objetivo establecer las
condiciones en las que el Estado debera promover, proteger y asegurar el pleno
ejercicio de los derechos humanos y libertades fundamentales de las personas con
discapacidad, asegurando su plena inclusion a la sociedad en un marco de respeto,
igualdad y equiparacion de oportunidades. En el apartado de trabajo y empleo
(Capitulo I, Articulo 11) se establece que La Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS) promovera el derecho al trabajo y empleo de las personas con
discapacidad en igualdad de oportunidades y equidad, que les otorgue certeza en
su desarrollo personal, social y laboral. Por lo que establece ocho acciones entre
las que se resalta el prohibir cualquier tipo de discriminacion por motivo de
discapacidad en la seleccién, contratacion, remuneracion, tipo de empleo y asegurar
condiciones de trabajo accesibles, seguras y saludables, ademas de disefiar,
ejecutar, evaluar y promover politicas publicas para la inclusiéon laboral de las
personas con discapacidad atendiendo a su clasificacion, en el sector publico o
privado, que protejan a las personas con discapacidad. Proporcionar asistencia
técnica y legal a los sectores productivos, social y privado, en materia laboral de
discapacidad, que asi lo soliciten y fomentar la capacitacion y sensibilizacion al
personal que trabaje con personas con discapacidad en el sector publico o privado
entre otras (Congreso de la Union, 2011). Debido a todo lo anterior se concuerda

con Hernandez (2019) cuando concluye que:

“México cuenta, con la legislacion pertinente para lograr una inclusion
laboral de manera integral, desde la Constitucion, leyes federales,
normas oficiales mexicanas, y los tratados internacionales; también
cuenta con diversos Programas realizados por la STPS que considera
la inclusién de millones de personas en situacion de vulnerabilidad
(adultos mayores, personas con discapacidad, indigenas y la
comunidad LGBTTTI) quienes viven situaciones de discriminacion
laboral, que imposibilita la oportunidad de acceder a un empleo; lo que
incrementa la tasa de desempleo laboral del pais. Una primera accion

es generar empleos, siguiendo con la integracion de los grupos
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vulnerables, teniendo como base las politicas publicar como factor de
cohesion y ciudadania. Una sociedad incluyente, disminuird los
indices de economia informal y permitira a las personas enfocarse en

el desarrollo personal y la construccién de un pais inclusivo”.

Es asi que como conclusion capitular se determina que al rededor del 10% de la
poblacién mundial, o sea 650 millones de personas, vive con una discapacidad, es
decir, constituyen la mayor minoria del mundo. Esta cifra estd aumentando debido
al crecimiento de la poblacion, los avances de la medicina y el proceso de
envejecimiento segun la OMS. Asi mismo el termino de discapacidad ha tenido un
proceso de definicion a lo largo de las ultimas décadas por lo que para efectos del
presente trabajo se define a la discapacidad como un término general que abarca
las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion,
fenomeno que refleja una interaccion entre las caracteristicas del organismo
humano y las caracteristicas de la sociedad en la que vive y que resulta de la
interaccidn entre las personas con discapacidad y las barreras debidas a la actitud
y al entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad
de condiciones con las deméas Asi mismo las personas con discapacidad siguen
enfrentandose a acciones de discriminacion y desigualdad que limitan su desarrollo
personal, calidad de vida e independencia pues se enfrentan a diversas barreras
como fisicas, legislativas, sociales, comunicativas y econdémicas. Por lo que resulta
importante resaltar que la sociedad ha fallado en incluir e integrar activamente a las
personas con discapacidad, aun se considera una problematica social, ahora bien
la solucion se encuentra en promover acciones basadas en una ideologia de
igualdad, respeto y diversidad, pues existe un marco regulatorio juridico a nivel
internacional y nacional que enmarca el deber ser y garantiza el goce de sus
derechos a las personas con discapacidad, sin embargo, la regulaciéon
gubernamental es un punto de inicio, pues la inclusion es un cadena que involucra
a diferentes sectores sociales educativos, empresariales, familiares y sociales entre

otros.
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2.3 Inclusién Laboral

La inclusién social de las personas con discapacidad como parte de la RSE, ademas
del plano relacionado con el compromiso social de la empresa en términos de
bienestar social, favorece el desempefio organizacional en términos de
reclutamiento del capital humano, obtencion de ventajas competitivas v,
posicionamiento de la empresa en el mercado a través de una imagen corporativa
identificada con el significado real de una “organizacién socialmente responsable”
gue permita que poco a poco que se avance hacia el desarrollo de un modelo de
empresa inclusiva. Ante esto resulta importante explicar el termino inclusion laboral

y los aspectos que engloba.

2.3.1 Definicién inclusiéon laboral

Para establecer una conceptualizacion del significado de inclusién laboral, en
palabras de Quifiones y Senior (2014) “la insercidon laboral de personas con
discapacidad debe ser asumida como un reto para la gestion institucional en la tarea
de lograr una organizacion sistémica, justa humana y no centrada Unicamente en el

mero cumplimiento del ordenamiento legal en materia de la misma”.

Ahora bien, histéricamente el concepto de exclusion social, se origina en
Europa para establecer una situacion de quiebre en los vinculos del individuo con
la sociedad, en diferentes aspectos. Esa definicion establece a la exclusion como
un problema que afecta a personas o grupos, que antes no estaban excluidos, sino
gue tenian una participacion social activa. Pues dicho concepto de origino debido a
la post guerra europea. Algunos investigadores cuestionan la utilidad del concepto
de la exclusién social para América Latina, debido a las diferencias estructurales e
historicas. En Europa el punto de partida para la elaboracion del concepto fue el
elevado grado de inclusion social alcanzado durante las décadas de la post guerra,
mientras que el desarrollo socioeconémico de América Latina mas bien se
caracterizo por la falta de integracion de grandes grupos de la poblacion. Ante esto

Borsay (2008) indica que:
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‘es necesario transformar el discurso del miedo que impide la
empleabilidad de una persona con discapacidad, a la que se asocia
con la generacion de problemas, a fin de lograr su normalizacién. El
empleo aumentara cuando se incrementen las ventajas fiscales y la
financiacion por la contratacion y adaptacion de puestos de trabajo
para las personas con discapacidad para lograr su primer empleo o
para el mantenimiento del mismo. Las politicas sociales deberan
dirigirse hacia tres ejes basicos de forma coordinad; empleo, renta y
servicios, con el fin de lograr la plena inclusioén social y la igualdad de
oportunidades con el fin de evitar la frustracion de verse limitadas
debido a la primacia que se ofrece a las metas econémicas sobre las

sociales”.

Por otra parte, la estructura del empleo continuamente se transforma, se
observan cambios segun género, nivel de educacion, actividad, tipo de empresa y
sector entre otros. Dichas transformaciones ocasionan nuevas oportunidades de
trabajo, actividades y ocupaciones para grupos con habilidades y conocimientos
especificos mientras que se ven excluidos otros que no cumplen con el peffil
solicitado. Dicho fenbmeno no es nuevo, pero la discusion se basa en los procesos
de integracion social y seguridad social, temas de reciente discusion. A causa de
esto, desde los afios ochenta empezé a incrementar nuevos empleos y el sector
informal, ademas surgio el desempleo abierto como fendmeno que vive una gran
parte de la poblacién econdmicamente activa y las relaciones laborales son cada
vez mas precarias. Estos cambios en la estructura productiva, generaron una
década después nuevas oportunidades de empleo. Dichos procesos simultaneos y
contradictorios enmarcan el contexto y discusion de inclusion y exclusion social

gue origina el mercado laboral (Weller, 2001).

Asi mismo la insercion laboral procura superar la doble exclusion o debilidad
socio laboral; inicialmente se utilizo el término para referirse a la poblacion joven en
el proceso de transicién a la vida adulta, luego se generalizé su uso a los colectivos

de jovenes y en la actualidad se incluyen los grupos anteriores, ademas de los
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adultos en situacion de vulnerabilidad social. Es decir, la insercion se refiere a los
distintos momentos y procesos mediante los cuales los profesionales egresados

acceden al mercado de trabajo (Quifiones y Senior, 2014).

Dentro de este orden de ideas el Plan de Empleabilidad para las Personas
con Discapacidad en Andalucia define la insercion laboral como una de las vias de
integracion 'y reconocimiento social de las personas con discapacidad,
mencionando al proceso de seleccion o la adaptacién de los puestos de trabajo,
como los principales desafios que pueden enfrentar las instituciones educativas a
la hora de incorporar laboralmente a una persona discapacitada, por lo cual se
requiere actuaciones integradoras concretas para eliminar toda forma de discrimi-
nacion (Junta de Andalucia, 2013). En igual forma Quifiones y Senior (2014)

establecen que:

‘la insercion laboral consiste en ofrecer un acompafiamiento a
personas que estan en situacion de exclusion social con el objetivo de
gue puedan incorporarse al mercado profesional, apostando por la
incorporacion del sujeto con diversidad, que posee competencias
especificas acordes a los requerimientos del mercado de trabajo,
permitiéndole acceder a la esfera econ6mica de la sociedad y
desarrollarse plenamente en los campos de actuacion social, politico,
cultural, entre otros, de modo productivo, de esta manera podra tener
acceso a bienes socio economicos-emocionales desde un mecanismo
formativo y educativo que lo emancipa como persona y lo configura

como capital humano en las instituciones de educacion universitaria”.

En esta perspectiva la OIT establece que es relevante el seguimiento laboral,
entendido éste como procedimientos que proveen informacion, asesoramiento,
apoyo Y la evaluacion continua en el puesto de trabajo, con el objeto de garantizar
el pleno ejercicio de las potencialidades de los beneficiarios que presentan
discapacidades. Puede decirse que entre los procedimientos mas relevantes se
encuentra el establecimiento de un clima laboral de inclusion y equidad tanto en la

asignacion de tareas como en el proceso de evaluacion (OIT, 2017).
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En relacion a la problemética expuesta desde la sociologia de la
discapacidad, se ha sefalado que las personas con discapacidad estan excluidas
del mercado laboral no por culpa de sus limitaciones personales o funcionales, sino
por la propia organizacion del trabajo en la sociedad. La idea de que los problemas
de la discapacidad son sociales mas que individuales, y de que emanan de la
opresion que ejerce la sociedad mas que de las limitaciones de los individuos,
constituye una parte esencial del proceso, se sefiala a la sociedad como
discapacitante y se reconoce el valor de las personas afectadas que tienen que
vencer dicha situacion desde su esfuerzo personal. Estas circunstancias se agravan
segun en el caso de las personas con discapacidad que viven en los paises mas
pobres, al constituir el grupo “mas pobre de entre los pobres” por estar privados de

escolarizacion, de acceso a los mercados de trabajo, etc. (Munuera, 2015).

Estos hechos obligan a seguir las medidas que en materia de empleo dicta
el Informe de la OMS de 2011 sobre discapacidad con el fin de cambiar la
percepcion de que las personas con discapacidad son menos productivas que sus
homaologos no discapacitados.

Ahora bien, el concepto gemelo de inclusion y exclusion laboral se refiere a
procesos que permiten el acceso de una parte de la poblacion a empleos
productivos con condiciones laborales favorables o adecuadas, mientras que otra
parte de la poblacién no tiene acceso a este tipo de empleo. En este sentido, la
exclusion no esta determinada u originada en alguna region y momento especifico,
muchas desigualdades inician como exclusion de los derechos humanos de
instituciones sociales, mercado laboral y oportunidades de participacion. También
resulta oportuno diferenciar y mencionar la existencia de poblacién histéricamente
marginados y grupos excluidos por procesos recientes. Otro aspecto sumamente
relevante es que los procesos de exclusion sélo pueden entenderse al analizar los
procesos simultaneos de inclusion, ya que permiten superar tanto visiones
dicotobmicas como interpretaciones estaticas. De hecho, el caracter multifacético del

concepto ha sido resaltado como uno de sus principales virtudes (Weller, 2001).
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Ahora se sabe mucho més sobre la discapacidad en el entorno laboral. En
diversos estudios se ha destacado el papel de las percepciones y los juicios de valor
en los procesos de adaptacion, la importancia del compromiso de la alta direccion
de las empresas y la desconfianza de los trabajadores con discapacidad a solicitar
adaptaciones a su situacion. La inclusién de las personas con discapacidad
depende mas de la influencia de los compafieros de trabajo y los supervisores,
mientras que las practicas organizativas son menos importantes. Investigaciones
recientes han puesto de manifiesto los beneficios de las empresas con una cultura
corporativa de flexibilidad y atencion a las necesidades individuales y el efecto
moderador de la centralizacion y la flexibilidad en la satisfaccion laboral de los
trabajadores con discapacidades (Folguera, Fernandez, y Manuel, 2018). En tal
sentido es importante establecer que los factores ambientales en la discapacidad
configuran; el ambiente fisico, social, cultural, actitudinal, en el cual una persona
vive, se relaciona y conduce su vida; esta conformado por claves culturales donde
se asume la condicion y desde donde se establecen referentes de actuacion para
el manejo e interpretacion de la informacion del entorno, especialmente los
significados de las oportunidades laborales (Weller, 2001). Ante esto Munuera
(2015) establece que el trabajo:

“tiene el valor afiadido de lograr la inclusién social para las personas,
y de forma especial para aquellas personas que tienen alguna
discapacidad consiguiendo a través del trabajo el reconocimiento de
todos sus derechos promulgados en la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad de 2006. El trabajo es la
base de la autonomia y la independencia econdémica en esta sociedad
y evita el peligro existente que pueden padecer las personas con
discapacidad. El empleo con un salario digno se convierte en la puerta
gue permite acceder a una vida digna a todas las personas que viven
en situacion de exclusidn social. En estas circunstancias las personas
con discapacidad se encuentran doblemente segregadas por las
barreras a un trabajo y a la discriminacién salarial. La situacion que

viven las personas con discapacidad no debe determinar su exclusion
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social, porque en el cuerpo de toda persona con alguna discapacidad
se encuentra una persona con valores que ha de ser respetada.
Muchos de los obstaculos a los que se enfrentan las personas con
discapacidad son evitables, y que pueden superarse las desventajas
asociadas a la discapacidad. En este sentido las personas con
discapacidad viven una situacion de exclusion social por las barreras
gue existen en la sociedad por encima de la discriminacion social

experimentada por el hecho de tener esa deficiencia”.

Por todo lo anteriormente mencionado se concluye que para que se genera
una inclusion laboral en las organizaciones es importante definir los elementos que
generan mayor impacto socioecondmico en el pais. Actualmente la diversidad del
talento humano en las empresas es un valor agregado para cada organizacion a
comparacién de afos atras en los que se buscaba un perfil de trabajador similar o
igual. En el mercado las empresas que no apuestan por la diversidad en el talento
se perciben como obsoletas ante sus consumidores y los trabajadores jévenes. Si
la empresa busca mantener un crecimiento sostenible y crear un ambiente
econdmico rentable es necesaria la implementacion de programas de inclusién que
permitan que la organizacién en su interior sea una representacion real de la

diversidad que conforma la comunidad

2.3.2 Dimensiones y recomendaciones de lainclusién laboral.

Al iniciar el tema de la inclusién laboral, analizando sus dimensiones es fundamental
mencionar que la Guia para la Inclusion de personas con discapacidad en el lugar
de trabajo desarrollada por la OIT (2016) enfatiza que la inclusidon de las personas
con discapacidad en el lugar de trabajo puede brindar experiencias y perspectivas
Unicas y valiosas; pero tomar la decision de contratarlas es un gran desafio para la
inclusion y es el compromiso de ser una organizacion inclusiva el impulso para los
ejecutivos de llevar este compromiso a la realidad. Dicha inclusion debe

establecerse y comunicarse por medio de los valores corporativos como el respeto,
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la no discriminacion o la diversidad. Esta filosofia se debe unir y apoyar a la
estrategia de productividad para el logro de los objetivos y metas de la organizacion.
Las personas con discapacidad pueden ser un gran aporte para la organizacion; las
empresas que ya han contratado a personas con discapacidad saben que contar
con ellas tiene una serie de beneficios como mejorar el clima laboral, promover el
trabajo en equipo, comprometer mas a los trabajadores y mejorar la reputacion

corporativa.

Partiendo del hecho de que la insercién laboral de personas con discapacidad
tiene diversas aristas, se realiz6 un esfuerzo por dimensionar esta categoria de

estudio, entendida como:

“‘un fendbmeno, y/o proceso, pero a su vez como un resultado al cual
se aspira llegar. En ese sentido, el aprendizaje constituye un pilar
fundamental del proceso de insercion laboral, el cual es visto a la luz
de la necesidad de construir capacidades tanto para la persona que
opta por el empleo como para el gerente y su equipo de trabajo. Estas
competencias de orden personal, cognitivo, herramental y actitudinal
deben favorecer el seguimiento laboral, el fortalecimiento institucional,
asi como facilitar el proceso de adaptacion al cargo o puesto de trabajo
(Quifiones y Senior, 2014)”.

La inclusion educativa es un factor clave para poder llegar a la inclusion
sociolaboral, la UNESCO establece que es el proceso por el cual se reconoce la
diversidad y se reduce la exclusion ya que se puede crear en los estudiantes una

vision comun y responsabilidad social. (Sanchez y Robles, 2013).

En referencia a lo anterior, se entiende por formacion laboral al proceso de
capacitacion que implica evaluacién y orientacién especifica en lo laboral y
profesional, y cuya finalidad es la preparacion adecuada de una persona con
discapacidad para posibilitar su insercion en el mercado de trabajo. Puede ser
formal o no formal. Las personas con discapacidad en edad laboral, de acuerdo a
sus condiciones psicofisicas y necesidades de formacion o acompafamiento,

pueden capacitarse en alguna de las instancias de formacion laboral.
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Por consiguiente en la Guia de Inclusién Laboral para personas con

discapacidad para empresas (RED, 2015) se establecen tres principales formas

de formacion laboral para personas con discapacidad, las cuales se resumen en la

siguiente tabla niamero 10, cabe mencionar que corresponden a nivel educativo pos

primario, y el acceso a estas no es sucesivo ni necesariamente correlativo.

Tabla 10

Tipos de formacién laboral

Tipos de formacién laboral

TIPO

OBJETIVO

CARACTERISTICAS

EJEMPLO

Servicio de

Formacioén laboral

-La capacitacion y preparacion de las
personas con discapacidad en una
determinada actividad u oficio, por lo
que estad orientado a que aprendan
metodologias y técnicas especificas,
teniendo en cuenta la demanda
laboral real en la region en la que se

encuentre la institucion.

-Programa de contenidos especificos.

- Se debe regir por los criterios de los

programas de capacitacion laboral

aprobados por los organismos oficiales

-Pueden capacitarse en diversas
actividades ocupacionales u oficios
carpinteria,

como pasteleria,

estampados, entre otros.

Servicio de
Aprestamiento

Laboral

Promover la  adquisicion de

competencias, experiencias,
conocimientos, habitos y conductas
de las PCD para lograr su insercion en

el mercado de trabajo

- Se trata de un proceso educativo

laboral, no formal, asistematico,

productivo y dinamico.

-No apunta al aprendizaje sistematico de

una especialidad en particular.

-Logra la rehabilitacion profesional de las
personas con discapacidad, mediante el
desarrollo de las competencias laborales
para que pueda desempefiarse en

cualquier puesto de trabajo.

- Pueden llevarse a cabo en forma
independiente o integradas a un taller

laboral protegido.

- Se trabaja sobre la flexibilidad, la
tolerancia, la higiene personal, la
vestimenta, la presentacion

personal, entre otros temas

Formacion

Laboral Integrada

-Brindar las capacitaciones
necesarias segun la oferta de trabajo
local, para facilitar la futura insercion

laboral de personas vulneradas.

- Se lleva a cabo en escuelas o centros
de capacitacion comunes que no estan
especializados en discapacidad, pero

estan abiertos a esta poblacion.

- El ingreso a la Formacion Laboral
Integrada esta en funcién del tipo y grado
de discapacidad, ya que se deben

considerar las condiciones psicofisicas y

- Se ofrecen talleres de formacion
laboral en distintas especialidades
o] disciplinas

como arte,

gastronomia, informatica,

construcciones, entre otras.
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funcionales de cada persona para que
tenga las adecuadas posibilidades de
acceder a una capacitacion en el sistema
educativo comuin, asi como en el

mercado laboral competitivo.

- Las personas con discapacidad pueden
contar con apoyo técnico-profesional
especializado, en caso de que sea

necesario

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo con (RED, 2015).

En consecuencia, el objetivo de la formacién laboral es que las personas con
discapacidad cuenten con una preparacién para aspirar a un puesto laboral, por
consiguiente es importante recordar las palabras de Juan Somavia, Director General
de la OIT (2003) el cual indica que “el trabajo es un rasgo que define la existencia
humana. Es el medio de sustento y de satisfaccion de las necesidades basicas.
Pero es también una actividad por la que los individuos afirman su identidad, para
si mismos/as y para aquellos/as que los rodean. Es crucial para la eleccion

individual, el bienestar de las familias y la estabilidad de las sociedades.”

En nuestra sociedad y atendiendo a nuestra cultura, trabajar es dignificante
y necesario para satisfacer necesidades econémicas, siendo que a través del uso
del dinero que recibimos a cambio de la tarea realizada, podemos cubrir también
necesidades de alimentacion, abrigo, techo, salud (Peressotti, 2017). Asi mismo se
concibe alcanzar lo que define como “trabajo decente” que es un concepto que
busca expresar lo que deberia ser, en el mundo globalizado, un buen trabajo o un
empleo digno. El trabajo que dignifica y permite el desarrollo de las propias
capacidades no es cualquier trabajo (OIT, 2004). Por consiguiente, una vez
establecido lo que significa el trabajo para el desarrollo humano, es importante
definir el punto de partida de las organizaciones que deciden ser empresas
inclusivas. Tal proceso consta de seis pasos, los cuales se pueden ver en la

siguiente tabla nimero 11.
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Tabla 11

Proceso de la Inclusién Laboral

1.Decision

2.Relevamiento

Aproximacion

Sensibilizacion

Toma de decision

Relevamiento Funcional

Capacitacion del equipo
de RRHHy areas de staff

Diagnostico de

accesibilidad edilicia

y a expresar la intencién de incluir a PCD dentro de la
organizacion. Se puede plantear el tema en el interior de la

organizacién y con consultores externos.

La organizacién, con acompafiamiento de un actor
externo, procede a la sensibilizacion, dentro de la compafiia. Se
trata de una actividad concientizadora que expone un tema,
produce la asimilacion de informacion y nuevos puntos de vista
para modificar las actitudes indiferentes, e incita procesos de
analisis, de reflexion y de revision de conductas, a la vez que se
abordan cuestiones ocultas o naturalizadas, y se cuestionan los

prejuicios.

Luego de una primera aproximacion y de informarse
sobre los beneficios y los procesos que se sugieren incorporar
antes de la insercién de las PCD, la empresa puede tomar la

decision, habiendo evaluado internamente todas las opciones.

El actor externo puede relevar la informacién sobre el
tipo de trabajo, las funciones, las tareas, las herramientas o
tecnologias que utilizara la persona empleada con discapacidad.
Sobre esta base se construiran los perfiles de competencias que
debera reunir el potencial colaborador y se analizaran los ajustes
necesarios a partir de las necesidades especificas de cada

persona.

La empresa puede optar por capacitar, junto con un
actor externo, a sus equipos de RRHH, particularmente en las
areas de seleccion de personal, de capacitacién, de servicios e
infraestructura. EL objetivo es alinear aquellas areas que daran
soporte para que este proceso de inclusion resulte exitoso;
eliminar las barreras ambientales y de servicios para que la PCD
pueda desempefiarse en su dia a dia contando con la
accesibilidad necesaria.

Se trata de un relevamiento y evaluacién del edificio y
de las instalaciones, del espacio laboral donde podria
desenvolverse la PCD, con el fin de brindarle los espacios y las
condiciones de trabajo adecuadas, que permitan su
desenvolvimiento autbnomo
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3.Seleccion

4. Preparaci

Perfil laboral

Reclutamiento

-
Acompafiamiento en la
—
entrevista
Seleccion —
Sensibilizacion y
capacitacion de los _|
equipos de trabajo
_

Adecuacion

Definido el rol o puesto de trabajo que se intenta cubrir
con una PCD, y se ha realizado el andlisis del puesto
(relevamiento funcional), la empresa o el actor externo proceden
al desarrollo del perfil laboral de la persona candidata junto con
descripcion del puesto.

La empresa o el actor externo realizan el relevamiento
de los curriculum vitae, que seran evaluados y proceden a la
eleccion de los postulantes en funcién del puesto de trabajo.

La empresa puede decidir llevar por su cuenta el
proceso de seleccion; de otro modo, el acompafiamiento
consiste en la intervencion de un profesional, psicélogo o
terapista ocupacional, quien presencia las entrevistas y
proporciona el apoyo necesario tanto a la empresa como al

postulante.

La empresa o un actor externo realizan la eleccion del
candidato més apto para el puesto de trabajo, de acuerdo a su
perfil, competencias, e intereses. En algunos casos, el actor
externo ya conoce a las PCD y puede sugerir ternas o
candidatos que considere que cuentan con el perfil ideal para el

puesto.

Se puede brindar informaciéon sobre el nuevo
compafiero, sobre su condicion, necesidades, capacidades,
limitaciones, y se pueden abordar las dudas para ayudar a
derribar los mitos. Generar estos espacios de confianza antes
del ingreso de la persona permite lograr una mejor inclusién y
abordar todo tipo de preconceptos que puede implicar la

tematica.

En caso de ser necesario, la empresa debiera adaptar
el puesto de trabajo a las necesidades de la persona con
discapacidad y, para ello, debiera dialogar con cada una de ellas
acerca de cuéles seran sus necesidades. La adecuacion refiere
al concepto de ajustes razonables, mencionado por la

Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Adicionalmente, la empresa puede designar un
referente para realizar tareas de acompafiamiento al inicio de la
incorporacion, con el fin de que la persona se familiarice con las
instalaciones de la empresa. Por otro lado, de acuerdo al grado
de afectacion de la discapacidad, una persona podria requerir
de un asistente personal para algunas circunstancias como el
ingreso al edificio, traslado por él, acomodacion en el puesto, o

cuestiones de higiene o alimentacion.

Asimismo, se debe contemplar la adecuacion de los

planes de evacuacion y emergencia.



5.Incorporacién

6.Seguimiento

—

Incorporacion

la empresa realiza la contratacion e incorporacion

efectiva de la PCD. Se procede con la documentacién que

requiera la empresa.

La empresa o la organizacién que brinda apoyo

pueden dar inducciones especiales al nuevo trabajador, solo si

Entrenamiento para la
PCD

fuera necesario, durante el proceso de incorporacién. Este
proceso dependeréa de la persona, del tipo de discapacidad y de

las caracteristicas de las tareas que debera realizar.

Consiste en la evaluacion del
desempefio de la PCD de acuerdo
al plan de carrera, ademas, propone
mejoras que deben ser introducidas
para las préximas incorporaciones,
para replicar los casos exitosos. La
empresa debiera  hacer un
seguimiento tanto para mejorar el
proceso de inclusion de la PCD,
como para demostrar interés en que

el proceso resulte exitoso.

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacién de (RED, 2015)

J—

—_—

Empleo con Apoyo (ECA). Es una metodologia de
apoyo individualizado que consiste en la provision de
acciones de capacitacion y acompafiamiento
proporcionadas a la persona en el puesto de trabajo,
prestadas por preparadores laborales especializados.
Busca que la PCD pueda alcanzar y sostener por ella

misma una actividad laboral de su propia eleccion.

Rehabilitacién Profesional (RP). Proceso continuo y
coordinado en el que se proporcionan medios

especiales de evaluacién, orientacion, formacién
laboral/profesional y de colocacion selectiva para que
las personas con discapacidad puedan obtener o
conservar un empleo adecuado. El objeto de la
Rehabilitaciéon Profesional es que se mejoren las
condiciones laborales, las habilidades y aptitudes, los
conocimientos, el rendimiento, la productividad y la

competitividad del colaborador

-

El hecho de sentirse parte del personal de una empresa les posibilita verse y

actuar como personas adultas, lo que facilita la comprension y defensa de sus

derechos y el cumplimiento responsable de las obligaciones; y esto a su vez, no
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sélo aporta a su autoestima, sino que es un factor significativo a la hora de construir
su autonomia y autodeterminacion y consolidar las bases de nuevas y
reconfortantes relaciones interpersonales. Le ayuda a desarrollar su proyecto de
vida incluido en la comunidad social como ciudadanos activos. La Organizacion
Mundial de la Salud, enfatiza en el hecho de que es una manera de maximizar los
recursos humanos, ya que su participacion productiva no solo beneficia al sujeto
incluido, sino que contribuye al producto nacional. También indica que promueve la
dignidad humana y la cohesién social, reporta beneficios personales y sociales, y

aflade un sentido de dignidad humana y cohesion social (Peressotti, 2017).

Teniendo en cuenta el proceso por el cual una organizacion realiza el proceso
de inclusién, es importante considerar que las personas con discapacidad deben
considerarse con igualdad de oportunidades para acceder a un puesto laboral,
conservarlo y tomar en cuenta las adecuaciones individuales para ese empleo. El
mercado laboral abierto es aquel que esta abierto a aceptar a personas con
discapacidad. Por otra parte, se encuentra otra alternativa de trabajo, que es el
empleo protegido o subsidiado el cual esta dirigido a las personas con discapacidad
que por ciertas razones no puede considerar el trabajo abierto, el trabajo subsidiado
cambia segun la cultura y condiciones econdmico y sociales de cada pais. Por tal

razén ambos términos se definen a continuacion:

1.Trabajo abierto: Existen pocos datos en varios paises que hace dificil la
generalizacion de este concepto, sin embargo, se concluye con los datos existentes
que, dentro del mercado laboral abierto, la participacion de las personas con
discapacidad es menor, ya que, en general, las personas con discapacidad cuentan
con un nivel mas bajo de educacion. Ademas, los empleos por lo general son de
tiempo parcial. También la tasa de desempleo es variable en funcion del tipo de

discapacidad siendo mas alta en discapacidades mentales.

2. Trabajo protegido: Es aquél trabajo que las personas con discapacidades
llevan a cabo en talleres especificamente establecidos para tal propoésito. Las
personas trabajando en talleres protegidos retienen sus prestaciones de la

seguridad social y generalmente, cada semana reciben un pequefio pago adicional
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por parte del proveedor del trabajo. Los trabajadores protegidos no estdn empleados
y no estan cubiertos por proteccion legislativa del empleo. Muchos talleres
protegidos deben sus origenes al esfuerzo voluntario, generalmente caridades,
grupos religiosos o grupos de padres interesados. Gradualmente, se sujetan a la
regulacion estatal y son elegibles para el subsidio del Estado. En general, el empleo
protegido estaba pensado para personas que no podian o era improbable que
obtuvieran o mantuvieran un trabajo en el mercado laboral abierto por la severidad

de su discapacidad o la limitacién de su capacidad laboral.

3. Empleo Subvencionado. Se origind en Estados Unidos como una
alternativa a los programas tradicionales de readaptacion para personas con
severas discapacidades. Se definid por ley y regulacion como trabajo pago en
marcos de trabajo integrados con servicios de apoyo funcionando, para personas
con discapacidades severas. Hay una variedad de formas de ofrecer el empleo
subvencionado. Entre estas formas se incluye la colocacién individual, los enclaves
(grupo de formacién especial dentro de una empresa), los arreglos de equipos
moviles (servicios de trabajo especializado) y de pequefias empresas (servicio
manufacturado de subcontratacion) (O Reilly, 2003).

Por todo lo anteriormente expuesto se puede concluir que el contar con un
empleo potencializa el desarrollo humano, aumenta la integracion social al sentirse
parte de la comunidad, ademas de que proporciona los recursos necesarios para la
vida digna de una persona con o sin discapacidad. Ante esto el inicio de la inclusion
laboral de las personas con discapacidad es la educacion la cual, tiene un papel
relevante para la formacion de capacidades y conocimientos necesarios para
posteriormente involucrarse en el entorno laboral. Cuando una organizacion decide
ser una empresa inclusiva es importante tomar en cuenta el proceso de inclusién
gue establecen diversas instituciones ya que es un proceso integral que se
desarrolla en colaboracion de expertos e instancias que proporcionan un

acompafnamiento adecuado.
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2.3.3 Problematica de la inclusion Laboral en México

Si bien las inclusiones laborales de personas con discapacidad en un contexto
global comparten probleméticas similares, a continuacion, se expone en particular
la situacién de México respecto al tema de inclusién. Con base en Censo 2020, el
INEGI (2020) establece que:

“se contd en el rubro de discapacidad a 20 millones 838 mil 108
personas, una cifra que representa el 16.5% de la poblacion de
México. Esta cifra resulta de la suma de los 6 millones 179 mil 890
(4.9%) que fueron identificadas como personas con discapacidad, mas
los 13 millones 934 mil 448 (11.1%) que dijeron tener alguna limitacion
para realizar actividades de la vida diaria (caminar, ver, oir,
autocuidado, hablar o comunicarse, recordar o concentrarse), y a los
723,770 (0.6%) con algun problema o condicion mental. La cifra total
de casi 21 millones de personas con discapacidad llama la atencion,
pues en el censo pasado, el de hace 10 afios, se habia llegado apenas
a la cifra de 5.1 millones, la cual se fue actualizando al paso de los
afios con encuestas y otras mediciones, hasta que en el afio 2014 se
llegb a contar la cantidad de 7.2 millones de personas con

discapacidad”.

En cuanto a la inclusion laboral en México prevalece una concepcién
generalizada en la que se concibe que una persona con discapacidad no es
productiva laboralmente o dicha productividad es limitada. Lo cual refuerza los
estereotipos que limitan los derecho y desarrollo laboral y personal de este grupo.
A causa de esto resulta primordial igualar las condiciones a las que se enfrentan las
personas con discapacidad dentro del mercado laboral incluyente, a través de
modificaciones en los lugares de trabajo, es decir desde la cultura organizacional,
hasta las instalaciones y herramientas laborales promovido por programas de
acceso igualitario. Por lo general las personas con discapacidad tienen menos

oportunidades de acceder al mercado laboral en comparacion del resto de la
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poblacion, y al hacerlo reciben menor salario que otras personas con ocupaciones

similares.

La participacion dentro del mercado de trabajo, asi como el tipo de ocupacion
y nivel salarial, se encuentran parcialmente determinados por los niveles educativos
gue se obtienen previamente. Sin embargo, en este tema se enfrentan limitaciones
en términos de accesos fisicos a escuelas, falta de planes educativos especificos
(que fomenten las capacidades individuales) y personal adecuadamente capacitado
para la ensefianza a personas con discapacidad. Dado lo anterior es necesario
sefalar que este grupo poblacional obtiene en promedio un menor nivel educativo
(medido en afios de educacion formal) y se sitla en desventaja para su insercion
en el mercado de trabajo (SEDESOL, 2016).

Ahora bien, planteando un contexto general sobre la problematica de
inclusion laboral en México habra que desarrollar el tema sobre una carencia
institucional, respecto a derechos laborales y politicas publicas que motiven la
inclusion laboral de personas con discapacidad. Aunado a la falta de herramientas
estadisticas necesarias para el establecimiento de dichas politicas pues solo se
cuentan con propuestas generales en legislacion las cuales no son respaldadas por

un presupuesto asignado.

Por consiguiente, un aspecto clave a considerar es que los organismos
lideres del sector empresarial se encuentran ajenos al proceso legislativo de
inclusién laboral; si bien se han logrado generar relaciones con empresas inclusivas
que dan oportunidades laborales a personas con discapacidad, es necesario una
postura definida en el sector empresarial. Gubernamentalmente, no existe un
consenso sobre la politica publica del minimo de personal con discapacidad

obligatorio para el sector publico y privado (Velasco L. , 2017).

Por su parte, las empresas y organizaciones de la sociedad civil en México
también se han preocupado por la inclusiéon laboral mediante la implementacién de
diversos programas o iniciativas. Una de las iniciativas mas recientes e importantes

es: “Entrale. Alianza por la inclusién laboral de personas con discapacidad”. Esta

134



iniciativa del Consejo Mexicano de Negocios que nace en septiembre de 2015
integra al dia de hoy 85 empresas, 30 fundaciones y 5 universidades y tienen
el “propdsito de vincular voluntades, conectar oportunidades y cambiar paradigmas
para favorecer la inclusion laboral de personas con discapacidad en México
(Gutierrez, 2017).

Una investigacion realizada en Tijuana por Escobar (2016) en la cual recaba
testimonios de personas con discapacidad, asociaciones no gubernamentales y

empresas privadas, establece que de manera general lo siguiente:

“la empleabilidad de las personas en situacioén de discapacidad a partir
de la colocacion y capacitacion por parte de instituciones publicas y/o
instancias especificas es sin duda, una corresponsabilidad de actores
gue trasciende a la STPS y pone énfasis en la iniciativa de las
personas que experimentan la discapacidad; aunque algunos
testimonios refieren a la falta de cobertura y de procesos incluyentes
por parte de las actuales bolsas de empleo, también estan aquellos
gue le adjudican la responsabilidad primaria a las personas mismas.
Un dato recurrente en los testimonios y que influye en la colocacion
laboral es la oferta de empleos de baja categoria jerarquica y con
estimulos salariales no adecuados; teniendo en cuenta que gran parte
las personas en situacion de discapacidad se encuentran en los
niveles mas bajos en relacion al ingreso trimestral por empleo, los
salarios que se ofertan en este tipo de colocaciones laborales

dificilmente mitigaran esta situacion”.

Ante este panorama la OIT sefala que las empresas que no tienen
experiencia en contratacién de personas con discapacidad carecen de una politica
de inclusion, aunque muchas tengan una aproximacion favorable, declaren su
importancia o argumenten a favor de la “necesidad ética” de contratar; o incluyan a
personas con discapacidad en el lugar de trabajo en el marco de una politica de

responsabilidad social empresarial, generalmente emparentada con la gestion de
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su imagen, poniendo el foco en la discapacidad en si antes que en el desempefio y
la productividad del trabajador.

Una forma de comprometerse de manera mas profunda con la inclusion
laboral de personas con discapacidad es la creacion explicita de una politica sobre
la materia. Usualmente esta iniciativa la realizan empresas que ya han vivido
experiencias exitosas de inclusion y que hoy desean continuar incorporando a mas
trabajadores de este tipo (OIT, 2016).

Por consiguiente, la insercion laboral de las personas con discapacidad,
depende de diferentes fases, primero la adaptacion y capacitacion de la persona
con discapacidad contratada a la par de la adaptacion, y capacitacion en temas de
sensibilizacion del equipo de trabajo, donde son constantes los cambios en la vida
personal, colectiva y organizacional. Por tal razon, dichos cambios deben iniciarse
y promoverse desde la gerencia, para promover conductas responsables y acciones

gue promuevan un compromiso integral del equipo de trabajo.

Este proceso, debe planearse de forma participativa, lo que incide
positivamente en el fortalecimiento de la igualdad como valor organizacional,
ejercitado también en las fases de control y evaluacion del desempefio. Sustentados
en los planteamientos anteriores, es forzoso considerar como un imperativo
categorico el establecimiento de acuerdos institucionalizados para llevar a cabo los
procesos de insercion laboral, bien sea como normas o rutinas que entrafien el
disefio, aplicacion, seguimiento y evaluacibn de planes y estrategias
organizacionales para llevar a cabo este cometido (Quifiones y Senior, 2014).

Por todo lo anterior se concluye que las personas con discapacidad son un
gran aporte para las organizaciones, la inclusion laboral contribuye a erradicar la
discriminacion y exclusion social ademas de que erradica el mito de que la
contratacion de este grupo de personas se asocia con gastos y generacion de
problemas. La inclusion laboral tiene como objetivo incorporar al mercado
profesional a un grupo vulnerable apostando por la diversidad de competencias las

cuales deben adaptarse a los requerimientos de las organizaciones. Cabe resaltar
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que a través de la inclusién laboral las personas con discapacidad consiguen
independencia econémica y construyen relaciones sociales que los hacen sentir

pertenecientes a la sociedad, ademas de que permite una vida digna.

Por consiguiente, la inclusién laboral es un proceso sistémico en el cual
interfieren las instituciones educativas, gubernamentales, el sector empresarial, la
familia de las personas con discapacidad y las ONG, ya que dicho proceso inicia
con la educacion o capacitacion laboral para las personas con discapacidad, las
cuales pueden desarrollarlas en diferentes areas u oficios. Ante esto cuando una
organizacién decide ser una empresa inclusiva se debe de realizar un proceso
interno que establezca las pautas correspondientes para una inclusion efectiva con
los equipos de trabajo ademas de la eliminacién de las barreras fisicas que impidan

dicha inclusion.

Aungue cada vez el concepto de diversidad estad presente dentro de las
organizaciones, aun son pocas las oportunidades laborales que se presentan para
cubrir a la poblacion con discapacidad en edad de laborar, sin embargo, la inclusién
laboral y la diversidad vistos como una estrategia organizacional, representa una

ventaja y oportunidades para las empresas.

2.4 Innovacioén

Como se ha mencionado anteriormente, la inclusiébn en materia laboral de personas
con discapacidad en una organizacibn son un proceso Sistémico para que se
identifiquen areas de oportunidad para la persona incluida; en el desarrollo de este
proceso se realizan modificaciones en la forma de realizarse el bien o servicio o tal
vez en la infraestructura, dichas modificaciones o adaptaciones engloban ideas y
estrategias creativas que se consideran innovadoras. Por tal razén es importante
conceptualizar lo que significa innovacion, comprender cuales son sus
caracteristicas que logren un claro entendimiento de la realidad que tiene con la

problematica expuesta de la exclusién laboral de las personas con discapacidad.
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2.4.1 Concepto de innovacion

Diariamente en el contexto en el que nos desarrollamos, esta inmersa la innovacion,

ya que es un rasgo que distingue a la sociedad humano.

“dentro de la sociedad del conocimiento tiene un lugar relevante, pues
el éxito empresarial a nivel de nacional e internacional se ve impulsado
por la creacion y comercializacion de ideas. El crecimiento
organizacional y econdémico se ve enriquecido a través de la
innovacion, pero no solo de productos o servicios sino de nuevas
ideas, procesos o estructuras. Actualmente las empresas modernas
realizan un esfuerzo de innovacion para estar presente dentro del
mercado y ofrecer un producto de la calidad que apertura nuevos
mercados, amplié con los que cuenta a pesar de que se cierren otros.
La innovacién es clave para que una empresa o region se desarrolle y

sea competente ante el mundo (Ahmed, Shepherd, y Ramos, 2012)".

Por consiguiente, el tema de la innovacion es sumamente importante para
las personas, empresas y paises. Para las personas significa superacion y
desarrollo de sus fortalezas; para la empresa marca un diferenciador y es una
ventaja sobre su competencia; y para los paises es un elemento esencial para el
desarrollo econdémico y elevar la calidad de vida de sus habitantes. La innovacién
elimina la vida rutinaria, pues abre la puerta a hacer cosas diferentes y mejores
(Morales y Leon, 2013).

Asi mismo en el mundo laboral se habla constantemente de innovacion. Es
la palabra clave de la competitividad empresarial en el siglo XXI de la misma forma
en que antes lo fueron conceptos como productividad y calidad, aunque no todo el
mundo esta de acuerdo en como definirla. Algunos la confunden con un concepto
similar, pero distinto de creatividad. Para ser innovador, es necesario que aquello

gue pensamos e imaginamos se traduzca en una realidad con resultados aplicables
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alos demas. Es necesario que lo imaginado se transforme en algo tangible un bien,
un servicio, un proceso; nuevo, diferente y mejor (Ponti y Arpi, 2011).

Por su parte diversos autores han definido el termino de innovacién, para
Peter Drucker la innovacion es una herramienta empresarial para transformar los
cambios en oportunidades (Ahmed, Shepherd y Ramos, 2012), establece que en
una sociedad emprendedora la iniciativa y la innovacion determinan la ida
econdmica. Druker define que la innovacion va mas alla de la tecnologia, pues debe
orientarse a la solucién del desempleo y eliminar las politicas publicas ineficientes
(Sanchez, 2006).

Ahora bien, para Michel Porter ve a la innovacién como la ventaja competitiva
de las empresas, resultado de los actos de innovacion. La mayoria de la innovacion
es de tipo incremental, a partir de pequefios hallazgos y avances tecnologicos.
(Porter, 2007). Ahora bien siguiendo con la definicion del termino de innovacién
Ponti y Armi (2011) realizan una compilacion de diferentes autores, la cual se

presenta a continuacién en la siguiente tabla nimero 12.

Tabla 12

Definicién de innovacién

Definiciéon de innovacion

Autor Area de Definicion de Innovacion
formacién
Joseph. A. Schumpeter Economia | Innovar es introducir nuevos productos o servicios,

modificaciones cualitativas que hacen mejorar los
productos existentes, encontrar nuevos mercados,
nuevos métodos de

distribucion, nuevos recursos de produccidn o nuevas

formas de organizacién econémica

Everett M. Rogers Sociologia | Una innovacién es una idea, una practica o un objeto

que se percibe como nuevo individualmente o dentro

de una unidad superior de adopcion
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Eric Von Hippel Economia | Una innovacioén es cualquier cosa nueva respecto a lo

gue esta en uso.

U.K. Department of Trade | Sector Innovar es el desarrollo de nuevas ideas y sus
and Industry Industrial | aplicaciones econémicas como nuevos productos o
procesos.

U.S. National Innovation | Sector
Iniciative privado Innovar es la interseccién entre invencién vy
produccion, con el fin de crear valor social y

econémicamente

Fuente: elaboracion propia en base a (Ponti y Arpi, 2011).

Como se aprecia, en todas estas definiciones subyace un denominador
comun, no se puede hablar de innovacion si no se produce algo nuevo, tangible,
diferente y mejor. Innovar no es pensar, es hacer. O mejor no solo es pensatr, sino,
ademas, hacer. Quizéa por ello muchos autores circunscriben la creatividad al ambito
personal, mientras que definen la innovacion como un concepto empresarial. Las
personas pueden ser creativas, dicen, pero solo las empresas pueden ser
innovadoras o lo que es lo mismo, transformar los conceptos creativos en productos

innovadores.

De la exposicion anterior, resulta claro que la innovacién tiene multiples
significados. Sin embargo, se pueden hacer dos observaciones, la primera es que
la innovacion es una actividad estratégica que otorga valor al proceso y el resultado
de servicios o bienes; por lo tanto, la administracién de la innovacién da valor a
todos los procesos y areas de la organizacion. La segunda observacion es que la
innovacion es una integracién controlada de multiples factores internos y externos
de la organizacion. La forma en que la empresa utilice dichos factores y los controle
establecera el sentido de innovacion de una empresa (Ahmed, Shepherd, y Ramos,

2012). Aunado a lo anterior, Morales y Ledn (2013) establecen que:

‘usualmente cuando se habla de innovacion, por lo general se asocia
con nuevas tecnologias, desarrollo de software 0 innovacion

tecnoldgica, sin embargo, esto no es correcto. Si bien la innovacién
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tecnoldgica es importante, no necesariamente debe tomarse como
sinbnimo de tecnologias de informacién y comunicacién (TIC). Hay
ideas muy simples que no requieren tecnologias informaticas para su
implementacion, la innovacidbn se consigue al identificar una
oportunidad, al generar ideas creativas para aprovecharla, y
finalmente, al implementar esas ideas para producir nuevo valor a la
empresa. El valor que produce una innovacion puede ser econdémico

o social”.

Pasando al contexto Latinoamericano, en cuestion de innovacion Robert
Oppenheimer (2012).concluye que el capital, el gobierno y el sector privado son
importantes para que los paises eleven sus niveles de innovacion, pero el punto
clave es una educacion de calidad, en Latinoamérica la mayoria de los estudiantes
ingresan a las carreras humanisticas, las cuales estan desasociadas de la economia
del conocimiento. Ahora bien, la mayor parte de las investigaciones se realizan sin
un conocimiento de las necesidades del mercado. Solo el 2% de la inversion
mundial en investigacién y desarrollo tiene lugar en los paises latinoamericanos y
caribefios. Comparativamente, el 28% de la inversion tiene lugar en los paises
asiaticos, 30% en Europay 39% en Estados Unidos. De ese 2%, en Brasil se invierte
el 62% de todo el gasto regional; En México 13%, Argentina 12% y Chile 4%. La
economia del conocimiento requiere que los paises tengan poblaciones con por lo
menos 12 afios de educacion formal para darles las herramientas con que competir
en la economia global, en Latinoamérica el promedio de escolaridad es apenas de

seis afios

Por otra parte en el contexto nacional, la OCDE en su “Estudio de la OCDE
sobre la Politica de Innovacién en México” (2010) enfatiza que realizando
inversiones adecuadamente para crear un contexto propicio para la innovacion los
gobiernos tienen la posibilidad de incrementar las bases de la innovacion. Para
México al ser una economia en desarrollo o emergente la innovaciéon deberia ser el
pilar fundamental de la politica nacional de desarrollo sustituyendo al petréleo como

motor de desarrollo. Pese a que el sistema mexicano de innovacion ha tenido
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importantes avances en el tema, como el programa CONACYT, el pais aun tiene
niveles de inversion en tecnologia, ciencia e innovacion, lo que resulta en una baja
competitividad a nivel mundial. Cabe mencionar que el porcentaje de inversion en
investigacion y desarrollo del PIB es alrededor del 0.5% siendo la méas baja de los
paises pertenecientes a la OCDE y de los paises emergentes. En comparativa
China invierte el 1.5% del PIB y Brasil el 1%. Aunado a esto el nivel de patentes
registradas es bajo y las exportaciones de tecnologia no alcanzan el 10% de las
importaciones. Es decir, los recursos humanos y de tecnologia no son suficientes.
(Gurria, 2010).

En tal sentido la Organizacién Mundial de Propiedad Intelectual (OMPI) en el
indice de Innovacion Global (Gl) clasifica las economias mundiales de acuerdo con

sus capacidades de innovacion:

“en los dltimos afios México a clasificado en el lugar 55 (2020) 56
(2019 y 2018). De los ochenta parametros analizados México tiene
puntajes altos en seis de los siete pilares del Gll: capital humano e
investigacion, infraestructura, mercado, sofisticacion empresarial,
productos de conocimiento y tecnologia y productos creativos, que son
por encima del promedio para el grupo de ingresos medianos altos.
Por el contrario, México obtiene una puntuacion por debajo del
promedio de su grupo de ingresos en un pilar: las instituciones (OMPI,
2020). Ahora bien, la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM) creé un departamento de Coordinacion de Innovacion y
Desarrollo, con el objetivo de incrementar las patentes comerciales,
sin embargo, los académicos de la UNAM ven al desarrollo comercial
como un campo apartado del &mbito académico. Cabe destacar que
15,000 patentes anuales se solicitan por empresas o0 sector privado.
Existe una clara falta y urgente vinculacion entre las universidades y

el sector empresarial (Oppenheimer, 2012)”.

Resumiendo lo planteado se puede establecer que la innovacion es un

concepto complejo que cuenta con multiples definiciones y areas de aplicacion. Sin
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embargo, su objetivo principal (desde una perspectiva empresarial) es generar una
estrategia para obtener competitividad dentro del mercado, ya que las
organizaciones deben adaptarse a las nuevas generaciones, corrientes de
pensamiento y tendencias globales. En el continente americano la innovacion esta
cobrando cada vez mayor relevancia, sin embargo, los proyectos innovadores de
éxito se encuentran en un nivel bajo debido a las diferentes probleméticas sociales
y politicas, es necesario un trabajo en conjunto de las universidades, gobierno y
sector empresarial para impulsar los proyectos e iniciativas de innovacion que

desarrollen diferentes beneficios como derrama econémica para el pais.

2.4.2Beneficios y caracteristicas de la innovacion

Actualmente las empresas estan inmersas en un mundo global en el cual la
competitividad en cualquier sector es fuerte, por tal motivo, los empresarios deben
de identificar o desarrollar ventajas competitivas que le permitan establecerse
dentro del mercado. Por tal razén, la innovacion se convierte en una estrategia para
la competitividad empresarial. En palabras de Michael Porter (2007) “las empresas
obtienen ventaja competitiva mediante actos de innovacién. Abordan la innovacién
en su sentido mas amplio, incluyendo tanto nuevas tecnologias como nuevas
maneras de hacer las cosas. Perciben una nueva base para competir o encuentran
mejores medios para competir de viejas maneras. La innovacidon puede
manifestarse en un nuevo disefio de producto, en un nuevo proceso de produccion,

en un nuevo enfoque de marketing o en una nueva forma de entregar capacitacion”.

En consecuencia, la implementacion de la innovacion trae consigo una serie
de ventajas para la organizacion, ya que al sistematizar la innovacion se obtiene
una ventaja competitiva, se acelera el crecimiento, la adaptacion al cambio sera
parte de la cultura organizacional, se obtiene lealtad por parte de los clientes y

mejoran las relaciones estratégicas. Pero dicha cultura y capacidad de innovacion
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debe ser liderada por los duefios y gerentes, ya que si ellos no se involucran la
innovacion no se desarrolla adecuadamente (Morales y Le6n, 2013).

Por consiguiente, una vez que una organizacion establece como objetivo la
innovacion e identifica una ventana de oportunidad se espera que dicho proceso
genere una ventaja competitiva 0 como lo define Arbonies (2009) hacia tres
principales objetivos, primero que genere e incremente el nivel de cash-flow.
Segundo, se debe garantizar la sostenibilidad de la organizacion, es decir que as
innovaciones sean redituables para que se remplacen o eliminen los productos de
menor margen. Y como tercer objetivo que la innovacion no sea impuesta, sino que
se genere de forma progresiva y se adopte en la cultura organizacional. Basados
en estos puntos se puede establecer la gestién de la innovacion, que tiene como

meta la viabilidad de los negocios de forma proactiva.

La creacion de valor abre importantes oportunidades para innovar, y permite
al mismo tiempo incluir en el juego a pequefias y medianas empresas, que de otra
forma parecen estar fuera del proceso innovador. Estar fuera del mercado
tecnoldgico no significa no tener capacidad innovadora. Las pequefias empresas,
pueden dar mejor juego por su dinamismo. Solo las pequefias y medianas empresas
pueden distorsionar el status quo de los mercados para romper y crear nuevas
condiciones. Siguiendo el contexto de la creacion de valor, cabe sefalar que la
innovacion y el valor estan relacionados directamente; el valor sin la innovacion solo
gueda en el nivel de creacidn, lo cual no sobresale en el mercado. De igual forma la
innovacion sin valor solo esta en la tecnologia, elevando lo que los compradores
desean adquirir. La innovacion en valor solo ocurre cuando las compafiias logran
alinear la innovacion con la utilidad, el precio y las posiciones de costo. En este
sentido, la innovacion en valor es mas que innovacién. Es una estrategia
sistematica de la organizacion. Para que haya innovacién en valor debe existir un

enfoque integral en la empresa (Kim y Mauborgne, 2005).

144



Al hablar de algunos beneficios de la innovacion, estos corresponden al area
donde se aplique dicha innovacion, ya sea en bien, servicio, proceso y gestion,
principalmente. Al innovar en un bien o servicio se incrementan las lineas de
produccion y a la par se incrementa la capacidad de empleabilidad lo que resulta en
mayor riqueza. La innovacion en procesos se refleja en la disminucion de tiempos y
recursos Y largo plazo en empleo de mayor calidad al necesitarse personal mas
calificado, es decir la innovacion en proceso mejora la productividad. Por dltimo la
innovacion en gestion es mejorar la sistematizacion de trabajo y fidelizacion de los
empleados y clientes para que la empresa sea sostenible a largo plazo.(IAT, 2012)
lo cual se puede apreciar en la figura 8.

Figura 8

Beneficios de innovar

( A

Innovacién Nuevas lineas de produccion, * Més mercado.
en producto mas empleo a corto - * Mas valor paro
y servicio ¥ medio plozo. los empresas.

. Reduccion de tiempos y
Innovacién costes, igual o menor empleo Mejora de lo
en proceso a corto plozo, mads y de mads productividad.
calidad a medio y largo plazo.
* Reduccién de tiempos y costes, Fidelizacién
. mejora de la comunicacion de personas y
Innovcc-lén y sistematica de trabajo. ‘ clientes, mejora
en gestion * Mayor metivacién e de productividad
\_ implicacién a las personas. y sostenibilidad.

Fuente: (IAT, 2012)

De tal forma, en el Libro Verde de la Innovacion (Comisién Europea, 1995)
se establece que la innovacién es la fuerza motriz de la empresa, la encamina a
objetivos a largo plazo, hace que renueve sus estructuras y conozca huevos

sectores. Esquematicamente, la innovacién se traduce en:

e Renovacion y ampliaciéon de la gama de productos y servicios y de los

mercados correspondientes.



e Renovacion de los métodos de produccion, abastecimiento y distribucion.
e Cambios en la gestion, en la organizacion del trabajo, en las condiciones del
trabajo y las cualificaciones de los trabajadores.

No obstante, el proceso para identificar y posteriormente implementar ideas
innovadoras que se conviertan en estrategias, ventajas competitivas que aporten
valor para la empresa no es un proceso rapido o facil, es decir, la empresa que
compite con innovacion se enfrenta a fuerte criticas, adversidades y obstaculos. Sin
embargo ya que una organizacion, obtiene una ventaja competitiva por alguna
innovacion debe de mejorarla constantemente porque en poco tiempo puede ser

imitada, o los competidores encontrar una forma de superarla (Porter, 2007).

Es por ello que el empresario o el directivo, deberd valerse de ciertas
competencias para conseguir implementar con acierto estos primeros elementos de

la planificacidn estratégica. Basicamente estas competencias vendran definidas por:

e Conocimiento del negocio de su producto y de las caracteristicas y las
demandas de sus grupos de interés especialmente de los clientes.

¢ Recursos adecuados, personas con la motivacién y la implicacion necesaria
instalaciones materiales y financiacion suficiente para poder llevar a cabo sus
decisiones estratégicas.

e Habilidades directivas es decir capacidad de liderazgo que transmita la
necesaria credibilidad areas abajo en la estructura organizativa para que sus

decisiones sean adoptadas convenientemente (IAT, 2012).

Evidentemente por todo lo anteriormente expuesto, la innovacién no solo es
un concepto que se encuentre en boga dentro de las organizaciones, dicha
estrategia ofrece diferentes beneficios y ventajas como reduccion de tiempos de
produccion o dinamismo, siendo uno de los principales la competitividad, obtenidos
cuando se ejecuta eficazmente el proceso de innovacion. El principal beneficio que

busca la empresa es que exista un retorno de inversion efectivo para mejora de la
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organizacion y se genere la creacion de valor para su producto o servicio con el cual

marcar una ventaja competitiva dentro del mercado en el que se desarrolle.

2.4.3 Clasificacion de innovacion

Como se ha considerado anteriormente, la innovacion es una estrategia que la
organizacion utiliza con el objetivo de ser competitivos y satisfacer la demanda del
mercado. Sin embargo, asi como existen diferentes definiciones del concepto de
innovacion se puede encontrar mas de una clasificacion para los tipos de innovacion

existentes.

Es importante considerar de forma conjunta el vinculo existente entre el gasto
en investigaciéon mas desarrollo (1+D), la obtencion de innovaciones y el crecimiento
de la productividad. En concreto, se constata que las empresas cuyas actividades
tecnologicas han dado lugar a innovaciones de proceso y/o producto presentan un
crecimiento de las productividades del trabajo y total muy superior al resto de
empresas. La innovacion es clave en la productividad, la riqueza generada y el
bienestar que resulta de ese crecimiento. Pues en cada pais el destinar el ,1% del
gasto a innovar incrementa en un 1.2% de beneficio por habitante. En las empresas
la innovacion es un proceso de conocimiento interno, de los recursos con los que
cuenta (recurso humano, tecnologia, ingresos) y del mercado (competencia y
necesidades del cliente) (Carmona, 2017). Bajo este contexto en general, se habla

de tres grados de innovacion; incremental, radical y transformacional:

¢ Innovacion incremental: pequefios cambios o mejoras a lo ya existente.
¢ Innovacion radical: cambios significativos a lo que ya existe.
e Innovacion transformacional: Se refiere a cambios que transforman

completamente lo que ya existe (Morales y Ledn, 2013).

Asi mismo, se tiene la idea generalizada que innovar es desarrollar nuevos

productos que no existian. Sin embargo, se puede considerar 12 categorias de
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innovacion con su clasificacion correspondiente que los cuales se presentan en la

figura numero 9 (Ver figura 9).

Figura 9

Categorias y tipos de innovacioén

Categoria de | Tipode L
: I & Lo que significa
innowacion  |innovacidn

Nuews
formas de
producir

Nuewas
propuestas
de walor

Nuewas
formas de
entregar

Nuevos
clientes v
exeriencias

Nuevos
modelos de
negocios

In nuevo producto que el mercado
nuneaha wsto antes.

Ln nuevo senvicio gue &l mercado
nuneana wsto antes.

Unanuevaformade ajregar o
expandr & valor de lasmarcas dela
empresa.

Fuente: (Morales y Ledn, 2013).
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Bajo esta concepcion, la innovacién estd siendo analizada e interpretada
para lograr hacerla efectiva y que contribuya a la mejora de la sociedad, los aspectos
conciben la innovacion como un fendmeno econdmico-empresarial de trascendental
importancia para la sociedad y pueden agrupase en dos corrientes o lineas de
trabajo la procedente de la ingenieria y la empresarial. Asi mismo la innovacion
inicia como una decision estratégica de lanzamiento de un producto o servicio
basado en una investigacion de mercado en la cual pueden ocurrir tres etapas;
basica, aplicada y tecnologica para desarrollar tres tipos de innovacion primero la
innovacion en forma de sistemas complejos, segundo la radical y tercero la
resolutiva. De este sistema se puede apreciar sus caracteristicas y definiciones en

la siguiente figura nimero 10:

Figura 10 P
- Centrada en el andlisis de procesos para transformar el
) > Ingenieria - o . . .
Fenémeno de la Innovacion conocimiento cientifico en una innovacion con éxito.
Lineas de trabajo
Enfocada por la aceptacion y el éxito de la
Empresarial innovacion por parte de los consumidores, la
adaptacion de procesos internos en
departamentos 'y la compatibilidad vy
congruencia entre la innovacion y la estrategia
empresarial.
- Determinar nuevos conceptos, aunque no
Basica
posean una utilidad directa
Aplicada Adquisicion de  nuevos  conocimientos
) relacionados con objetivos comerciales
Estadios de
(ZD investigacion L. S . .
5 Tecnoldgica Investigacion normativa y manipulada para
<>’: modificar segmentos escogidos de la realidad.
o
pd
z
< - -z . .
— ) La innovacion en forma de sistemas complejos
I-IDJ Sistemas
. es resultado de procesos a largo plazo en la
2 complejos )
& colaboracion de grandes empresas o de una
= |
o) cnla
5 Modifica la estructura de la industria o el sector,
LL f i . .
Tipos de Radical es impredecible y por lo general surge fuera de
Innovacion la organizacion.
Surge cuando se resuelven problemas a corto
Resolutiva

plazo como mejora del producto o reduccion de

costes y ocupa la atencion del personal.
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En otras palabras, tanto el significado como la forma de manifestacion de la
innovacion, se presentan de diferentes formas. Pero se pueden distinguen dos
principales aspectos, la innovacion que ocurre dentro de la organizacion por
decision interna y lo que ejerce influencia en ella, pero se encuentra fuera de su
campo de acciéon. Bajo este punto se puede clasificar de seis diferentes tipos,
innovacion de producto, proceso, estrategia, social, politica y filosofica las cuales se

definen a continuacion:

1. Innovaciones internas u organizacionales:

a) Innovacion de producto: es la innovacion mas comun. Los productos
nuevos en el mercado son producto de un proceso de innovacion impulsadas por el
marketing (un agregado tangible o intangible) o la tecnologia (incorporada en la

funcién del producto).

b) Innovacién del proceso: se refiere a los cambios producidos en las
actividades de las empresas, es decir en su organizacion y la forma en que ejecuta
sus funciones. Puede surgir por la incorporacion de nueva tecnologia o la

implementacion de una nueva estructura operativa.

c) Innovacioén estratégica: implica un cambio significativo en el modelo de
negocio de la organizacion o la adopcion de uno nuevo. Es impulsado como una
estrategia iniciada dentro de la organizacion, o impulsada por innovaciones

externas.

2.Innovaciones externas:

a) Innovacion social: dentro de la sociedad surgen cambios constantes, asi

como problematicas 0 movimientos globales que proponen cambios en las
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b) Innovacién politica: dentro del @mbito politico las innovaciones o cambios
pueden presentarse como legislacion, reforma institucional, direccién social entre
otras; sin embargo, todo cambio politico impacta directamente en el desarrollo social

y empresarial.

¢) Innovacioén filosoéfica: este tipo de innovacién se encuentra en la mayoria
de los casos apartada del mundo empresarial. Pero un nuevo pensamiento filoséfico
es adoptado y genera cambios en gestion y direccidon de la sociedad. Este cambio
filoséfico crea una moral de lo correcto e incorrecto e implanta un tipo de

pensamiento social.

Lo anterior se puede resumir en la figura 11 la cual se presenta a

continuacion:

Figura 11l

Formatos de la Innovacién

Innovacion

estratégica
| Innovacién Innovacién \
/ social filoséfica '~

Innevacion del proceso

| + Adminiztrativofgerencial \
+ Operativo |
+ Tecroiogico f

\ Innovacién del producto
\ - Tecnalégica
+ De marketing

Innovacién politica

Fuente: (Ahmed, Shepherd, y Ramos, 2012).
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Por altimo, resumiendo lo planteado se puede decir que las organizaciones
deben decidir que clasificaciéon y tipo de innovacion concuerda con su estrategia
para cumplir con los objetivos empresariales y después establecer prioridades de
innovacion en cada area. Si bien es importante resaltar que la innovacion no
solamente se limita a la tecnologia, ya que diferentes tipos de innovaciones estan
relacionadas y en ocasiones algunas son resultado de la implementacion de alguna
de ellas. Enfocando los tipos de innovacion al tema directriz de la presente
investigacion, se puede establecer que la inclusion laboral de las personas con
discapacidad es sin duda una innovacion social que surge de una innovacién
filoséfica y politica que puede (dentro de la organizacién) resultar en innovaciones,
de proceso y estratégica. En el cual se ven beneficiados diferentes actores del tejido

social.

2.4.4 Innovacioén social

Como se mencion6 anteriormente, dentro de los tipos de innovacién se encuentra
la innovacioén social, a través de ella se generan soluciones a problematicas sociales
qgue elevan el desarrollo y calidad de vida de un pais. Para poder definirlo cabe
resaltar que recientemente, la innovacion social ha tenido gran impacto en el
desarrollo econémico y social de la mayoria de los paises, siendo las universidades,
las empresas o la sociedad el impulsor de diferentes iniciativas que incluso se

pueden desarrollar internamente en las familias (Mufioz, Gutierrez, y Arias, 2018).

Ahora bien, si bien varias innovaciones sociales se gestan y son financiadas
por una organizacion empresarial, no debe ser vista como acciones de manipulacién
hacia el mercado pues dichas acciones ocurren lentamente pues dependen de

diferentes factores (Ahmed, Shepherd, y Ramos, 2012).

Dentro de este orden de ideas, la innovacién para Peter Drucker no es
Gnicamente una posicion empresarial, sino una actitud social, pues conceptualiza a
la innovacion mas alla de un nuevo método, es una nueva perspectiva del mundo,
una nueva comprension del hombre. Es decir, es aceptar la responsabilidad del ser
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humano por encima del poder que tiene. Toda innovacion social lleva consigo una
valoracion moral que expresa el deber ser del hombre como agente social (Sanchez,
2006).

Ahora bien, un gran nimero de estudios en administracion y en andlisis del
comportamiento organizacional se enfocaron en el recurso humano como agente
de mejora de la productividad y como ventaja competitiva, ya que las ideas
innovadoras que surgen internamente en la organizacion facilitan su transformacion
y adopcion. La literatura sobre la gestion estratégica de negocios establece la
relacion entre el recurso humano y la innovacion ; es decir en palabras de Ahmed,
Shepherd y Ramos (2012) establecen lo siguiente lo cual ,posteriormente, se puede

apreciar en la figura 11 (Ver figura 12):

1.Las politicas y practicas de administracion de personal se consideran
factores criticos para fomentar la creacibn de conocimientos,
comportamientos y actitudes en los empleados, los cuales a la vez favorecen

el rendimiento en los procesos de innovacion.

2. La labor se centra en desarrollar procedimientos sobre como afectar el
rendimiento operativo de las empresas y, en forma mas especifica, como

incrementar el rendimiento en términos de innovacion.
3. En el andlisis de la relaciéon se consideran diferentes mecanismos entre la
gestion y la innovacion (como el andlisis de los efectos moderadores en la

relacion).

4.La exploracion de la coexistencia de efectos directos (enfoque

universalista) y efectos indirectos (enfoque de contingencias).
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Figura 12

Creacion y sostenimiento de culturas organizacionales innovadoras

1 «El recurso bxmanc
come incebadora de innovacicn,

«Elrecurso humano
2 como fertilizador en los procesos
de innovacion.

3 «Elrecerso hemano innovador,
aftravés de (3 capacifacicn,

Fuente: (Ahmed, Shepherd, y Ramos, 2012).

En este sentido el fundamento de una estrategia exitosa son las personas y
no los recursos financieros. El talento humano es una ventaja competitiva ya que
nunca va a ser igual en las organizaciones. Basados en esto se identifican tres
elementos clave para desarrollar el talento humano como una estrategia

competitiva:

1. Construir. Significa atraer y desarrollar individuos con conocimiento valioso
e incluye reclutamiento, capacitacion, desarrollo del talento individual,
retroalimentacion, entrenamiento, evaluacion del desempefio, medidas

cuando hay bajo desempeiio.

2. Enlazar. Consiste en desarrollar redes sociales, comunicacion vy
colaboracién, asi como convertir el saber individual en capital intelectual y

lograr la transferencia de conocimiento.

3. Conectarse. Para desarrollar una cultura que atraiga y conserve a

empleados talentosos, cree un ambiente Optimo, fomente la lealtad y el
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compromiso, ademas de que logre que los individuos se sientan parte de una

comunidad (sentido de pertenencia) (Bartlett, 2002).

Como se puede apreciar la innovacion social, se aborda desde diferentes
perspectivas segun el contexto del pais, si bien en muchas ocasiones se aborda
desde el enfoque comercial, no se debe de olvidar su razén de ser el cual es el
beneficio a una problematica que afecte a un grupo de personas, Geoff Mulgan,
menciona que la innovacion social son actividades innovadoras que se desarrollan
con el objetivo de cubrir una necesidad social incluyendo a la comunidad que afecta.
Basados en esta ideologia la innovacion social trabaja para mejorar las condiciones
de vida de una sociedad. De esta forma los valores son fundamentales para la
motivacion de las acciones de innovacion social, algunas de las causas en las que
se trabaja es aumentar la democracia, reducir la pobreza, la exclusion de personas
con discapacidad, problemas ambientales, la sostenibilidad o enfermedades

terminales (Rincon y Hermith, 2018).

De esta manera la innovacion social son acciones que solucionan o
contribuyen a problemas o necesidades de una comunidad por medio de un servicio,
un producto o actividades, gestionando elementos que le permitan ser sostenible y
eficiente, generando participacion de la sociedad con los investigadores. Sus
caracteristicas es que pueda ser escalable, replicable e implementar un cambio
permanente. Ahora bien, la innovacion social cuenta con componentes, los cuales

se presentan y definen a continuacion en la tabla nimero 13:

Tabla 13

Componentes de la innovacion social

Componentes de la innovacién social

Componente Definicion Palabras

clave

Término multidimensional de las politicas sociales que significa . .
-Bienestar colectivo
tener buenas condiciones de vida objetivas y un alto grado de ) )
. . . o o . . . -Satisfaccion de
Calidad de vida | bienestar ‘subjetivo y también incluye la satisfaccién colectiva de .
necesidades
necesidades a través de politicas sociales en adicién a la ) )
) o ) -Politicas sociales
satisfaccion individual de necesidades.
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Empoderamiento

Proceso de accion social de individuos y grupos en comunidades
para aumentar el control sobre la vida y facilitar transformaciones
a nivel individual, social y de las condiciones materiales. Se crea
una estructura mas horizontal en donde la participacion de todos
y cada uno de los individuos dentro de un sistema forman parte
activa del control del mismo, con el fin de fomentar la riqueza y el
potencial del capital humano que posteriormente se vera
reflejado no solo en el individuo sino también en la propia

organizacion.

-Transformaciones
sociales
-Riqueza del capital
humano

-Estructura horizontal

Apropiacion

social del conocimiento

Un proceso de comprension e intervencién de las relaciones
entre tecnociencia y sociedad, construido a partir de la
participacion activa de los diversos grupos sociales que generan
conocimiento. De esta manera, la apropiacion implica que el
individuo o los grupos tomen lo que otros conocen y lo incorporen
en la vida de cada uno para aplicarlo en la soluciéon de

problematicas sociales.

-Incorporacion de
tecnologia como
resolutiva en

problematicas sociales

Sostenibilidad

El desarrollo sostenible es el que satisface las necesidades de la
generacion presente sin comprometer la capacidad de las
generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades.
Debe contar con sostenibilidad econémica, ambiental y social.
-La sostenibilidad econémica: asegure un crecimiento econémico
equitativo, que beneficie a todos y que brinde a la poblacion las
oportunidades para mejorar la calidad de vida.

-Sostenibilidad social: mantenimiento de la cohesién social y de
su habilidad para trabajar en conseguir objetivos comunes.
-Sostenibilidad ambiental: significa que haya compatibilidad entre
la actividad que realiza un proyecto y la preservacion de la
biodiversidad y de los ecosistemas, que evite la degradacion de

fuentes y sumideros.

-Satisfaccion
generacional de
necesidades
-Sostenibilidad
econdmica
-Sostenibilidad social
-Sostenibilidad

ambiental

Capacidad de los proyectos de ser reproducidos en otras
comunidades con necesidades similares a las ya resueltas
inicialmente. Aqui los elementos estructurales del proyecto no se

alteran, pero si se requiere hacer todas las adaptaciones

-Capacidad de ser

Replicabilidad o . ) reproducidos
indispensables con base en las caracteristicas singulares de la -
3 . . -Adaptabilidad
geografia, el clima, la cultura y las necesidades en donde se
reproducira el proyecto.
Profundiza en la capacidad de un proyecto de mejorar y crecer
» sin perder calidad. Lo que importa es el nimero de niveles alos | -Mejora y crecimiento
Escalabilidad

que llegue un proyecto de innovacion social, y cuando se

menciona el término ‘niveles’ se hace referencia a esas capas

-Hechos transversales
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susceptibles de llevar un proyecto no solo a otros contextos de -Crecimiento a
poblaciones con necesidades, sino a otras capas de diferentes sectores
funcionamiento en una sociedad, que a su vez puedan adherirlo poblacionales.
y entenderlo como si fuera un hecho transversal a todos los

integrantes de la sociedad.

Fuente: Elaboracién propia basado en (Méndez, 2015).

Desde una perspectiva mas general la innovacion social tiene por objetivo
impactar en causas sociales, para proponer y establecer soluciones alternativas a
problemas de comunidades vulnerables, lo cual atrae a organizaciones que aporten
e incrementen su competitividad. Por ejemplo, internamente, las organizaciones que
establecen algun programa social para sus colaboradores, mejorar la motivacion,
compromiso y fidelidad de sus colaboradores lo cual la vuelve altamente competitiva
por medio del sentido de pertenencia. Al satisfacer a su publico interno, este

satisface a su publico externo y se crea un equilibrio financiero y social.

Asi mismo la innovacién social en la cultura organizacional, son herramientas
aceptadas a nivel mundial, ya que detonan el desarrollo econémico, cultural y
profesional. Teniendo como resultado el éxito de las organizaciones que pues
cumplen las politicas de desarrollo sostenible del pais (Mufioz, Gutierrez, y Arias,
2018).

2.5 Planeacién Estrategia

El ideal para el desarrollo en una empresa, sin importar su tamafio, es que esta
cuente con viabilidad en el mercado, que sea rentable y exista un crecimiento, sin
embargo, la mayoria de las Pymes no cuentan con el conocimiento e
implementacion de procesos y herramientas administrativas que las ayuden a
realizar dichos objetivos, por ello la planeacién estratégica es una parte fundamental
de realizar en las actividades directivas. Pues con un buen planteamiento de
objetivos, se podra alcanzar un crecimiento progresivo de la organizacion. Por tal

razon, para la presente investigacion es importante tener claridad de lo que las
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estrategias administrativas son y como estas se puede establecer en el tema de

innovacion social.

2.5.1 Definicién Planeacion Estratégica

Resulta conveniente enmarcar el contexto de como se ha desarrollado la planeacion
estratégica. Inicialmente en los periodos helénico y bizantino, la definicion de
planeacién estratégica tenia objetivos politicos y de estado y se referia en particular
a la “habilidad para aplicar la fuerza, vencer al enemigo y crear un sistema unificado
de gobierno global”. Dicho concepto se desarrollé y mejoro, pues fue aceptado por
distintas personalidades de la época, evocandolo a la disciplina, establecimiento de

objetivos, limitantes claras y liderazgo.

Posteriormente, la concepcion moderna de planeacion estratégica se
presentd por primera vez en algunas empresas a mediados de 1950. En esos
tiempos las grandes empresas establecieron sistemas de planeacion estratégica
formal, es decir a largo plazo. A lo largo de los afios, el concepto ha ampliado su
alcance pues las grandes empresas cuentan con procesos sistematizados y las

pequefias empresas siguen su ejemplo (Gonzalez, Carrillo, Vela, y Meza, 2019).

Comunmente la planeacion es el inicio del proceso administrativo en
cualquier organizacion, si la planeacién se enfoca en la planeacién a largo plazo
para alcanzar los objetivos de la empresa basados en la mision, es ahi cuando se
habla de planeacion estratégica. Desde la perspectiva de la administracion y el
marketing, se generaliza su uso en los afios sesenta, y actualmente existe una
amplia variedad de definiciones y autores; de acuerdo a la cultura organizacional de
cada empresa la planeacion estratégica se aplica total o parcialmente (Velazquez,
2013). La planeacion estratégica es una herramienta multidisciplinaria, que se aplica
no solamente en el sector empresarial, sino en el politico, econdmico y social pues

integra diversas perspectivas, metodologias, técnicas que analiza tanto el contexto
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interno como externo de la organizacion (Hernandez, Ramirez, Sanchez, y Tellez,
2017).

En consecuencia, la planeacion estrategia trabaja directamente con la
direccion de la organizacion, por lo que las empresas u organizaciones que no
desarrollen algun tipo de formalidad en sus actividades se conducen a diferentes
problematicas. Ahora bien, en 1973, Peter Drucker establecio la planeacion
estratégica como “el proceso continuo que consiste en adoptar decisiones
empresariales y con el mayor conocimiento posible de su carécter futuro, en
organizar sistematicamente los esfuerzos necesarios para ejecutar estas
decisiones, y en medir los resultados de estas decisiones” (Gonzalez, Carrillo, Vela,
y Meza, 2019). En otras palabras, la planeacién estratégica plantea actividades y
acciones para el alcance de objetivos, es el desarrollo de una estructura tedrica que
presente el panorama y opciones de la organizacién, para establecer una nueva
cultura y actitud de mejora de la administracidn, gestion y direccion de la empresa

(Sanchez, Medina, Moreno, Ferrer, y Hodelin, 2016).

Igualmente (Hernandez, Ramirez, Sanchez, y Tellez, 2017) establecen que
la planeacion estratégica, es una metodologia sistémica para configurar el futuro.
Integra planes dirigidos a objetivos que enmarcar la actividad de la empresa. La
estrategia permite gestionar los recursos para el alcance de objetivos. Por tal razoén,
para que la planeacion estratégica tenga cumpla con su objetivo, debe ejecutarse
por los directivos quienes toman las decisiones, vislumbran estrategias y
alternativas para el crecimiento de la organizacion. El objetivo de la planeacion
estratégica es en el caso de las empresas aumentar 0 mantener la rentabilidad.
Ahora bien, para el establecimiento de una estrategia existen dos formas, una a
través de la intuicion y los conocimientos empiricos con los que se cuenten y la
segunda a través de un proceso formal, siendo esta la mas adecuada, la cual debe
establecerse en conjuntamente por las areas o responsables estratégicos de la
organizacion y sea aplicada en las areas operativas. Por lo anterior la planeacion
estratégica se concibe como la herramienta que permite el desarrollo futuro de la

empresa (Urcid y Rojas, 2020).
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Ahora bien, la planeacién estratégica debe ser parte de la filosofia y cultura
organizacional, la cual debe ir mas alla de un ejercicio intelectual de andlisis de la
gestion directiva, pues debe ser comunicada y aplicada por la direccién de forma
libre, participativa y flexible. Es decir, es un proceso sistémico que puede tener

diferentes puntos de inicio que generalmente incluye:

e Definicion de la mision y vision de la organizacion
e Establecimiento de objetivos y metas

¢ Definicion de estrategias

e Politicas y planes de accion

e Retroalimentacion a partir del control

e Evaluacién del proceso y sus resultados

Es decir, la planeacion estratégica integra planes, y prevé recursos, tiempos,
presupuestos y canales de como se van a llegar a los objetivos. Sin embargo, en
esencia trabaja con decisiones basados en el andlisis de las oportunidades,
peligros, fortalezas y debilidades del entorno y la situacion actual de la organizacion
para tomar las mejores alternativas que conduzcan al panorama deseado
(Velazquez, 2013).

Si bien, las definiciones anteriores son definiciones importantes, cabe resaltar
gue uno de los principales autores en el tema de planeacion estratégica es Michael
Porter, quien parte al considerar que una ventaja competitiva existe cuando hay una
equivalencia entre las competencias distintivas de una empresa. Por lo cual, las
necesidades particulares del cliente permiten generar una ventaja competitiva. A
grandes rasgos, existen tres estrategias competitivas: la primera de diferenciacion
(imagen de arca, producto o servicio, ubicacion); la segunda, de costos (precios mas
bajos) que es determinada por la economia de escalas, tecnologia propia y acceso
a materia prima y la tercera de enfoque o segmentacion (identificacion de un nicho

de mercado especializado) (Lara R. , 2007).

Por todo lo anterior planteado se puede resumir que la planeacion estratégica

si bien surge de una perspectiva militar, ha encontrado su auge en el area
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administrativa de una organizacion. Es necesario contemplarla en cualquier
momento en el cual se encuentre la empresa, no solo en el inicio debido a que
plantea los objetivos, recursos y procesos para el crecimiento eficaz de una
empresa. Es una herramienta para el area directiva que vislumbre oportunidades

que consoliden a la organizacion y mejoren su crecimiento.

2.5.2 La Planeacion estratégica como herramienta empresarial

El desarrollo y éxito de una empresa estd determinada en gran medida a la
planeacidon estratégica, pues esta es una herramienta que permite la toma de
decisiones por medio de la gestiébn administrativa. Es a través de una estrategia que
se puede determinar el valor agregado de un producto y servicio; es asi que el
desarrollo y ejecucion de la planeacién estratégica dentro de las empresas, en un
contexto sumamente competitivo, se concibe como una ventaja competitiva de las
organizaciones (Lopez; De la Garza, 2019). Al sefalar las caracteristicas de la
planeacién estratégica es importante destacar los diferentes elementos, métodos y
etapas que la integran y que diversos autores han identificado.Por consiguiente, el
proceso estratégico incluye el analisis del contexto y oportunidades internas y
externas para establecer la ventaja competitiva de la organizacion y su cadena de
valor, lo cual permite disefiar un plan de acciéon que contemple los factores que
podrian interferir, modificar, afectar o contribuir al plan establecido, asi como
contemplar las amenazas y sobre todo las oportunidades. Pero aun el concepto de
planeacién estratégica se sigue delimitando a las areas administrativas y no se da
relevancia a la cadena de valor. Porter establece que “la cadena de valor de una
empresa impacta las comunidades en las que opera, generando consecuencias
sociales positivas 0 negativas”, esto permite establecer una trazabilidad sobre el
impacto social que se tenga sobre una comunidad, un territorio o un pais. Cabe
destaca que la planeacién estratégica como herramienta metodolégica no es
exclusiva de la empresa, sino que incluye elementos sociales (Hernandez, Ramirez,

Sanchez, y Tellez, 2017). Siguiendo a Porter, establece 5 fuerzas para la

161



competitividad organizativa que impactan en las operaciones y estabilidad; las

cuales son e influyen de la siguiente manera:

1. Fuerza de los clientes: pueden influir en las empresas para reducir el precio
del producto, afectando sus méargenes de beneficio.

2. Fuerza de los proveedores: pueden ejercer una presion sobre las
empresas para aumentar el precio de los insumos, encareciendo el producto
de la empresa.

3. Fuerza de los potenciales competidores: pueden ingresar al mercado y
tomar posesion de parte del mercado ya sea reduciendo precios o
diferenciandose.

4. Fuerza de los actuales competidores: pueden aumentar su participacion
en el mercado lanzando nuevos productos, mejorando el servicio, reduciendo
Sus precios, etc.

5. Fuerza de los productos sustitutos: pueden reducir la participacion del
mercado de las empresas, porque pueden ser mas baratos y con el tiempo
podrian apoderarse del mercado total (Gonzéles, 2003).Dichas fuerzas
pueden apreciarse en la siguiente figura 13.

Figura 13

Modelo de las 5 fuerzas de Porter

AMENAZA DE LOS NUEVOS COMPETIDORES

COMPETIDORES
POTENCIALES

COMPETIDORES
PROVEEDORES DEL SECTOR CLIENTES

RIVALIDAD ENTRE
EMPRESAS
EXISTENTES

SUSTITUTOS

Fuente: (Gonzéles, 2003)
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Aunado a lo anterior, existen diferentes modelos conceptuales de planeacion
estratégica dentro de los que se encuentran primero el modelo de Newman, el cual
se basa en la administracion clasica define su modelo basado en las etapas para la

toma de una decisiéon

Las etapas comprenden:

1) El diagnostico del problema que se desea resolver.
2) La determinacion de soluciones optativas.

3) El pronéstico de resultados en cada accion.

4) La eleccion del camino a seguir.

Segundo el modelo de Lambert, tiene como punto focal el futuro ideal
partiendo de la situacién actual establecida por la direccion. Es decir, incorpora el
elemento del porvenir, empieza con la vision a futuro y solo incorpora los elementos
actuales que sean Uutiles para llegar al objetivo. Es uno de los modelos mas

completos de planeacion estratégica y establece ocho etapas:

1. Establecer la vision

2. Analizar la situacion actual
3.Establecer la mision.

4. Desarrollo de objetivos estratégicos

5. Generacioén de alternativas estrategias
6. Seleccion de estrategias viables

7. Conversion de tacticas

8. Elaboracién de plan tactico

Por su parte el tercer modelo de planeacién estratégica es el correspondiente
a Kauffman, entre otras caracteristicas distintivas, divide el mapa del proceso de
planeacion en dos cuadrantes e integra elementos tales como los valores, la filosofia
y la cultura de trabajo en las organizaciones. Siendo el punto de partida el
diagnostico tanto interno como externo, para posteriormente establecer el objetivo

a alcanzar, se define la filosofia organizacional (vision, mision, valores) la cual
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guiara la conducta de los colaboradores tanto individual como colectivamente. Por
ultimo antes de implementar el plan estratégico, se define la cultura y politicas de

trabajo (Velazquez, 2013).

Por otra parte de acuerdo con el trabajo de Lépez y De la Garza, (2019) al
basarse en los estudios realizados por Khan y Al-Buraki, el grado de utilizacion de
las principales herramientas de estrategia mas empleadas por los lideres
emprendedores, directivos ejecutivos y gerentes de organizaciones empresariales
a través de sus précticas de gestion empresarial son: el andlisis financiero (62%),
el andlisis FODA (55%), el andlisis de brechas (21%) y finalmente, el analisis de
espacio (21%). Dichas herramientas son Utiles y necesarias para la gestion
empresarial y aplicacion contribuye al éxito de la empresa. Es decir, la planeacion
estratégica es el elemento clave de la administracion que conduce a la empresa al

futuro deseado por parte de los directivos (Urcid y Rojas, 2020).

Ahora bien (Gonzalez, Carrillo, Vela, y Meza, 2019) definen los
Componentes del Planteamiento estratégico en 6 elementos, los cuales se

mencionan a continuacion:

1. Declaracién de la visién; establece hacia donde se dirige la empresa a
largo plazo.

2. Declaracion de la mision; justifica la existencia y razén de ser de la
empresa.

3. Andlisis FODA; es una herramienta que ayuda a identificar y contrastar
las fortalezas y debilidades, contra las oportunidades y amenazas que depara
el mercado a las empresas. Logra tener una vision de la situacién global de
la empresa y de los factores que influyen.

4. Establecimiento de los objetivos generales (definen el rumbo de la
empresa) estratégicos (que permitan lograr la mision y capitalizar las
oportunidades) y financieros (permite la planeacion financiera).

5. Disefio, evaluacion y seleccion de estrategias. A partir de los objetivos
establecidos, se plantea la estrategia o0 serie de acciones y recursos

necesarios para el logro de estos
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6. Disefio de planes estratégicos; teniendo claridad de los objetivos y
estrategia a utilizar se desarrollan documentos que especifiquen dichas

acciones

Por lo anterior, algunos beneficios de la planeacion estratégicas son:

e Ser una empresa competitiva en la region, con productos innovadores para
satisfacer las necesidades de los clientes.

e Realizar un andlisis en la empresa mediante razones financieras.

e Analizar peridodicamente los estados financieros para la toma de decisiones.

¢ Incrementar la rentabilidad y valor de la empresa.

e |dentificar riesgos

De esta manera la planeacion estratégica, es un proceso sistematizado de una
empresa para establecer los pasos para el alcance de sus objetivos a través de
implementar planes que cumplan con las expectativas de los clientes. Por

consiguiente, el Proceso Global de Planeacion Estratégica, se desarrolla en 4 fases:

la. fase: Andlisis de la situacion organizacional, el cual brinda los elementos
para identificar las fuerzas y debilidades de la empresa.

2a. fase: Andlisis de la situacion externa de la organizacion, el cual arroja
como resultado la identificacion de oportunidades y amenazas del entorno.
3a. fase: Las fuerzas, debilidades, oportunidades y amenazas determinadas
se evalian con el fin de tener claridad de posibles probleméticas y sus
alternativas

4a. fase: La derivacion del Plan Estratégico, se aplica y retroalimenta el plan

elaborado en cada area de la empresa.

Por lo anterior planteado se concluye que la planeacién estratégica es una
herramienta empresarial importante. Diversos autores han identificado en diferentes
perspectivas los elementos, fases y acciones que conllevan, englobando el contexto

interno y externo de la organizacién ya que es un proceso interno que debe tener
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un impacto en el publico externo. Si bien dicha planeacion estratégica surge desde
la parte directiva, los diferentes niveles de la organizacion tienen un papel

fundamental para la obtencion de las metas esperadas.

2.5.3 Planeacién estratégica social

Como se dijo anteriormente, la planeacion estratégica es una herramienta para las
organizaciones que ayuda a desempefiar sus actividades encaminada a los
objetivos que se establezcan. Ahora bien, en algunas ocasiones dichos objetivos
tienen un interés social, es aqui donde se implementa una planeacion estratégica

social.

Dichas estrategias, surgen del hecho de que varios acontecimientos,
principalmente econémicos, convergen actualmente en las sociedades, por lo que
resulta necesario enfocar critica y globalmente la crisis mundial existente a la cual
se enfrenta la sociedad, es decir probleméticas econdmicas, ambientales y
financieras ademas de la crisis ética la cual refleja perspectivas humanas y sociales.
Por lo cual resulta urgente desarrollar acciones globales con bases en el respeto, el
progreso econdémico, social, ambiental y cultural de las personas y los diferentes
grupos humanos (Lara, Rico, Romero y Rosa, 2011). En consecuencia, en el afio
2015 se establecen los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), también

conocidos como Objetivos Mundiales, los cuales:

se adoptaron como un llamado universal para poner fin a la
pobreza, proteger el planeta y garantizar que todas las personas
gocen de paz y prosperidad para el 2030. Los 17 ODS
estan integrados, ya que reconocen que las intervenciones en un
area afectaran los resultados de otras y que el desarrollo debe
equilibrar la sostenibilidad medio ambiental, econdmica y social. Se
establecieron con el apoyo de instancias internacionales como el

Banco Mundial (BM), el Fondo Monetario Internacional (FMI) y las
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Naciones Unidas (ONU); en el mundo se establecieron 8 objetivos de
desarrollo humano; la erradicacion de la pobreza extremay el hambre,
la ensefianza primaria universal, el sustento del medio ambiente y la
igualdad entre géneros, fueron temas puestos a la mesa y acordados
a resolver por la comunidad internacional, quien veia con
preocupacion la dura realidad por la que estaban pasando gran parte
de los paises del Africa, América Latina y Asia. Es por ello que, a la
luz de una sociedad mas prospera, donde los retos deben ser
establecidos y enfrentados por la colectividad en su conjunto (Estado,
empresas y sociedad) (PNUD, 2021).

El desarrollo de estrategias de RSE implica una nueva direccion de la
organizacion respecto a sus actividades diarias y el impacto que genera en su
contexto. Ademas conlleva el pasar del modelo tradicional de gestion a la adopcion
de nuevos conceptos que articulen diferentes politicas y planes corporativos
(Garcia, 2013).

En tal sentido, la empresa actual, en el desarrollo de su responsabilidad
social, esta en condiciones de colaborar activa y eficazmente en un buen nimero
de tareas sociales que, hasta hace poco, eran patrimonio casi exclusivo del Estado
(Saenz, 1992). Por ello, actualmente surgen organizaciones que enfocan sus
actividades a mejorar una problematica social, en palabras de Portales y Arandia
(2015) dichos emprendimientos, establecen una clara diferencia en su razén de ser,
a comparacion de los emprendimientos tradicionales que solo buscan la
comercializacion de un bien o servicio para obtener un beneficio econémico, los
emprendimientos sociales buscan un valor social o ambiental utilizando medios
comerciales. El generar riqueza se entiende como la forma de elevar el impacto de

las causas sociales.

Ahora bien, a este perfil empresarial se le concibe como estrategia de
liderazgo en diferenciacion en la cual, las organizaciones que optan por esta
estrategia obtienen preferencia de sus consumidores, es decir ofrecen

caracteristicas, calidad, presentacion diferente que las hacen unicas y que los
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consumidores valoran al sentirse identificados con una causa. Esta estrategia
supondra, por ejemplo, que una entidad defina y disefie un proyecto social
totalmente diferente al que se esté ofreciendo a la sociedad y abarque unas
necesidades que nadie esté cubriendo de la manera en que lo hace esta
organizacion. La diferencia puede ser relativa al propio servicio o a los
procedimientos realizados hasta su disponibilidad por parte de los usuarios (politica
de compra de materias primas limpias, politicas de contratacion de personal en
peligro de exclusion, reinversion de los beneficios en otros proyectos sociales, etc.).
El empefio, pues, es ofrecer un servicio Unico. De esta manera, ademas de la
satisfaccion del colectivo al que esté dirigido, los esfuerzos encaminados a la
captacion de fondos deberan resaltar esta peculiaridad y poner en valor la

diferenciacion del producto o servicio (Fernandez y Ponce de Leon, 2016).

Es asi que dicha estrategia es parte de una planeacion que busca maximizar
los recursos y seleccionar el entorno en donde se puedan potencializar. Es decir, la
planeacidon estratégica permite a las organizaciones emprender acciones que
configuren su futuro y que pueda tener control en ellas. La empresa u organizaciéon
sin importar su tamafo obtiene diferentes beneficios al administrar sus estrategias.
Ademas, un beneficio importante de la planeacion estratégica es la vision
sistematica y racional que obtiene la empresa aunada al proceso que resulta y se

establece.

Por tal razon, la implementacién de dichas estrategias resulta sumamente
importante, pues debe ser internalizada y ejercidas por la parte gerencial y directiva.
En muchas ocasiones el sentido de pertenencia ocurre cuando todos los
colaboradores entienden y cual es la razon de ser de la empresa y se identifican
con ella. Dicha pertenencia se refuerza con la oportunidad de facultad, es decir de
permitir y confiar en la toma de decisién del personal, ya que conoce la estrategia
de la empresa (Caldera, 2004). En igual forma, los emprendedores desarrollan
esquemas y planes de accion organizacionales que generan valor econdmico
aunado a causas sociales o ambientales. Una de las caracteristicas mas

importantes de los emprendimientos sociales es que se generan y surgen en
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contextos locales pero su condiciones y causas les da la oportunidad de poder
implementarse en un contexto nacional o internacional (Portales y Arandia, 2015)

Por consiguiente, la gestion del recurso humano esta ligado con la
responsabilidad social y la gestion del conocimiento que se obtiene de los
colaboradores ya sea que se gestione por competencias, outsourcing o planes de
carrera. De tal forma que la administracion del talento humano en las organizaciones
debe de dejar de conceptualizarlo como parte de un mecanismo establecido, pues
el ser humano por esencia debe de sentirse involucrado, y aceptado en el lugar en
el que se encuentre, asi mismo debe generar y fortalecer un lazo psicolégico con la
actividad que desempefia. De tal forma que la gestiéon del talento humano
actualmente se considera una estrategia empresarial aplicada por medio de
procesos contextualizados a cada organizacion. Es mediante esta ideologia que la
gestibn humana se valora como acciones de responsabilidad social tanto interna
como externamente, pues administra eficientemente al personal y se vuelve un eje

trasversal en la implementacion de cualquier estrategia (Saldarriaga, 2013).

Ahora bien, en el ambito de los proyectos sociales, cobran especial
relevancia las estrategias de crecimiento (absorcion, fusidn, participacion,
asociacion), mediante procesos de asociacionismo Yy la creacién de federaciones y
confederaciones. Especialmente beneficiosas han sido las estrategias aplicadas en
este sentido por parte de las cooperativas de trabajo asociado o las sociedades
laborales, creando sinergias, especialmente en el ambito de la gestion y la

financiacion (Fernandez y Ponce de Leon, 2016).

Por todo lo anterior expuesto como conclusion capitular, se puede enfatizar
en que la planeacién estratégica, es una herramienta de las organizaciones para
alcanzar los objetivos establecidos, dichas estrategias surgen en el area directiva y
deben ser desarrollados por las diferentes areas de la organizacion, ya que debe de
ser un proceso continuo pues una de sus finalidades es mantener o aumentar los

aspectos fundamentales de la empresa para asi obtener rentabilidad.
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Por consiguiente, cuando la organizacion desarrolla planes estratégicos es
capaz de crear ventajas competitivas que le otorguen un valor distintivo dentro del
mercado en el que se encuentra. Una de sus principales funciones radica en orientar
y facilitar la sostenibilidad de los procesos en el desarrollo del bien o servicio, por
consiguiente, el desarrollo de estrategias esta ligado al andlisis de los factores
internos y externos, es decir obtener una visién clara del entorno donde se
desarrolla para detectar sus amenazas y oportunidades. Si bien las principales
estrategias que se desarrollan buscan un objetivo empresarial interno, cabe
destacar que algunas organizaciones crean estrategias sociales que aporten a
mejorar la comunidad en la que estan establecidos o contribuir a problematicas
ambientales, debido a que las nuevas generaciones del mercado potencial se
encuentran familiarizadas e interesadas en las empresas que ofrezcan
sustentabilidad en diferentes contextos; cabe resaltar que dichas empresas estan
alineadas a los Objetivos de Desarrollo Sostenibles que buscan disminuir la

pobreza, garantizar el goce de paz y proteger al planeta entre otros aspectos.

Bajo este aspecto se encuentra inmerso el interés de las organizaciones por
contribuir a la empleabilidad de los grupos vulnerables como lo son las personas
con discapacidad, las cuales se enfrentan a pocas oportunidades laborales, por
consiguiente, cuando una empresa desea ser una empresa inclusiva, desarrolla
estrategias empresariales en todos los niveles de la organizacion, partiendo de la
contratacion, desarrollo de procesos, adaptacién de espacios y sensibilizacién del
personal. Dicho esto, la planeacion estratégica es de suma importancia para

desarrollar acciones de RSE para la inclusion laboral de personas con discapacidad.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO
3.1 Introduccién

El objetivo de este capitulo es disefiar una metodologia acorde a los objetivos de la
presente investigacion que ayude a la comprobacion de la hipétesis planteada

anteriormente.

Por consiguiente, el proceso de investigacion agrupa pasos, técnicas y
procedimientos que se emplearan en la investigacion, disefiado para obtener la
informacion relevante que responda a la problematica planteada y asegure su
confiabilidad. Resulta importante resaltar que tal proceso es progresivo por lo que

se parte de las fundamentaciones teoricas establecidas anteriormente.

3.2 Proceso de Investigacion

Los elementos que integran el proceso de investigacion para el presente documento
son los siguientes: planteamiento del problema, preguntas generales y especificas
de investigacion, justificaciébn de la investigacion, objetivo general y especificos,

hipétesis general y especificas, variables y operacionalizacién de variables.

3.2.1 Matriz de congruencia de las preguntas, objetivos e hipétesis
especificas

En cuanto a lo mostrado con respecto a las preguntas, objetivos e hipotesis
especificas o de trabajo se puede apreciar de manera objetiva por medio de ellas

en un concentrado de matriz que se presenta en la siguiente tabla nimero 14:
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Tabla 14

Matriz de congruencia metodolégica

Matriz de congruencia de las preguntas de investigacion, objetivos e hipdtesis especificas

Modelo

Preguntas de investigacion

Objetivos de investigacion

Hipotesis de investigacion

Innovacion en los
procesos de empresas
socialmente responsable
(IPESR)

¢, Cudl es la relacion entre la
inclusion sociolaboral de las
personas con discapacidad
y las estrategias de
innovacién en los procesos
de las empresas

socialmente responsables?

Determinar la importancia
de la inclusion sociolaboral
de personas con
discapacidad y su relacién
con las estrategias de
innovacion en los procesos
en las empresas

socialmente responsables.

La relacién de la inclusion
sociolaboral de las personas
con discapacidad es
directamente proporcional con
la generacion de estrategias de
innovacion en los procesos de
las empresas socialmente

responsables.

1.Generacién de

nuevos conceptos

¢ Qué relacion existe entre la
generacion de  nuevos
conceptos y la inclusion
socio laboral de las

personas con discapacidad?

Determinar la relaciéon
entre la variable
generaciébn de nuevos

conceptos y la inclusién
sociolaboral de las
personas con

discapacidad.

Generacion de nuevos
conceptos determinada por;
generacion de ideas, nuevos
conceptos de bienes vy
servicios y creatividad, es una
variable directamente
proporcional en la relacién con
inclusion  sociolaboral  de

personas con discapacidad de

las empresas socialmente
responsables.
2.Desarrollo de | ¢Qué relacion existe entre el | Determinar la  relacién | Desarrollo de productos
productos desarrollo de productos y la | entre la variable desarrollo | determinada por;
inclusion sociolaboral de las | de productos y la inclusion | comercializacion,
personas con discapacidad? | sociolaboral de las | procedimiento, reduccion de
personas con | tiempo, es una variable
discapacidad. directamente proporcional en
la relacion con inclusion
sociolaboral de personas con
discapacidad de las empresas
socialmente responsables.
3.Redefinicion de | ¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacién | Redefinicion de  procesos
procesos productivos redefinicion de procesos | entre la variable | productivos determinada por;

productivos y la inclusién
sociolaboral de las personas

con discapacidad?

redefinicion de procesos
productivos y la inclusion
sociolaboral de las
personas con

discapacidad.

flexibilidad,
calidad, es

productividad 'y

una variable
directamente proporcional en
la relacion con inclusion
sociolaboral de personas con
discapacidad de las empresas

socialmente responsables.
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4.Redefinicion de

procesos comerciales

¢, Qué relacion existe entre la
redefinicion de procesos
comerciales y la inclusiéon
sociolaboral de las personas

con discapacidad?

Determinar la relacion

entre la variable
redefinicion de procesos
comerciales y la inclusion
sociolaboral de las
personas con

discapacidad.

Redefinicion de  procesos
comerciales determinada por;
nuevas tecnologias,
propuestas comerciales,
aporte de valor, es una variable
directamente proporcional en
la relacion con inclusion
sociolaboral de personas con
discapacidad de las empresas

socialmente responsables.

5.La gestion del

conocimiento y de la

¢, Qué relacion existe entre la

gestion del conocimiento y la

Determinar la relaciéon

entre la variable gestién del

La gestion del conocimiento y

tecnologia determinada por;

tecnologia tecnologia con la inclusiéon | conocimiento y la | evolucion de las tecnologias,
sociolaboral de las personas | tecnologia con la inclusién | conocimiento organizativo y
con discapacidad? sociolaboral de las | productos o servicios futuros,
personas con | es una variable directamente
discapacidad. proporcional en la relacién con
inclusién  sociolaboral  de
personas con discapacidad de
las empresas socialmente
responsables.
6.La colaboracion | ¢Qué relacion existe entre la | Determinar la  relaciéon | La colaboracién intersectorial
intersectorial colaboracion intersectorial y | entre la variable | determinada por; motivacion,
la inclusion sociolaboral de | colaboracion intersectorial | relaciéon sectorial, provisiéon de

las personas con | y la inclusién sociolaboral | bien social, es una variable
discapacidad? de las personas con | directamente proporcional en
discapacidad. la relaciébn con inclusion
sociolaboral de personas con
discapacidad de las empresas
socialmente responsables.
7.El impacto y | ¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relaciéon | El impacto y transformacion

transformacioén social

impacto y transformacion

social con la inclusion
sociolaboral de las personas

con discapacidad?

entre la variable impacto y
transformacién social con
la inclusion sociolaboral de
las personas con

discapacidad.

social determinada por;
impacto social, reto ético e
impacto econdmico, es una
variable directamente
proporcional en la relacion con
inclusion  sociolaboral  de
personas con discapacidad de
las empresas socialmente

responsables.

Fuente: elaboracién propia con base al desarrollo de la metodologia
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3.3 Operacionalizacion de las variables

La operacionalizacion de las variables consiste en separar las variables del
problema de investigacion a través del método deductivo, es decir dividiéndolas en
dimensiones, indicadores e items. Su finalidad es convertir un concepto abstracto
en uno empirico, susceptible de ser medido a través de la aplicacion de un

instrumento.

Para realizar la operacionalizacion de las variables fue necesario
primeramente hacer una revision documental exhausta de todos aquellos modelos
que midieran las estrategias de innovacién social, asi como la aportacién de

conocimiento de la definicion, elementos y caracteristicas de la inclusion laboral.

3.3.1 Modelos de innovacién social

En la busqueda de modelos de innovacion social se encontraron tres modelos
significativos para la medicion de innovaciéon social, los cuales fueron: primero
Proceso de innovacion social, segundo Modelo de las 5 variables y tercero Modelo
Voss-Chiesa. A continuacion, se describen los cuatro modelos anteriormente

mencionados:

3.3.1.1 Modelo 1: Proceso de innovacion social

Autor: Murray, Caulier-Grice y Mulgan
Afo: 2010

Uno de los modelos mas empleados en la literatura para analizar los procesos de
innovacion social es el propuesto por Murray, Caulier-Grice y Mulgan en su libro The
Open Book of Social Innovation, publicado conjuntamente por The Young
Foundation and Nesta, dos de los centros mas importantes a nivel mundial en el

analisis de esta tematica. Dichos autores establecen que la innovacion social puede
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desarrollarse en seis etapas vistas desde un proceso en forma de espiral. En las
cuales cada etapa engloba ideas, desde su establecimiento hasta la aplicacion de
cambios en el sistema. El modelo no delimita un orden especifico o secuencial de
las etapas. EI modelo debe ser visto como una referencia para establecer los
elementos que engloban las innovaciones sociales en su desarrollo. Lo cual se

establece en la figura nimero 14. Ver figura numero. 14.

Figura 14

Proceso de innovacion social

1 Demandas

2 Propuestas

3 Pilotos/Prototipos 6 Cambio sistemamico

4 Sostenibilidad

5 Ampliacion

Fuente: (Vega, 2007)

Etapa 1. Avisos, inspiraciones, diagndéstico: para iniciar cualquier
innovacion social es primordial identificar un problema o tema (desempleo, pobreza,
discriminacion, desempleo) y las necesidades sociales que se van a resolver.
Ademas, es util plantear preguntas para resolver el reto planteado ¢cual es el
problema del negocio/ idea?; ¢ddnde esta la oportunidad?; ¢qué ha cambiado o
coémo podria hacerlo? Por consiguiente, es fundamental identificar el origen de la
problematica y no solo analizar sus consecuencias. Posteriormente es importante

conocer el comportamiento social, sus necesidades y deseos

Etapa 2. Propuestas e ideas (ideacién): a partir de tener claridad en la
problematica, los innovadores sociales desarrollan una lluvia de ideas y propuestas.
Se pueden emplear diferentes métodos o herramientas, sin perder la creatividad, la

apertura de mentalidad e involucrar al grupo de interés.
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Etapa 3. Prototipado: en esta etapa se implementan, las ideas y acciones
generadas anteriormente. Un elemento clave para esta etapa es no perder la
motivacion, asi como eliminar estereotipos, creencias o falsas ideas. EIl prototipo
es una muestra para aceptar el proceso completo con el objetivo de identificar

mejoras.

Etapa 4. Sostenibilidad: en esta etapa la idea se pone en practica. Integra,
perfeccionar las ideas, asi como identificar las fuentes de ingresos y recursos
necesarios que permitan que el proyecto sea sostenible a largo plazo y garantice su

supervivencia.

Etapa 5. Escalado y difusion (ampliacion): en esta etapa se establece una
estrategia de difusion que permita el crecimiento de la innovacion social. Se puede
crecer por medio de las licencias o franquicias. La replicabilidad es importante en la
difusién pues permite que la innovacién tenga la cualidad de escalabilidad pues una

innovacion social debe expandirse.

Etapa 6. Cambio sistematico: el cambio sistémico es la tltima etapa, la cual
involucra la interaccion de varios factores como movimientos sociales, modelos de
negocios, leyes, infraestructura y un proceso de accién y pensamiento general. El

cambio sistémico integra nuevas estructuras integradas de innovaciones pequefas.

3.3.1.2 Modelo 3: Modelo de las 5 variables
Afo: 2014
Autor: David Murillo

Este modelo identifica cinco variables clave para el analisis y establecimiento

de las innovaciones sociales. Las cuales son las siguientes:

l.Impacto y transformacion social: a pesar de las definiciones de la
innovacion social, su objetivo empresarial es la resolucion de una o varias

problematicas sociales (retos medioambientales, éticos o econOmicos) en la
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mayoria de los casos un problema conlleva mas elementos. La medicion y
evaluacion de los cambios sociales es un tema de investigacion al que se le han
dedicado tiempo y esfuerzo a las técnicas de informacion, la medicion del
rendimiento y la definicion de indicadores. El medir el cumplimiento del objetivo

social es de suma importancia.

2.Colaboracion intersectorial: una innovacion social no se desarrolla de
forma aislada, menos aun en la era de las redes, donde los limites no estan
establecidos pues todos pueden tener injerencia en un tema (sector publico y
privado, colectivos, gobiernos, sociedad). Las jerarquias tradicionales estan
cambiando dando paso a una reconstruccion a partir de la discusion en espacios de
cooperacion para contribuir a la problematica de manera activa. La motivacion de

estos actores depende de la razén de ser de cada innovacion.

3.Sostenibilidad econdmicay viabilidad alargo plazo: pese a que existen
diferentes definiciones de emprendimiento social, se establece que este tipo de
organizacion es diferente a una organizacion no lucrativa o de beneficencia pues en
lo que se refiere a su estrategia financiera, con mayor énfasis en la autosuficiencia
y la orientacion a resultados. Las principales dimensiones a considerar son la
inversion frente al periodo de amortizacién, la eficiencia y efectividad, y la capacidad
de gestion para asegurar la viabilidad a largo plazo. La innovacion en las técnicas
de recaudacion de fondos, las estrategias de implantacion de bajo coste y los retos

del crecimiento son también factores importantes a tener en cuenta.

4.Tipo de innovacion: generalmente las innovaciones sociales son de dos
formas. Primero las de innovacion abierta, es decir la que es libre de ser copiada y
adaptada por cualquier usuario. Y la segunda es de innovacién cerrada, es decir se
basa en el concepto de propiedad intelectual, en la cual el conocimiento pertenece
al autor. Aunque la tendencia es dirigida a proyectos abiertos, el desarrollo a cargo
de la sociedad no es la mejor en algunos casos para alcanzar el objetivo e impacto
necesario. La relacién entre la innovacion y escalabilidad debe ser estudiada mas

profundamente.
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5.Escalabilidad y replicabilidad: el poder replicar una innovacion social es
importante por dos principales razones, primero actualmente la mayoria de los
problemas sociales se encuentran presentes a nivel global, por lo cual se precisan
soluciones a escala global; segunda los sistemas como empresarial y financiero se
han globalizado o tienen participacion a nivel internacional por lo cual lo que puede
funcionar en una ciudad o nacién a menudo se puede extender a otra y lo mismo

sucede con las innovaciones sociales. Ver figura 15.

Figura 15

Modelo de las 5 variables

Impacto social
JQué fase medir?
iComo medir?
Herramientas
de medicién.

Estabilidad y replicabilidad Sostenibilidad econémica
Capital social Estrategias de inversion
Transformacién sistémica Modelos de financiacion
Masa critica Nuevas tendencias
Colaboracién intersectorial Tipo de innovacién

El ecosistema de la IS Grado: de incremental a radical

Organizaciones hibridas Alcance: proceso o producto

Disrupcién colaborativa Apertura: cerrada o abierta
Gobiernos y sociedad civil Origen: “entre” o “intra”

Fuente: (Gomez, 2009)

3.3.1.4 Modelo 4: Modelo Voss-Chiesa
Autor: Vittorio Chiesa; Paul Coughlan; Chris A.Vos

Afo: 1996

Este modelo enmarca los procedimientos a través de los cuales las empresas
identifican, nuevos conceptos productos o servicios, o la forma en que algunas se
adelantan a las necesidades de su mercado, para después medir el éxito comercial
y su crecimiento. Ademas, hace evidente el proceso que hace posible un cambio
continuo, identificando ademas de las problematicas la diferencia entre el

rendimiento alcanzado y el esperado. El modelo expresa 5 aspectos clave en lo que
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hoy se pueden considerar como las competencias organizativas necesarias para

gestionar la innovacién de forma eficiente.

1. Generacidén de nuevos conceptos: la empresa debe generar ideas
de innovacion sin importar su @mbito o sector empresarial. Ante este contexto es
importante sefialar como la organizacion identifica nuevos productos o servicios
0 necesidades o cuales ideas han sido exitosas. Ademas de que forma la

empresa estimula la creatividad y genera nuevas ideas para toda la empresa.

2. Desarrollo de productos: En esta etapa se mide el éxito o fracaso de
un proyecto basado en su costo al producirlo y comercializarlo, sin considerar el
costo de oportunidad en el mercado. Se basa en observar la estructura
empresarial para la realizacion de la idea al lanzamiento del producto o servicio

en el menor tiempo posible.

3. Redefinicidén de procesos productivos: el modelo establece que toda
organizacibn debe evaluar constantemente sus procesos y Servicios.
Calificando los procesos para generar mayor productividad o alcanzar mayor

calidad a menor costo.

4. Redefinicion de procesos comerciales: el modelo sugiere que toda
empresa debe contar con la capacidad de desarrollar nuevos productos o
servicios y propuestas comerciales que lo mantengan vigente en el mercado
ademas de explorar nuevos mercados en los cuales no ha incursionado. Por lo
cual, se debe de conocer las tecnologias con las que se cuentan y como se

aplican para integrar nuevos productos que aporten valor.

5. La gestidon del conocimiento y de la tecnologia: en este aspecto,

se afirma que no es igual la informacion que la empresa tiene con el

conocimiento que puede obtener y establecer, pues no siempre la
informacion se convierte en conocimiento organizativo lo cual representa una
desventaja. Por lo que resulta importante conocer la evolucion de las tecnologias

gue determinan y afectan los procesos o servicios futuros. Ver figura 16.
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Figura 16

Modelo Voss-Chiesa

Desarrcllo de

Generacidn de
nuevos productos

nuevos conceptos

0 servicios
INPUTS ‘ ’—] QUTPUTS
»

Mueva oportu- r Satisfaccion
nidad de mer- Redefinicion de L’ ‘—] Redefinicidn de mmp | de los clientes

cado o necesi- los procesos produc- los procesos por el nuevo
dad insatis- tivos o de servicios comerciales producto o ser-

fecha ~ vicio creado

t |

[ Gestlion del conocimiento y de la tecnologla ]

. y

3.3.1.5 Inclusiéon Laboral

Para contribuir en el reforzamiento de la construccion de un modelo hibrido
también fue necesario hacer una busqueda documental complementaria sobre la
inclusion laboral persiguiendo su conceptualizacion, elementos y caracteristicas. A

continuacion, se describe lo anteriormente mencionado:

La Guia para la Inclusién de personas con discapacidad en el lugar de trabajo
desarrollada por la OIT (2016) enfatiza que las personas con discapacidad pueden
ser un gran aporte para la organizacion; las empresas que ya han contratado a
personas con discapacidad saben que contar con ellas tiene una serie de beneficios
como mejorar el clima laboral, promover el trabajo en equipo, comprometer mas a

los trabajadores y mejorar la reputacion corporativa.

La diversidad laboral cada dia va cobrando mayor relevancia como un valor
afiadido a la empresa que detona diferentes beneficios al incluir a diferentes

personas sin importar: edad, religion, género y capacidades. Segun el Fondo
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Monetario Internacional (FMI), la variedad social en los grupos de trabajo mejora el
ambiente laboral, aporta diferentes puntos de vista, incrementa el compromiso hacia
la compafiia y eleva la productividad. Por ende, los objetivos empresariales se
alcanzan de una forma mas eficiente (Velasco A. , 2018). La inclusion y la
diversidad dentro de un marco laboral deberia ser una prioridad en todas las
empresas del siglo XXI; no s6lo por fomentar un ambiente méas equitativo y aportar
una vision mucho mas global de las competencias corporativas, sino también, para
mejorar la calidad de vida, y aumentar los indices de productividad de las empresas.
La diversidad y la inclusion es parte de la responsabilidad social por la cual todo el
sector privado deberia apostar (De Obeso, 2018).

3.3.2 Modelo hibrido: Innovacién en los procesos de empresas socialmente
responsable (IPESR)

De acuerdo a los cuatro modelos revisados y la definicion de inclusion
sociolaboral sirvieron como base para desarrollar un modelo hibrido que permitiera
especificamente medir la correlacién entre las variables estrategias de innovacion y

la inclusién sociolaboral de personas con discapacidad.

Por lo tanto, surge la necesidad de crear el modelo hibrido IPESR, el cual a

continuacion se describe su contenido:

El presente modelo hibrido es el resultado de haber realizado una profunda
y actual revision documental sobre los cuatro modelos que miden el proceso de
innovacion social y organizacional y que ademas se ajustan de manera significativa
para la presente investigacion dentro del contexto de la inclusion sociolaboral de las
personas con discapacidad en las empresas socialmente responsables. La
propuesta de este modelo hibrido IPESR se basa en la seleccion de las variables
independientes o indicadores mas representativos para medir las estrategias de

innovacion en los procesos. A continuacion, se enumeran dichas dimensiones:
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1. Generacién de nuevos conceptos:

2. Desarrollo de productos:

3. Redefinicion de procesos productivos:

4. Redefinicién de procesos comerciales:

5. La gestién del conocimiento y de la tecnologia:
6. Colaboracion intersectorial.

7. Impacto y transformacion social.

Estas 7 dimensiones son el reflejo de la combinacion que refleja la medicion
de la innovacion en los procesos de acuerdo a los modelos “Modelo de las 5
Variables” del autor David Murillo en el 2014 y el modelo “Modelo de auditoria
empresarial Voss-Chiesa” de los autores VittorioChiesa; PaulCoughlan; Chris
A.Voss desarrollado en 1996. A continuacion, se describe la concepcion de cada

uno de estas dimensiones:

1. Generacion de nuevos conceptos: el modelo sugiere que la empresa debe
ser fértil generando ideas, ante este contexto es necesario cuestionar como
es que identifica la empresa nuevos conceptos de bienes y servicios, detectar
y adelantarse a las necesidades de sus clientes, reconocer los éxitos de la
competencia, y estimular la creatividad para la aportacién de ideas en la

empresa (Gomez, 2009).

2. Desarrollo de productos: Consiste en medir con éxito o fracaso un proyecto
segun su costo, tanto de su procedimiento como de su comercializacion. Por
lo que dentro de este marco conviene observar como se estructura la
empresa para pasar de la idea al lanzamiento de un nuevo producto o
servicio al mercado, es decir, los procedimientos para desarrollar el nuevo

producto o servicio en el menor tiempo posible (Gomez, 2009).
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Redefinicion de procesos productivos: La empresa debe ser capaz de
cuestionar continuamente la eficiencia de sus propios procesos y los de
servicios. Es conveniente calificar los procedimientos para obtener mayor
flexibilidad y/o productividad, o bien para lograr mayor calidad y/o menores

costos (Gomez, 2009).

Redefinicion de procesos comerciales: La empresa debe de ser capaz de
ofrecer nuevas propuestas comerciales o bien de abrir nuevos mercados
inexplorados. Por lo que es conveniente saber como se aplican en la
empresa las nuevas tecnologias de informacion para redefinir la
comercializacién de sus productos o servicios, y cOmo a través de esto se

puede aportar valor (Gomez, 2009).

La gestion del conocimiento y de la tecnologia: Se debe cristalizar la
informacion obtenida para transformarla en conocimiento organizativo. Por lo
gue resulta necesario revisar los procedimientos que siguen la evolucién de
las tecnologias y determinar cudles afectardn a nuestros productos o
servicios en el futuro, o de cual podemos tomar ventaja y en qué ambito

dentro de nuestros procesos internos (Gomez, 2009).

Colaboraciéon intersectorial: La innovacion social para que sea efectiva
debe tener una relacion entre los sectores privado, publico, colectivo e
individual, ya que existen muchos espacios y foros donde las empresas, los
gobiernos y la sociedad civil cooperan para subsanar las deficiencias en la
provision de bienes sociales y medioambientales. Los puntos de entrada para
la colaboracion y las motivaciones de los distintos sectores o de los distintos
tipos de actores varian segun el tipo de innovacion social, y es interesante

observar el nuevo panorama de las organizaciones hibridas (Murillo, 2013).

Impacto y transformacion social. La innovacion social tiene como objetivo

resolver uno o varios problemas sociales. El término “social” engloba
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determinados retos medioambientales, éticos 0 econdmicos o un problema
especifico que contiene las cuatro dimensiones. La manera de medir el
impacto social o de evaluar la transformacion social es un ambito de
investigacion en el que se han destinado muchos esfuerzos a las técnicas de
informacion, la medicién del rendimiento y la definicion de indicadores. Poder
medir hasta qué punto una iniciativa ha logrado su objetivo es ciertamente

una variable que se debe tener en cuenta (Murillo, 2013).

Para poder comprender de una mejor forma y funcionamiento del modelo

hibrido IPESR se presenta a continuacion de forma grafica la figura niamero 17.
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Figura 17 Consfructo IPSR

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Generacion de
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\| Generacion de ideas
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bienes y servicios

| Creatividad

Comercializacion

Desatrrollo de |
productos | Procedimiento

—| Reduccién de |

—| Flexibilidad
Redefinicion de I

] Productividad
nrnracnc
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—| Nuevas |
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|
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corporativa
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Fuente: elaboracion propia en base al disefio del constructo IPSR y la operacionalizacion de sus variables
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Teniendo conceptualizado y entendido el modelo IPESR se procede a
realizar la operacionalizacion de las variables a través de constructos, cabe resaltar
que dicho constructo es una construccién tedrica que sirve para resolver la
problematica establecida, dicho constructo se representa a través de una tabla que
incluye las siete variables independientes generacion de nuevos conceptos,
desarrollo de productos, redefinicion de procesos productivos, redefinicion de
procesos comerciales, gestion del conocimiento y de la tecnologia, colaboracion
intersectorial e impacto y transformacion social asi como la variable dependiente
inclusién sociolaboral de personas con discapacidad, en la cual se incluye:
definicibn conceptual, operacional, dimensiones, indicador, item y escala Likert

utilizada. Ver tabla no 15. Operacionalizacién de las variables

Tabla 15

Operacionalizacion de las variables

1.Generacion de nuevos conceptos

Variable independiente: Generacion de nuevos conceptos

El modelo sugiere que la empresa debe ser fértil generando ideas,
ante este contexto es necesario cuestionar como es que identifica la
empresa nuevos conceptos de bienes y servicios, detectar y
Definicion conceptual adelantarse a las necesidades de sus clientes, reconocer los éxitos
de la competencia, y estimular la creatividad para la aportacion de

ideas en la empresa (Gomez, 2009).

L ) Esta determinada por: generacion de ideas, nuevos conceptos de
Definicion operacional . o .
bienes y servicios y creatividad.

Dimensién Indicador item Escala
Likert

La organizacion debe | La organizacion al | (5) Totalmente de
desarrollar incluir a personas | acuerdo

constantemente ideas | con discapacidad | (4) De acuerdo

1.Generacion de ideas innovadoras en sus | desarrolla ideas | (3) Ni de acuerdo
procesos innovadoras en sus | ni en desacuerdo
procesos. 2) En

desacuerdo
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(1) Totalmente en

desacuerdo

2. Nuevos conceptos de

bienes y servicios

Constante innovacién

en bienes y servicios

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
genera
innovaciones en los

bienes o servicios

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo
(3) Ni de acuerdo
ni en desacuerdo
(2) En
desacuerdo

(1) Totalmente en

desacuerdo

3.Creatividad

La capacidad de crear
un proceso novedoso u
original para dar valor a

la empresa.

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
creo procesos
novedosos
agregando valor

organizacional

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo
(3) Ni de acuerdo
ni en desacuerdo
(2) En
desacuerdo

(1) Totalmente en
desacuerdo

2.Desarrollo de productos

Variable independiente:

Desarrollo de productos

Definicion conceptual

Consiste en medir con éxito o fracaso de un proyecto seglin su
costo, tanto de su procedimiento como de su comercializacién. Por
lo que dentro de este marco conviene observar cOmo se estructura
la empresa para pasar de la idea al lanzamiento de un nuevo
producto o servicio al mercado, es decir, los procedimientos para

desarrollar el nuevo producto o servicio en el menor tiempo posible

(Gomez, 2009).

Definicion operacional

Est4 determinada por: comercializacion, procedimiento, reduccion

de tiempo

Dimension

Indicador

item

Escala
Likert

1.Comercializacion

Actividades para la
venta o distribucion

de un bien o servicio

La organizacion al
incluir a personas con
discapacidad

desarrollo actividades

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo
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diferentes para una

nueva distribucién de

su bien o servicio.

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

2. Procedimiento

Serie de actividades
implementadas de
forma secuencial
para realizar una

actividad

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
implemento nuevas
actividades en su

procedimiento.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

3.Reduccion de tiempo

Consiste en realizar
en menor tiempo las
actividades de un

procedimiento

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
realiza sus procesos
con eficiencia de

tiempo.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

3.Redefinicién de procesos productivos

Variable independiente

Redefinicién de procesos productivos

Definicion conceptual

La empresa debe ser capaz de cuestionar continuamente la
eficiencia de sus propios procesos y los de servicios. Es conveniente
calificar los procedimientos para obtener mayor flexibilidad y/o

productividad, o bien para lograr mayor calidad y/o menores costos

(Gomez, 2009).

Definicion operacional

Esta determinada por flexibilidad, productividad y calidad.

Dimension Indicador item Escala
Likert
Capacidad La (5) Totalmente de
de la organizacion organizacioén es acuerdo
1 Flexibilidad para adaptarse a flexible al adaptar los | (4) De acuerdo

diferentes cambios
en beneficio de los

procesos

procesos a su
personal con

discapacidad.

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
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(1) Totalmente en

desacuerdo

2.Productividad

La organizacion
evalla sus
procedimientos para

obtener mayor

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad

obtiene mayor

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo

3.Calidad

productividad. productividad.
(1) Totalmente en
desacuerdo
(5) Totalmente de
La La

organizacion evalta
y califica sus
procesos
constantemente
para cumplir con

calidad

organizacion al incluir
a personas con
discapacidad cumple
con los criterios de
calidad que esperan

sus clientes.

acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

4.Redefinicion de procesos comerciales

Variable Independiente

Redefinicidon de procesos comerciales

Definicién conceptual

La empresa debe de ser capaz de ofrecer nuevas propuestas
comerciales o bien de abrir nuevos mercados inexplorados. Por lo
que es conveniente saber como se aplican en la empresa las nuevas
tecnologias de informacién para redefinir la comercializacién de sus
productos o servicios, y coOmo a través de esto se puede aportar
valor (Gomez, 2009).

Definicion operacional

Esta compuesta por nuevas tecnologias, propuestas comerciales,

aporte de valor

Dimensién

Indicador

item

Escala Likert

1.Nuevas Tecnologias

La organizacion
implementa nuevas
tecnologias para su
comercializacion o
entrada a nuevos

mercados.

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
implementa nuevas
tecnologias para sus

procesos de

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
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produccion y

comercializacion.

(1) Totalmente en

desacuerdo

2.Propuestas comerciales

La organizacion
genera
constantemente
nuevas aportaciones
0 estrategias de

como comercializar

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
genera nuevas
estrategias de

propuestas

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo

3.Aporte de valor

sus bienes o comerciales de sus (1) Totalmente en
servicios. bienes o servicios. desacuerdo
(5) Totalmente de
La
L acuerdo
El aporte de | organizacion ofrece

valor consiste en la
diferenciacién al
ofrecer un bien o

servicio al mercado

una diferenciacion
como empresa al
incluir a personas
con discapacidad en

SuUsS procesos.

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

.La gestion del conocimiento y de la tecnologia

Variable independiente

La gestion del conocimiento y de la tecnologia

Definicion conceptual

Se debe cristalizar la informacion obtenida para transformarla en
conocimiento organizativo. Por lo que resulta necesario revisar los
procedimientos que siguen la evolucion de las tecnologias y
determinar cuales afectaran a nuestros productos o servicios en el

futuro, o de cuél podemos tomar ventaja y en qué ambito dentro de

nuestros procesos internos (Gomez, 2009).

Definicion operacional

Esta compuesta por evolucién de las tecnologias, conocimiento

organizativo y productos o servicios futuros.

Dimensién

Indicador

item

Escala Likert

1.Evolucion de las

tecnologias

La organizacion esta
al tanto de nuevas
tecnologias que
permita la eficiencia

de los procesos

La organizacion
implementa nuevas
tecnologias en
funcion de la
inclusién de personas

con discapacidad

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
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para la eficiencia de

SusS procesos.

(1) Totalmente en

desacuerdo

2.Conocimiento

organizativo

La organizacién
determina nuevos
conocimientos
necesarios para la
operacion de la
empresa y calidad
de sus productos o

servicios

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
genera nuevos
conocimientos para
la eficiencia de sus

procesos.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

3.Productos o servicios

futuros

La organizacion
identifica ventajas
competitivas en el
futuro por la
implementacion de

nuevas tecnologias.

La inclusion en la
organizacién de
personas con
discapacidad genera
una ventaja
competitiva futura en
la produccion y
comercializacion de

Su bienes o servicios.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

6.Colaboracién intersectorial

Variable independiente

Colaboracion intersectorial

Definicion conceptual

La innovacion social para que sea efectiva debe tener una relacién
entre los sectores privado, publico, colectivo e individual, ya que
existen muchos espacios y foros donde las empresas, los gobiernos
y la sociedad civil cooperan para subsanar las deficiencias en la
provisién de bienes sociales y medioambientales. Los puntos de
entrada para la colaboracion y las motivaciones de los distintos
sectores o de los distintos tipos de actores varian segun el tipo de
innovacion social, y es interesante observar el nuevo panorama de

las organizaciones hibridas (Murillo, 2013).

Definicion operacional

Esta4 compuesta por motivacion, relacion sectorial, provision de bien

social

Dimension

Indicador item Escala Likert

1. Relacion sectorial

La organizacion crea | La organizacion al (5) Totalmente de

relaciones entre incluir a personas acuerdo

diferentes sectores. con discapacidad (4) De acuerdo

amplio su relacion
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con otros sectores
como gubernamental,
educativo o sociedad
civil para generar una
estrategia de

innovacion social.

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

2. Provision de bien social

La organizacion es
capaz de aportar
soluciones o

aportaciones a una

problemaética social.

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
aporta soluciones a
la problemética de
discriminaciéon y
exclusion

sociolaboral.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

3.Motivacion

La organizacion
genera impulsores
para alcanzar las
metas y objetivos
establecidos.

La inclusion de
personas con
discapacidad en la
organizacion genera
motivacion entre el
resto de sus

comparieros.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

7. Impacto y transformacion social

Variable independiente

Impacto y transformacion social

Definicién conceptual

La innovacién social tiene como objetivo resolver uno o varios
problemas sociales. El término “social” engloba determinados retos
medioambientales, éticos 0 econémicos o un problema especifico
que contiene las cuatro dimensiones. La manera de medir el impacto
social o de evaluar la transformacion social es un ambito de
investigacion en el que se han destinado muchos esfuerzos a las
técnicas de informacion, la medicién del rendimiento y la definicién
de indicadores. Poder medir hasta qué punto una iniciativa ha
logrado su objetivo es ciertamente una variable que se debe tener
en cuenta (Murillo, 2013).

Definicion operacional

Esta conformada por impacto social, reto ético e impacto econémico

Dimension

Indicador item Escala Likert
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1.Impacto social

La organizacién
genera cambios
positivos
significativos en su

comunidad

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
genera cambios
positivos en su

comunidad.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

La organizacion

contribuye a resolver

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
cumple con la ética

(5) Totalmente de
acuerdo
(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni

2.Reto ético conflictos morales como principio o en desacuerdo
de determinada valor de las (2) En desacuerdo
problemética social. | empresas (1) Totalmente en
socialmente desacuerdo
responsables
La organizacion al (5) Totalmente de
L incluir a personas acuerdo
La organizacion ) )
) con discapacidad (4) De acuerdo
impacta en la ) _ )
3. Impacto - contribuye a la (3) Ni de acuerdo ni
o estabilidad N
Econdmico estabilidad en desacuerdo

econdémica de sus

colaboradores.

econdémica de las
familias de sus

colaboradores.

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

8.Inclusioén laboral

de personas con discapacidad

Variable dependiente

Inclusién laboral de personas con discapacidad

Definicién conceptual

La OIT (2016) enfatiza que las personas con discapacidad pueden
ser un gran aporte para la organizacion; las empresas que ya han
contratado a personas con discapacidad saben que contar con ellas
tiene una serie de beneficios como mejorar el clima laboral,
promover el trabajo en equipo, comprometer mas a los trabajadores

y mejorar la reputacién corporativa.

Dimensién operacional

Estd conformada por: clima laboral, reputacién corporativa,

compromiso laboral
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Dimension

Indicador

ftem

Escala Likert

1.Clima laboral

La organizacién
mejora el ambiente y
relaciones internas
de los

colaboradores.

La organizacion al
incluir a personas con
discapacidad mejoro
el ambiente y
relaciones laborales
internas  de  sus

colaboradores.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

2.Reputacion

corporativa

La organizacion
mejora su
percepcion externa
de sus clientes y
grupos de interés
por su

comportamiento.

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
mejoro la percepcion
externa de sus
clientes y grupos de

interés.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

3. Compromiso

laboral

La organizacion
eleva el compromiso
y sentido de
pertenencia de sus

colaboradores.

La organizacion al
incluir a personas
con discapacidad
elevo el compromiso
y sentido de
pertenencia de todos

sus colaboradores.

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en

desacuerdo

Fuente: elaboracion propia en base a la metodologia desarrollada y el modelo IPESR

3.3.3 Instrumento de medicién

Es importante definir que un instrumento de medicién es un recurso que utiliza el
investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en
mente, su funcion es establecer una correspondencia entre el mundo real y el

mundo conceptual. El primero provee evidencia empirica, el segundo proporciona
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modelos tedricos para encontrar sentido a ese segmento del mundo real que se
trata de describir (Hernandez R. , 2014).

Bajo esta definicién el instrumento de medicidn que se utilizara sera el
cuestionario que es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos
necesarios para alcanzar los objetivos propuestos del proyecto de

investigacion.

El cuestionario a aplicar para la presente investigacion consta en primera
parte la presentacién donde se establece el objetivo de la investigacion, el uso de
los datos y la institucion que realiza la investigacion. La segunda parte consta de
preguntas sociodemograficas las cuales ofrecen informacion general de los
encuestados para crear un perfil de los encuestados, sin embargo, no comprueban
ni miden algo, en dichas preguntas giran en torno al giro empresarial, nimero de
empleados y empleados incluidos, las respuestas para esta seccion son de

respuesta mualtiple.

Pasando la seccion de preguntas generales se desarrolla las preguntas
correspondientes a cada dimension, la preguntas de la uno a la tres corresponden
a la primera dimension “Generacion de nuevos conceptos”, la cuatro a la seis
corresponde a la segunda dimension “Desatrrollo de productos”, las preguntas de la
siete a la nueve corresponden a la tercera dimensién “Redefinicion de procesos
productivos”, las preguntas de la diez a la doce corresponden a la cuarta dimensién
“Redefinicibn de procesos comerciales”, de la pregunta trece a la quince
corresponden a la quinta dimensién “Gestion del conocimiento y de la tecnologia”,
las preguntas de la dieciséis a la dieciocho corresponden a la sexta dimensién
“Colaboracion intersectorial’, las preguntas de la diecinueve a la veintiuno
corresponden a la séptima dimensién “Impacto y transformacién social”, por ultimo
las preguntas de la veintidés a la veinticuatro corresponden a la variable
dependiente “Inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad”. Ahora bien,
para las respuestas del cuestionario se plantea a través de una escala Likert el cual
es un método de medicidn utilizado con el objetivo de evaluar la opinién y actitudes

de la persona. Dicho cuestionario se presenta a continuacion:
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Cuestionario

La Facultad de Administracion de la BUAP, realiza una investigacion cuyo

objetivo es conocer la opinion de duefios y gerentes de Micro, Pequefias y Medianas

empresas en Puebla que tengan un perfil socialmente responsable al incluir

laboralmente a personas con discapacidad. Por tal razon le pedimos, amablemente,

conteste las siguientes preguntas segun corresponda. Le informamos que sus

respuestas seran usadas confidencialmente y Gnicamente con fines educativos.

Instrucciones: elija la opcidon que mejor represente su respuesta

PREGUNTAS
Perfil General Respuestas
a) Industrial
o _ L b) Comercial

1.¢,A qué giro empresarial pertenece su organizacion? o
c) Servicios
a)1-10

i L b)11-30

2.Numero de empleados que colaboran en su organizacion
€)31-50
d)51-100
a) Duefio

3. ¢, Qué puesto desempefia dentro de la organizacién?

b) Director general
c)Gerente

d)Jefe de area

e) Recursos
Humanos

f) Otro

4.¢ Cuantas personas con discapacidad laboran actualmente en su organizacion?

5. ¢ En qué area estan laborando las personas con discapacidad en su

organizacién?

a) Atencion a clientes
b) Area
administrativa

c¢) Produccién

d) Ventas
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e) Otra

6. ¢, Qué personas integran su organizacion?

a) Solo personas con

discapacidad

b) Personas con y sin

discapacidad

a) Fisica
7. ¢ Qué tipo de discapacidad tienen las personas que incluye en su b) Visual
organizacion? c) Intelectual
d) Auditiva
e) Mdltiple
Inclusion laboral de personas con discapacidad y procesos de Escala

innovacion

Seleccione la opcidén que mas se apegue a su opiniéon. Tomando en
cuenta la siguiente escala:

5.Totalmente

acuerdo

4.De acuerdo

de

3.Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en
desacuerdo
1.La organizacion al incluir a personas con discapacidad desarrolla ideas
innovadoras en sus procesos 514 |3 |2 |1
2. La organizaciéon al incluir a personas con discapacidad genera 413 12 |1
innovaciones en los bienes o servicios >
3.La organizacion al incluir a personas con discapacidad creo procesos 413 12 |1
novedosos agregando valor organizacional. >
4. La organizacion al incluir a personas con discapacidad desarrollo
actividades diferentes para una nueva distribucion de su bien o servicio. RN
5. La organizacion al incluir a personas con discapacidad implemento
nuevas actividades en su procedimiento. RN
6.La organizacion al incluir a personas con discapacidad realiza sus
procesos con eficiencia de tiempo. R

197




7. La organizacion es flexible al adaptar los procesos a su personal con

discapacidad.

8. La organizacion al incluir a personas con discapacidad obtiene mayor

productividad.

9. La organizacion al incluir a personas con discapacidad cumple con los

criterios de calidad que esperan sus clientes.

10. La organizacién al incluir a personas con discapacidad implementa

nuevas tecnologias para sus procesos de produccion y comercializacion.

11. La organizacién al incluir a personas con discapacidad genera nuevas

estrategias de propuestas comerciales de sus bienes o servicios

12. La organizacion ofrece una diferenciacion como empresa al incluir a

personas con discapacidad en sus procesos.

13. La organizacion implementa nuevas tecnologias en funcién de la

inclusién de personas con discapacidad para la eficiencia de sus procesos.

14. La organizacién al incluir a personas con discapacidad genera nuevos

conocimientos necesarios para la eficiencia de sus procesos.

15. La inclusion en la organizacion de personas con discapacidad genera
una ventaja competitiva futura en la producciéon y comercializacion de su bienes

0 servicios.

16. La organizacioén al incluir a personas con discapacidad amplié su
relacion con otros sectores como gubernamental, educativo o sociedad civil para

generar una estrategia de innovacién social.

17. La organizacion al incluir a personas con discapacidad aporta

soluciones a la problemética de discriminacion y exclusion sociolaboral.

18. La inclusion de personas con discapacidad en la organizaciéon genera

motivacion entre el resto de sus comparieros.

19. La organizacion al incluir a personas con discapacidad genera

cambios positivos en su comunidad.

20. La organizacion al incluir a personas con discapacidad cumple con la

ética como principio o valor de las empresas socialmente responsables.

21. La organizacion al incluir a personas con discapacidad contribuye a

la estabilidad econdmica de las familias de sus colaboradores.

22. La organizacion al incluir a personas con discapacidad mejoro el

ambiente y relaciones laborales internas de sus colaboradores.

23. La organizacion al incluir a personas con discapacidad mejoro la

percepcion externa de sus clientes y grupos de interés.
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24. La organizacién al incluir a personas con discapacidad elevo el

compromiso y sentido de pertenencia de todos sus colaboradores.

Le agradecemos su valioso tiempo y colaboracion al contestar este

cuestionario. Reiteramos que sus respuestas son confidenciales y solo se utilizaran

con fines académicos.
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CAPITULO 4. ANALISIS Y RESULTADOS
4.1 Introduccién

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos al aplicar el
instrumento desarrollado a nuestras unidades de estudio (Mipymes, socialmente
responsables en la inclusion laboral de personas con discapacidad o con un sesgo
de responsabilidad social). Una vez aplicado el instrumento de estudio se procede
a realizar el analisis estadistico de los resultados, asi como su interpretacion y

graficacién de cada respuesta.

4.2 Metodologia utilizada

La muestra utilizada para el presente estudio es de tipo no probabilistico,
caracterizada por que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los
propdsitos del investigador. Aqui el procedimiento no es mecénico ni se basa en
férmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de
un investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion (Herndndez R. , 2014).
Utilizando la técnica por conveniencia la cual es una técnica de muestreo no
probabilistica donde las muestras de la poblacidén se seleccionan solo porque estan

convenientemente disponibles para el investigador (Baena, 2017).

El tipo de muestreo no probabilistico y técnica por conveniencia se selecciond
para el presente estudio, debido a que la poblacion de empresas que contraten a
personas con discapacidad es reducida, y trasladandolo al campo de accion de las
Pymes es menor aunado a que existe poca informacion de dichas empresas,

ademas de las limitaciones actuales presentadas por la pandemia por Covid.

Dicha muestra en la presente investigacion, consta de 7 unidades de estudio,
es decir, Pequefias y medianas empresas que incluyen laboralmente a personas
con discapacidad, siendo los sujetos de estudio duefios, gerentes y personas de

recursos humanos de las organizaciones.
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4.2.1 Confiabilidad del instrumento

Respecto a la confiabilidad del instrumento utilizado en la investigacion se
considera que la confiabilidad y consistencia de los items del presente estudio es
buena ya que el valor del Alpha de Cronbach es de .871 para los 24 items
desarrollados (variable dependiente 3, variable independiente 21). Soportados por
el modelo propuesto Innovacion en los procesos de empresas socialmente
responsable” (IPESR).

Tabla 16
Confiabilidad del instrumento
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de No de items
Cronbach
0.871 24

Fuente: Elaboracién propia

4.3 Andlisis e Interpretacién de datos

Las nuevas necesidades de la investigacion, requieren que haya un procesamiento
de informacién claro, comprensible y efectivo para poder interpretar la realidad que
se investiga y tener resultados idéneos. Es asi que el andlisis e interpretacion de
datos consiste en la realizacion de las operaciones a las que el investigador
sometera los datos con la finalidad de alcanzar los objetivos del estudio (Baena,
2017).

Para la presente investigacion, dicho andlisis se realiz6 en dos etapas, siendo
la primera de caracter cualitativo y la segunda de caracter cuantitativo. Concerniente
al analisis de las preguntas sociodemograficas (analisis cualitativo) de perfil general,
las cuales corresponden al primer apartado del cuestionario, se basan en los

siguientes aspectos:
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Giro empresarial

Numero de Colaboradores

Puesto desempefiado dentro de la organizacion

Cantidad de personas con discapacidad en la organizacion
Area en la que laboran las personas con discapacidad

Personas que integran la organizacion

N o o bk bR

Tipo de discapacidad de los colaboradores.

Para interpretar dichas variables, se hard uso de graficas de pastel, seguidas

de su interpretacion correspondiente, las cuales se presentas a continuacion:

Gréfica 6

Giro Empresarial de Unidades de estudio

PG1-Giro empresarial
/Z

= a) Industrial b) Comercial = c) Servicios

Fuente: elaboracion propia

De las empresas encuestadas el principal giro empresarial al que pertenecen
es al de servicios (57.1%) seguido por el sector comercial (28.6%) y por ultimo el

sector industrial con el 14.3% de participacion.
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Grafica7

NUmero de colaboradores

PG2-Numero de colaboradores

= 2)1-10
‘ = b)11-30
‘» = ¢)31-50
= d)51-100

= )101-150
= £)151-200

= g)201-250

Fuente: elaboracion propia

De las organizaciones encuestadas el 42.9% son pequefias empresas,

igualmente que medianas empresas (42.9%) y solo el 14.3% son medianas

empresas.

Gréfica 8

Puesto desempefiado de los sujetos de estudio
PG3. Puesto desempefiado

= a)Duefio

= b)Director general

‘ = c)Gerente

= e)Recursos
Humanos

= f)Otro

Fuente: elaboracién propia
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De los colaboradores que participaron, principalmente se encuesto a duefios
(42.9%), en segundo lugar, colaboraron directores generales y recursos humanos
con el 28.6% cada uno.

Grafica 9

NUmero de personas con discapacidad

PG4.Numero de personas con
discapacidad en la organizacion

= b) 4-6
= c)7-9

Fuente: elaboracion propia

Respecto al nimero de personas con discapacidad que colaboran en las
organizaciones, se cuenta principalmente de 1 a 3 colaboradores (71.4%) solo dos

casos cuentan con 5 (14.3%) y 7 personas (14.3%) personas respectivamente.

Gréafica 10

Area laboral de las personas con discapacidad

PGS5. Area en que laboran las
personas con discapacidad

0
0_\

= a)Atencion a clientes

= b)area administrativa

= ¢)produccién
/ d)ventas

= e)otra
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Principalmente las personas con discapacidad colaboran en el area de
atencioén a clientes (42.9%) seguida del area administrativa y de produccion con el

28.6% respectivamente.

Gréfica 11

Personal de las unidades de estudio

PG6. Personas que integran la
organizacion

= 3) Solo personas con
discapacidad

= b) Personas con y sin
discapacidad

Fuente: elaboracion propia

Se destaca que todas las organizaciones (100%) son integradas por

personas con Yy sin discapacidad.

Gréfica 12

Tipo de discapacidad en personas en inclusién laboral

PG7.Tipo de discapacidad
0
‘ = a) Fisica
= b) visual
= ¢) intelectual

= d) auditiva

= e) multiple

Fuente: elaboracion propia
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Respecto al tipo de discapacidad que presentan las personas con
discapacidad que colaboran con la organizacion se encuentra que la principal
discapacidad es la fisica (57.1%) seguida por la intelectual (28.6%) y por altimo la

visual con un (14.3%).

Para la parte cuantitativa se procedio a utilizar el coeficiente de correlacion
de Sperman (rs) el cual es una medida de correlacion para variables en un nivel de
medicion ordinal, de tal modo que los individuos, casos o unidades de analisis de la
muestra pueden ordenarse por rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para
relacionar estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las
consideran ordinales (Hernandez R. , 2014) . Ademas, este coeficiente es muy (til
cuando el niumero de sujetos (n) que se desea asociar es pequefio (menor de 30)

(Montes, Ochoa, Juarez, Vazquez, y Diaz, 2021)

Tabla 17

Valores coeficiente de correlacion de Spearman

Valores Coeficiente de Correlacion de Spearman
Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.75 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: elaboracion propia

Con base en lo anterior, se presentan los resultados obtenidos y sus

interpretaciones en la siguiente tabla:
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Tabla 18

Andlisis Cuantitativo

Analisis Cuantitativo

Objetivos e hipétesis

Resultados

Comentarios

0O1: Determinar la relaciéon entre la

variable generacion de nuevos
conceptos y la inclusién sociolaboral

de las personas con discapacidad.

H1: La generacion de nuevos
conceptos determinada por;
generacion de ideas, nuevos

conceptos de bienes y servicios y

creatividad, es una variable

directamente proporcional en la
relacion con inclusién sociolaboral de
personas con discapacidad de las

empresas socialmente responsables.

Coeficiente de Spearman igual a .500

Coeficiente de determinacion igual a
.250

Significancia estadistica .253

La Generaciéon de nuevos conceptos
explica en un 25% la variacién en la
inclusion sociolaboral de las personas
con discapacidad. La correlacién entre
las variables es positiva media y por lo
tanto se acepta la H1, con lo que
demuestra una relacion de causalidad
en la que la generacion de nuevos
conceptos incide de forma directa y
positiva en la inclusién sociolaboral de
las personas con discapacidad en las

Pymes socialmente responsables.

0O2: Determinar la relacion entre la
variable desarrollo de productos y la
inclusion.

H2: Desarrollo  de  productos
determinada por; comercializacion,
procedimiento, reduccion de tiempo,
directamente

es una variable

proporcional en la relacibn con

inclusion sociolaboral de personas con

Coeficiente de Spearman igual a .900

Coeficiente de determinacion igual a
.81

Significancia estadistica .006

El desarrollo de productos explica en
un 81% la variacion en la inclusién
sociolaboral de personas con
discapacidad. La correlacién entre las
variables es positiva muy fuerte por lo
tanto se acepta la H2, con lo que se
demuestra una relaciéon de causalidad
en la que el desarrollo de productos
determina incide de forma directa y
inclusion

positiva en la en la

discapacidad de las empresas sociolaboral de las personas con

socialmente responsables. discapacidad en las Pymes
socialmente responsables.

03: Determinar la relacion entre la La  Redefinicibn de  procesos

variable redefinicion de procesos
productivos y la inclusién sociolaboral
de las personas con discapacidad.

H3: Redefinicibn de  procesos

productivos determinada por;

flexibilidad, productividad y calidad, es
directamente

una variable

proporcional en la relacion con
inclusion sociolaboral de personas con
discapacidad de las empresas

socialmente responsables.

Coeficiente de Spearman igual a .971

Coeficiente de determinacion igual a
.942

Significancia estadistica 0

productivos explica en un 94% la
variacion en la inclusion sociolaboral
de personas con discapacidad. La
correlacion entre las variables es
positiva perfecta, por lo tanto, se
acepta la H3, con lo que demuestra
una relacion de causalidad directa
entre la redefinicion de procesos
productivos y la inclusién sociolaboral
de las personas con discapacidad en

las Pymes socialmente responsables.
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O4: Determinar la relacion entre la
variable redefinicion de procesos
comerciales y la inclusién sociolaboral

de las personas con discapacidad.

H4: Redefinicibn de

comerciales determinada por; nuevas

procesos

tecnologias, propuestas comerciales,
aporte de valor, es una variable
directamente  proporcional en la
relaciéon con inclusion sociolaboral de
personas con discapacidad de las

empresas socialmente responsables.

Coeficiente de Spearman igual a .777

Coeficiente de determinacion igual a
.603

Significancia estadistica .040

La  Redefinicibn de  procesos
comerciales explica en un 60% la
variacion en la inclusién sociolaboral
de personas con discapacidad. La
correlacion entre las variables es
positiva muy fuerte, por lo tanto se
acepta la H4, con lo que demuestra
una relacion de causalidad directa
entre la redefinicion de procesos
comerciales y la inclusion sociolaboral
de las personas con discapacidad en

las Pymes socialmente responsables.

O5: Determinar la relacion entre la
variable gestién del conocimiento y la
inclusion

tecnologia con la

sociolaboral de las personas con

discapacidad.

H5: La gestion del conocimiento y
tecnologia determinada por; evolucion
de las tecnologias, conocimiento
organizativo y productos o servicios
futuros, es una variable directamente
proporcional en la relacion con
inclusion sociolaboral de personas con
discapacidad de las empresas

socialmente responsables.

Coeficiente de Spearman
igual a .777

Coeficiente de

determinacion igual a .603

Significancia estadistica .040

La Gestion del conocimiento explica
en un 60% % la variacion en la
inclusién sociolaboral de personas con
discapacidad. La correlacion entre las
variables es positiva muy fuerte, por lo
tanto, se acepta la H5, con lo que
demuestra una relacion de causalidad
entre la

directa gestion  del

conocimiento y la inclusion
sociolaboral de las personas con
discapacidad en las Pymes

socialmente responsables.

0O6: Determinar la relacién

entre la variable colaboracion
intersectorial y la inclusion sociolaboral

de las personas con discapacidad.

H6: La colaboracion
intersectorial determinada por;
motivacion, relacion sectorial,
provision de bien social, es una

variable directamente proporcional en
la relacion con inclusiéon sociolaboral
de personas con discapacidad de las

empresas socialmente responsables.

Coeficiente de Spearman igual a .400

Coeficiente de determinacion igual a
.16

Significancia estadistica .374

La colaboracion intersectorial explica
en un 16% la variacion en la inclusién
sociolaboral de  personas con
discapacidad. La correlacion entre las
variables es positiva media, por lo
tanto se acepta la H6, con lo que
demuestra una relacion de causalidad
directa  entre la  colaboracion
intersectorial y la inclusion sociolaboral
de las personas con discapacidad en

las Pymes socialmente responsables.

Q7. Determinar la relacién entre la

variable impacto y transformacion

El impacto y transformacion social

explica en un 21% la variacion en la
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social con la inclusién sociolaboral de

las personas con discapacidad.

H7: El impacto y transformacion social
determinada por; impacto social, reto
ético e impacto econdmico, es una
variable directamente proporcional en
la relacion con inclusién sociolaboral

de personas con discapacidad de las

empresas socialmente responsables.

Coeficiente de Spearman igual a .535

Coeficiente de determinacion igual a
.28

Significancia estadistica .216

inclusion sociolaboral de personas con
discapacidad. La correlacion entre las
variables es positiva considerable, por
lo tanto se acepta la H7, con lo que
demuestra una relacion de causalidad
directa entre la el impacto vy
transformacién social y la inclusion
sociolaboral de las personas con

discapacidad en las Pymes

socialmente responsables.

Fuente: elaboracion propia

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

En consecuencia, con los resultados obtenidos y con la metodologia aplicada se
responde a la pregunta de investigacion sobre la relacién entre la inclusién
sociolaboral de las personas con discapacidad y las estrategias de innovacion en
Pymes socialmente responsables (o con un sesgo de RSE), pertenecientes al
municipio de Puebla. Se encontro resultados a favor de la H3, en la cual la inclusion
sociolaboral de personas con discapacidad si tiene una relacién directa con la
redefinicién de procesos productivos. También se comprobé que la inclusién incide
fuertemente en el desarrollo de productos, la redefinicion de procesos comerciales
(H4), la gestién del conocimiento (H5). Por otra parte, se lograron evidencias a favor
en todas las dimensiones establecidas lo que implica una asociacién media en la
generacion de nuevos conceptos (H1) y la colaboracion intersectorial (H6), cabe
resaltar que el impacto y trasformacion social (H7) tiene un impacto considerable en
la inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad. Como consecuencia del
estudio se pueden ratificar las siguientes aseveraciones que se expusieron en la

revision de la literatura:

a) A nivel mundial la innovacion y en especifico la innovacién social, estan

siendo parte fundamental de la cultura organizacional como herramientas
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b)

empresariales que impactan en el crecimiento, profesional, econémico y
cultural de la sociedad en general, logrando que las organizaciones que
implementan dichas acciones alcancen un nivel de éxito optimo, se
posicionen en el mercado e implementen en sus politicas los objetivos de

desarrollo sostenible (Muiioz, Gutierrez, y Arias, 2018)

Se Concuerda con De Obeso (2018) al establecer que las Pymes, dentro
de la problematica de discriminacion y exclusion sociolaboral de las
personas con discapacidad, desempefian un papel importante al ser
actores de cambio. Asi mismo la diversidad e inclusion deberian
consideran ser una prioridad para las organizaciones, ya que al
incorporarlas se crea un ambiente de equidad y una perspectiva global de
las competencias corporativas, ademas se mejora la calidad de vida y se
eleva la productividad de las organizaciones. De igual forma, segun la
Comision Europea en su informe de La Competitividad en Europa,
establece que la RSE impacta de manera positiva en la competitividad de
las empresas. Indica que las Pymes deben de adoptar acciones de RSE
pues son el mayor nimero de empresas dentro del sector; ademas se
crean mejoras comerciales ya que cuenta con mejores relaciones con sus
clientes y comunidad local. Las Pymes con un perfil innovador, de calidad
y crecimiento desarrollan resultados en compromiso social (LEITAT,
2010).

En general, los proyectos de innovacion social son un resultado
multifactorial para contribuir hacia una nueva direccion de la sociedad,
agregando valor para generar resultados diferentes(Ahmed, Shepherd, &
Ramos, 2012). Asi mismo se concuerda con Echazarreta y Cosra (2018)
al establecer que las empresas inteligentes o smart, sostenibles e
inclusivas, actuan en el mercado con sentido de responsabilidad,
transparencia, democracia, participacion y ética. Actualmente cada vez
son mas las empresas interesadas en modelos empresariales inclusivos

que brinden oportunidades y establezcan como objetivo mejorar el nivel
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d)

de vida de personas en exclusion social. Cabe mencionar que, la gestion
del talento humano determina directamente la competitividad de una
Pyme. Por ello las acciones en materia de RSE que mejores resultados
desarrolla son las dirigidas a los colaboradores de las Pymes. Asi miso,
los objetivos de RSE dirigidos a los empleados son las que mas impacto
positivo tienen en los resultados de las pequefias y medianas empresas.

La dimension desarrollo de productos esta relacionada e incide con la
comercializacion, procedimientos y reduccion de tiempo (H2) en el cual
las empresas con un perfil social desarrollan una estrategia de liderazgo
y diferenciacion que son valoradas por los consumidores. Son
organizaciones que proporcionan un servicio, cierta calidad, unos
productos, una marca, presentaciones o caracteristicas distintivas que el
usuario valora. Esta estrategia, disefiada un proyecto social diferente que
abarca unas necesidades que nadie esté cubriendo de la manera en que
lo hace esta organizacion. La diferencia puede ser el propio servicio o los
procedimientos realizados, politicas de contrataciéon de personal en
peligro de exclusién entre otras. (Fernandez y Ponce de Leon, 2016).

Respecto a la redefinicion de procesos productivos (H3) se concuerda con
la OIT (2016) al establecer que al incluir laboralmente a personas con
discapacidad se desarrollan diferentes beneficios como mejorar el clima
laboral, promover el trabajo en equipo, mayor compromiso de los
colaboradores y mejorar la reputacion corporativa. Una verdadera
inclusion laboral depende en mayor medida de la aceptacion y
colaboracion de los compafieros y directivos que de las practicas
organizativas. Las investigaciones demuestras que la satisfaccion laboral
de los trabajadores con discapacidad resulta de una cultura empresarial
flexible y atenta a las necesidades personales y el efecto moderador de

la centralizacion (Folguera, Fernandez, y Manuel, 2018).
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f)

9)

De acuerdo con el estudio Getting to Equal 2019, elaborado por
Accenture, equidad es igual a innovacion: “Una cultura de igualdad es un
multiplicador esencial para ayudar a maximizar la innovacién. En culturas
con mayor igualdad y diversidad, la mentalidad de innovacién es 11 veces
mayor que en las culturas menos iguales y diversas” (Morales C. , 2019).
Por consiguiente, la creacion de valor incrementa las oportunidades de
innovacion y genera la inclusion dentro del proceso innovador a las Pymes
las cuales de otra forma quedan apartadas de este tema. Estar fuera del
mercado tecnolégico no significa no tener capacidad innovadora. Las
Pymes, tienen la capacidad de generar nuevas condiciones por su
dinamismo y asi romper el status quo del mercado (Kim & Mauborgne,
2005). Por consiguiente las Pymes al ser el grupo mas grande del sector
empresarial y brindar oportunidades laborales a grupos vulnerables de la
sociedad, desempeiian un rol importante en el desarrollo sostenible
(Duran, 2017), lo cual responde a la dimension de Redefinicién de
procesos comerciales determinada por; nuevas tecnologias, propuestas

comerciales y aporte de valor (H4).

Se coincide con (Gomez y Pefiaranda, 2013), al establecer que liderar
iniciativas de RSE en temas de discapacidad forma parte de la innovacion,
de una diferencia corporativa y de la estrategia de management y asi es
una ventaja competitiva. Para el desarrollo de una estrategia de RSE, es
importante que sea una filosofia integral, es decir que la inclusién se
refleje en la misién, vision, valores y objetivos, asi miso debe reflejarse en
la cadena de valor de la organizacién, es decir el proceso de inclusion
laboral debe seguir en constante trabajo y mejora. La inclusion en
términos de discapacidad es relevante en la cadena de suministro,
alcance corporativo y enfoque de gestion (CE, 2013). Dicho lo anterior se
manifiesta la dimension (H5) de gestién del conocimiento y tecnologia
determinada por; evolucion de las tecnologias, conocimiento organizativo

y productos o servicios futuros.
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h) Respondiendo a las dimensiones de colaboracion intersectorial (h6)
determinada por; motivacion, relacion sectorial, provision de bien social el
impacto y transformacién social (h7) determinada por; impacto social, reto
ético e impacto econémico, se coincide con la OMS, la cual enfatiza que
la inclusién colabora a la cohesion social, pues no solo beneficia a la
persona incluida, sino también al contexto nacional y promueve la
dignidad humana (Peressotti, 2017). Asi mismo, el emprendimiento social
esta cobrando relevancia en la agenda internacional, pues es una manera
de atender problematicas sociales desde la innovacion organizacional
(Portales y Arandia, 2015). Bajo el mismo orden de ideas se concuerda
con (Quifiones y Senior, 2014) al establecer que las organizaciones no
solo deben de ver a la inclusién laboral como un cumplimiento legal, se
debe implementar desde la gestion institucional para lograr una
organizacion sistémica. Desde este punto, cabe destacar que para Peter
Drucker la innovacion es una actitud social pues es un nuevo enfoque del
hombre en el universo. Y esto significa que la innovacién, mas que ser
una afirmacion del poder humano, es la aceptacién de la responsabilidad
humana. Toda innovacion social (politica, educativa y empresarial),

contiene implicita una valoracion (Sanchez, 2006).

Recomendaciones

A continuacién, se enlistan una serie de recomendaciones producto de el analisis
estadistico, interpretacion de resultados e investigacion documental del presente
tema de estudio. Se recomienda en futuras investigaciones considerar los siguientes

aspectos:

e Recomendacion 1: Realizar la investigacion en tiempos fuera de pandemia.
e Recomendacion 2: Tomar en cuenta a organizaciones que tengan un sesgo

de RSE en temas de inclusion, pese a que no cuenten con una certificacion.
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e Recomendacion 3: Al investigar el tema de inclusion laboral de personas con
discapacidad, se percatdé que las personas con discapacidad se auto
emplean o colaboran en empresas familiares, por lo que futuras
investigaciones se pueden abordar desde esta perspectiva.

e Recomendacién 4: Para futuras investigaciones se puede ampliar el alcance

geografico para hacerla mas enriquecedora.
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