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Glosario

Analisis costo-beneficio: es una herramienta financiera, que tiene el fin de evaluar la

rentabilidad de un proyecto de inversién o la creacion de un negocio (Rus, 2008)

Capacitacion: es el aprendizaje que otorga herramientas para darle a un individuo una
capacidad de desarrollo y autorrealizacion (Siliceo, 2004) .

Certificacion: es un documento expedido por la Secretaria de Educacién Publica del
Gobierno Federal, el cual asegura el desempefio de una persona (CONOCER,

2018)

Competencia laboral: es la capacidad de un individuo para realizar exitosamente una

actividad laboral (CONOCER, 2018).

Competencia profesional: son los conocimientos, destrezas y aptitudes que adquiere
una persona para ejercer una profesion, ademas de resolver los problemas que lo

rodea (Aguiar, 2015).

Competitividad: es la consecuencia de mayor productividad que implica mejorar los
precios, conduciendo a las empresas a generar mejores puestos de trabajo y

condiciones laborales (Berumen, 2006)

Conductas ambientales: implica comportamientos que trascienden la proteccion del

ambiente, incluyendo las conductas del cuidado de otras personas (Corral, 12).

Cultura organizacional: Formas organizativas de los procesos de trabajo y de los
elementos constitutivos de la gestion empresarial, a partir de las practicas y

comportamientos de los miembros de la organizacion (Calderon & Murillo, 2003).



Desarrollo sustentable: es satisfacer las necesidades del presente abarcando los tres
ejes de la sustentabilidad con el propdsito de mitigar el cambio climético (Diaz,

2015).

Ecoeficiencia: se refiere al uso de recursos de manera eficiente, asegurando un mayor

desarrollo y un menor costo ambiental (Govindan, Sarkis, & Chiappetta, 2014).

Ecoinnovacion: estrategia de negocios que incorpora la sustentabilidad en las

organizaciones (LaCaixa, 2015).

Economia verde: aquella que mejora el bienestar humano, la equidad social y a la vez

reduce los riesgos ambientales y las escaseces ecoldgicas (PNUMA, 2011).

Empleos verdes: son las ocupaciones que se desarrollan con el objetivo de preservar o

restaurar la calidad del ambiente (Bianchi, 2016).

Estandar de Competencia Laboral: conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas
y comportamientos que un individuo requiere para desempefiar actividades dentro

de su entorno laboral (CONOCER, 2018).

Holistico: es realizar un analisis de manera global e integrada (Smuts, 1926).
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Resumen

En la presente investigacion se identifica la falta de un estandar de competencias laboral
dirigido a proyectos de ecoeficiencia para empresas de los sectores publico productivo y
social. Con dicho estandar se pretende apoyar a las organizaciones que se encuentren
interesados en preparar y certificar al personal con competencias laborales sustentables.
Por lo tanto, da pauta para que un centro evaluador (PROSEDE) lo tome como parte de
su catélogo de servicios, con el fin de que se transite hacia la sustentabilidad a partir de

personal calificado en el estandar.

La investigacion es un estudio de caso con enfoque transversal, a partir de dos distintos
instrumentos de recoleccion de datos: entrevista semi-estructurada a la directora general
de PROSEDE, que sirvi6 para de identificar los datos generales de la empresa y
visualizar su situacion problematica y una encuesta aplicada a los clientes potenciales

de la empresa PROSEDE.

De los resultados obtenidos se encontré que en la empresa existe la necesidad de
adquirir un estandar de competencia laboral que preparare a los colaboradores en la
adquisicién y aplicacién de conocimientos, procedimientos y actitudes para disefiar y
evaluar proyectos de ecoeficiencia que integren las practicas de sustentabilidad a los

modelos de negocio.



Abstract

This work identifies the absence of a work competence standard focused in Eco efficiency
for public service, social and industrial companies. The use of this type of standard with
this work, is to support companies that are interested to train and certificate employees
with a sustainable work competence standard. Therefore, this works gives a guideline for

an evaluator center (PROSEDE) to take it as part of a service catalogue.

This research is a case study with a transversal focus, through different types of
guestionnaire: semi-structured interview to PROSEDE’s CEO that allowed to identify the
general aspects of the company and the problematic situation, and with an applied

guestionnaire to potential clients of the company.

Because of the questionnaire it was founded that the company needs to acquire a work
competence standard that train employees with the acquisition of knowledge and
therefore the application of it as procedures and attitudes to design and evaluate eco

efficiency projects that integrate sustainability practices to business models.



Introduccion

En la presente investigacidbn se expone una propuesta de estandar de competencia
laboral que se encuentre dirigido a la formulacién y evaluacion de proyectos de
ecoeficiencia, esto surge con el propédsito de fomentar una cultura sustentable dentro de

las organizaciones que efectué una transformacion en sus modelos de negocio.

Para entender como se constituye el trabajo se desarrollan cinco capitulos, el capitulo
uno consistié en recabar informacion de los antecedentes de la investigacion, se hizo
una revision de la literatura identificando que los organismos internacionales injieren en
la creacidon de politicas publicas que establezcan el cumplimiento de los Objetivos del
Desarrollo Sustentable, ademéas de plantear el problema de la investigacion y los

objetivos, ademas de describir la justificacion.

El capitulo dos se retom0 la contextualizacion del sujeto de estudid, en este apartado se
ven los antecedentes de la empresa, se identificd la mision, visén, valores y estructura
organizacional, ademas de realizar un analisis interno y externo, identificando las areas
de oportunidad de la empresa, se aplicé un modelo empresarial sustentable para que la
empresa transitara a la sustentabilidad mediante la incorporacién de un estandar de

competencia laboral dentro del catalogo de servicios de la empresa.

Para el capitulo tres se aterriza el marco teorico-conceptual, se identifican los temas mas
relevantes del presente trabajo y para el desarrollo de la propuesta, por lo tanto, se
abordan temas referentes a las competencias que desarrolla un individuo para su
insercion al mercado laboran, ademas de identificar como se desarrolla la sustentabilidad

dentro de las empresas, causando un efecto de innovaciéon dentro de las organizaciones.

Vi



Una vez presentado la contextualizaciébn del presente trabajo, con respecto a las
competencias profesionales, laborales y la sustentabilidad en las empresas se lleva a
cabo en el capitulo cuatro, en este se desarrolla la metodologia de la investigacion, que
se fundamenta en realizar un estudio de caso con enfoque transversal, contrastando con

la informacion desarrollada en la presente investigacion.

Para el analisis de la informacioén recolectada en el estudio de campo, esta de integra en
el capitulo cinco, se hizo uso de Google Formularios (2018) V3.3.3 para realizar un
analisis de los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los clientes potenciales
de la empresa PROSEDE, por otro lado, se formula la propuesta del estandar de
competencias laboral dirigido a la formulacibn y evaluacion de proyectos de

ecoeficiencia.

Finalmente, se presentan las conclusiones, entre otras, se determina la necesaria
aplicacién de un estandar de competencia laboral que faculte a las empresas aplicar
proyectos de ecoeficiencia, llevando a las organizaciones a transitar gradualmente hacia

una sustentabilidad corporativa.

VI



Capitulo 1 Antecedentes de la investigacion

En este capitulo se desarroll6 el protocolo de investigacion, mismo que ayudo a plantear
el tema sobre las competencias laborales dirigidas a la sustentabilidad. Esto dio pauta
para describir la situacién problematica, asi mismo la pregunta de investigacion y los
objetivos del presente trabajo, finalmente se describio la justificacion para el desarrollo

de la tesis.

1.1 Situacion problematica
La globalizacién es un término que ha llevado al mundo a perfeccionar en todo momento
los procesos, de esta manera la educacion y la formacion continua son parte fundamental

para el desarrollo de una sociedad del conocimiento.

Por otra parte, existen organismos internacionales que plantean el por qué y para qué de
la educacion, especifican cuales son los valores que reforzar, las actitudes, habilidades
y competencias a desarrollar, para que los individuos obtengan un bienestar (Aguiar,

2015).

Con respecto a lo anterior los organismos internacionales han visto la creciente
necesidad de que el entorno mundial mejore, esto llevo a plantear los Objetivos de
Desarrollo del Milenio (ODM) que sirvieron como base para la creacion de los Objetivos

del Desarrollo Sustentable (ODS) o la Agenda 2030 (ONU, 2017).

Estos ODS es un documento aprobado en la Cumbre de las Naciones Unidas sobre el
Desarrollo Sostenible, donde se plasman diecisiete objetivos de aplicacion universal, los

cuales se presentan en la tabla 1.



Tabla 1 Descripcién de los Objetivos del Desarrollo Sostenible

Objetivo

Descripcién

1.

Fin de la pobreza

La finalidad de este objetivo es erradicar la pobreza extrema, poniendo sistemas y medidas de proteccién
social minimizar la porcién de hombres, mujeres y nifios.

2. Hambre cero Consiste en ponerle fin al hambre asegurando el acceso de alimentos a todas las personas.
3. Salud y bienestar Tiene el proposito de reducir las causas de muerte mas comunes y generar mayor esperanza de vida.
4. Educacion de calidad En este objetivo se describen metas para asegurar el acceso a la educacion a la poblacion, ademas de
fomentar el trato igualitario entre hombres y mujeres.
5. lIgualdad de género Las metas que propone el objetivo son poner fin a todas las formas de discriminacion, violencia y
practicas nocivas hacia la mujer.
6. Agualimpiay saneamiento Se propone lograr el acceso universal y equitativo de agua potable, proteger y restablecer los
ecosistemas relacionados con el agua.
7. Energia asequibley no Pretende apoyar iniciativas para asegurar el acceso universal a los servicios de energia, también trata
contaminante de impulsar la investigacion de energias renovables.
8. Trabajo decentey Promueve el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el desarrollo de actividades
crecimiento econdémico productivas, la creacion de empleo decente, la iniciativa empresarial, entre otros.
9. Industria Innovacion Tiene la meta de desarrollar programas de infraestructura de alta densidad de mano de obra que
Infraestructura producen beneficios de empleo para hombres y mujeres que viven en la pobreza.
10. Reduccién de las Recomienda la aplicacion de politicas publicas que atiendan las necesidades de las poblaciones que se
desigualdades encuentran marginadas y mas desfavorecidas.
11. Ciudades y comunidades El objetivo once habla de asegurar el acceso a los servicios adecuados y sostenibles para las sociedades
sostenibles en vulnerabilidad.
12. Produccién y consumo Fomenta el uso eficiente de los recursos y la energia con infraestructura que no dafie el ambiente.
responsable
13. Accién por el clima Se pretende ser resiliente frente a acontecimientos relacionados con el clima y los desastres naturales.
14. Vida submarina El principal objetivo es reducir y prevenir la contaminacién marina.
15. Vida de ecosistemas Prioriza la proteccion de los ecosistemas terrestres tratando de detener la pérdida de biodiversidad,
terrestres donde proponen implementar programas para la lucha de la rehabilitacion de tierras y suelos degradados.
16. Paz, Justicia e Tiene la prioridad de la promocion de un acceso universal a la justicia para erradicar el maltrato, la
instituciones sdlidas explotacion y violencia.
17. Alianzas para lograr los Por dltimo, este objetivo aspira a que se formen alianzas entre los gobiernos, el sector privado y la

objetivos

sociedad civil.

Fuente: Es una breve explicacion de los diecisiete Objetivos de Desarrollo Sostenible, elaborada a partir de informacién otorgada por la pagina web
de la ONU (2017), www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/.


http://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

Es donde surgen las politicas publicas que establecen los gobiernos viendo la creciente
necesidad de resolver las probleméticas en las que se encuentren los paises, por lo que
los organismos internacionales juegan un papel importante. Estos impulsan a generar
objetivos hacia el mejoramiento de la situacion del pais y cumplan con los tres ejes de la
sustentabilidad los cuales son establecidos en la Agenda 2030 y consisten en la inclusion

econdmica, social y ambiental (Rovira & Hiriart, 2014).

En México se establece el Plan Nacional de Desarrollo (PND, 2013-2018) que es
propuesto por el Gobierno de la Republica, en este se describen estrategias que
favorecen una vinculacion entre las empresas, instituciones educativas y el gobierno, con

la facultad de fomentar un desarrollo nacional y lo establecido sea integral y sustentable.

El PND toca puntos importantes sobre las probleméticas que existen en educacion,
mercado laboral, desarrollo sustentable y el entorno social. Uno de los objetivos es que
propone estrategias para un México con educacion de calidad, en este punto se pretende
trabajar en la formacion de capital humano que estan comprometidos para una sociedad
mas prospera y justa, por otro lado, el sistema educativo que se pretende manejar es

para alinearse a las necesidades que el mundo globalizado demanda (pag. 16).

Por otra parte, en materia de empleo, el Gobierno de la Republica dio a conocer la
Reforma Laboral en 2012, este documento tiene la finalidad de fomentar un trabajo digno
dentro de las empresas, para lograr el respeto a la dignidad humana de los trabajadores,
la no discriminacion, el acceso a la seguridad social, salario remunerado, capacitacion

continua y salud para prevenir riesgos de trabajo (pag. 76).



El PND pretende promover el empleo de calidad, con la finalidad de establecer empleos

formales, sin dejar de lado los derechos de los trabajadores (pag. 85).

Otro punto que destacar, son las estrategias propuestas para el desarrollo sustentable,
estas son formuladas debido a los efectos ocasionados por el cambio climatico y la
degradacion ambiental que existe en el planeta. Mismo que México demuestra una gran
participacion con la agenda internacional de medio ambiente y desarrollo sustentable,
este compromiso internacional destaca cumplir con los protocolos vigentes en temas

como el cambio climatico y la biodiversidad (pag. 77).

Asi mismo, lleva a tocar los elementos ambientales y sociales, por una parte se comienza
a usar la tecnologia y los recursos disponibles de una manera perspicaz desarrollando
ciudades inteligentes que sean habitables y sostenibles (Albino & Berardi, 2015), mismos
gue apoya a cumplir las mega tendencias de politica ambiental, con un progreso social

gue impulsa un cambio global mas rapido (Retief, Bond, Pope, & Morrison, 2016).

A continuacion, en la tabla 2, se muestran las estrategias que el PND (2013-2018) para
cumplir con las metas propuestas por parte del gobierno. En la tabla se exponen algunos
de los objetivos y estrategias que realizo el Gobierno Federal para poder mitigar las
problematicas sobre el desarrollo social, ambiental y laboral, algunas lineas de accién
estan dirigidas a preparar personal con las competencias adecuadas para fomentar una

preparacion en la sociedad para el trabajo digno.



Tabla 2 Descripcion de las Estrategias del PND (2013-2018)

Pais Objetivo Estrategia Linea de accion
México Garantizar el ejercicio Fortalecer el desarrollo de capacidad en los Propiciar que los nifios, nifias y jévenes de las
incluyente efectivo de los derechos hogares con carencias para contribuir a familias con carencias tengan acceso a la
sociales para toda la mejorar su calidad de vida e incrementar su educacion basica y media superior de calidad.
poblacién. capacidad productiva.
Transitar hacia una Articular politicas que atiendan de manera Fomentar el desarrollo personal y profesional
sociedad equitativa e especifica cada etapa del ciclo de vida de la de los jévenes del pais, para que participen
incluyente poblacién. activamente en el desarrollo de este y puedan
cumplir sus expectativas laborales, sociales y
culturales.
Ampliar el acceso a la Proteger a la sociedad ante eventualidades Fomentar politicas de empleo y fortalecer los
seguridad social que afecten el ejercicio pleno de sus derechos programas de transferencias para proteger el
sociales. poder adquisitivo y el ingreso.
Enfoque Democratizar la productividad Reducir la informalidad y generar empleos
transversal mejor remunerados, a través de politicas de
(México seguridad social que disminuyan los costos
Incluyente) gue enfrentan las empresas.
México con Desarrollar el potencial Establecer un sistema de profesionalizacion Impulsar la capacitacion permanente de los
Educacion de humano de los docente que promueva la formacion, docentes para mejorar la compresion del
Calidad mexicanos con seleccién, actualizacién y evaluacion del modelo educativo, las practicas pedagdgicas y
educacion de calidad. personal docente y de apoyo técnico- elmanejo de las tecnologias de la informacién
pedagdgico. con fines educativos.

Garantizar que los planes y programas de
estudio sean pertinentes y contribuyan a que
los estudiantes puedan avanzar exitosamente
en su trayectoria educativa, al tiempo que
desarrollen aprendizajes significativos vy
competencias.

Definir estandares curriculares que describan
con claridad los aprendizajes de los alumnos
del Sistema Educativo, y que tomen en cuenta
las diversas realidades del entorno escolar
incluyendo los derivados de la transicion
demografica.

Promover la incorporacion de las nuevas
tecnologias de la informacién y comunicacién
en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Desarrollar una politica nacional de informatica
educativa, enfocada a que los estudiantes
desarrollen sus capacidades para aprender
mediante el uso de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion.

Ampliar el acceso a la
cultura como un medio
para la formacion integral
de los ciudadanos.

Fomentar el desarrollo cultural del pais a
través del apoyo a industrias culturales y
vinculando la inversion en cultura con otras
actividades productivas.

Incentivar la creacién de industrias culturales y
apoyar las ya creadas a través de los
programas de MIPYMES.

Continuacion...



Pais Objetivo

Estrategia

Linea de accién

Hacer del desarrollo
cientifico, tecnologico y la
innovacion pilares para el
progreso econémico Yy
social sostenible.

Contribuir a la formacién y fortalecimiento del
capital humano de alto nivel.

Apoyar a los grupos de investigacion
existentes y fomentar la creacién de nuevas
areas estratégicas lo emergentes.

Impulsar el desarrollo de las vocaciones y
capacidades cientificas, tecnolégicas y de
innovacion locales, para fortalecer el
desarrollo regional sustentable e incluyente.

Fomentar la formacién de recursos humanos
de alto nivel, asociados a las necesidades de
desarrollo de las entidades federativas de
acuerdo con sus vocaciones.

Enfoque Democratizar la productividad
transversal

(México con

Educacién de

Calidad

Enfocar el esfuerzo educativo y de
capacitacion para el trabajo, con el propdsito
de incrementar la calidad del capital humano y
vincularlo estrechamente con el sector
productivo.

México Prospero Promover el empleo de

calidad.

Promover el trabajo digno o decente

Impulsar acciones para la adopcion de una
cultura de trabajo digno o decente y promover
el respeto de los derechos humanos, laborales
y de seguridad social.

Promover el incremento de la productividad
con beneficios compartidos, la empleabilidad y
la capacitacion en el trabajo.

Promover la pertinencia educativa, la
generacion de competencias y la
empleabilidad.

Impulsar y orientar un

crecimiento verde
incluyente y facilitador
que preserve nuestro

patrimonio natural.

Implementar una politica integral de desarrollo
que vincule la sustentabilidad ambiental con
costos y beneficios para la sociedad.

Actualizar y alinear la legislacién ambiental
para lograr una eficaz regulacion de las
acciones que contribuyen a la preservacion y
restauracion del medio ambiente y los
recursos naturales.

Implementar un manejo sustentable del agua,
haciendo posible que todos los mexicanos
tengan acceso a ese recurso.

Ordenar el uso y aprovechamiento del agua en
cuencas y acuiferos afectados

Desarrollar los sectores
estratégicos del pais.

Impulsar a los emprendedores y fortalecer a
las micro, pequefias y medianas empresas.

Fomentar los proyectos de los emprendedores
sociales, verdes y de alto impacto.

Enfoque
transversal
(México
Prospero)

Democratizar la productividad

Fomentar y ampliar la inclusién laboral,
particularmente hacia los jovenes, las mujeres
y los grupos en situacién de vulnerabilidad
para incrementar su productividad.

Fuente: Es una breve explicacion de los objetivos que el Gobierno Federal propuso en el Sexenio de Enrique Pefia Nieto, su elaboracion es a partir

del Plan Nacional de Desarrollo



Con respecto a la sustentabilidad se encuentran realizando proyectos para el uso
adecuado del agua, y tratan de fomentar una cultura sustentable en la poblacion, también
promueven la inversidén en energias limpias y pretenden promover que los negocios se

transformen y comiencen a ser sustentables.

En resumen, los organismos son una parte fundamental para el desarrollo de politicas
publicas dentro de los paises que difundan estrategias que sea de inclusion social,
econdmico y ambiental, el PND fomenta el crecimiento del pais de acuerdo con lo
propuesto por los organismos internacionales y poder cumplir con los acuerdos que el

pais firma ante la ONU y desempefiar los objetivos propuestos.

Debido al deterioro ambiental las empresas Vega (1998) afirma que “la necesidad de
administrar o gestionar el medio ambiente a fin de minimizar los problemas existentes y

asegurar un equilibrio de fuerzas en la biosfera” (Gémez J. , 2013).

Ahora bien, a las organizaciones les corresponde informarse sobre los objetivos de la
agenda 2030, debido a que ven las probleméaticas que suceden en el planeta, teniendo
en cuenta esto, las empresas pueden encaminar la gestibn por competencias a un
desarrollo sustentable dentro de la organizacion, que les otorgue herramientas para

adaptarse facilmente a las nuevas tendencias de sustentabilidad.

Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) afirma que para que esto
suceda corresponde a los proveedores de educacion y formacion estar involucrados,
para saber qué cambios realizar en los programas de capacitacion para generar nuevas

competencias que exija el mercado, otros agentes que estan vinculados son los



funcionarios gubernamentales, asi como también los empleadores y los trabajadores

(OIT, Oficina Internacional del Trabajo, 2012).

A nivel internacional, en el Reino Unido las organizaciones dictan la participacion del
sector empresarial que consiste en asegurar el sistema basado en normas de
competencias que estén orientados al mundo del trabajo, también se busca las mejores
vias para que la educacion y capacitacion cumplan el rol de formar para el futuro (Taylor,

1997).

En el presente la Unién Europea, plantea una formacién basada en competencias que
se encuentren enfocadas a la economia verde y la disminucion del cambio climatico, esto
surge con el fin de implementar estrategias para fomentar las competencias

profesionales y laborales en las nuevas tendencias de empleos verdes (OIT, 2012).

Por otra parte, en la década de los noventa Francia se encontraba en la problematica de
tratar a las competencias profesionales y laborales por separado, donde se afirmé que
la poblacién no aplicaba en su trabajo los conocimientos adquiridos por su formacion

(Dufour, 1997).

En pocas palabras, los organismos internacionales se dieron cuenta que tenian que
transformar los modelos de educacion, para poder generar nuevas competencias que
fueran utiles para la transformacion a una economia verde. Uno de ellos, es la OIT que
impulsa el trabajo decente y digno de los paises, ademas de impulsar la generacion de

estandares de competencia laboral.

En el contexto nacional, en México, la Reforma Laboral tiene la finalidad de incrementar

la oferta laboral, alentar la productividad de las empresas y elevar la competitividad del



pais, esto se ve reflejado en cinco objetivos, los cuales son: Favorecer el acceso al
mercado laboral y la creacion de empleos, fortalecer la transparencia y democracia
sindical, otorgar mayores facultades de vigilancia a las autoridades del trabajo, fortalecer
la equidad de género, inclusion y no discriminacién en las relaciones laborales y por

altimo la modernizacion de la justicia laboral (Republica, Mover México, 2017).

Estos se ven reflejados en la Ley Federal del Trabajo (LFT), en el articulo 3 donde

explica:

“Es de interés social promover y vigilar la capacitacién, el adiestramiento, la formacién
para y en el trabajo, la certificacion de competencias laborales, la productividad y la
calidad en el trabajo, la sustentabilidad ambiental, asi como los beneficios que éstas

deban generar tanto a los trabajadores como a los patrones” (2012, pag. 13).

Esta ley tiene el objetivo de defender los derechos de los trabajadores, en este caso se
impulsa la capacitacion y certificacion de competencias laborales para que los individuos

de encuentren preparados para el desarrollo de su trabajo.

En cambio, el Articulo 153-K de la LFT afirma que el Comité Nacional de Productividad
(CNP) propone a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) la implementacién

de normas técnicas de competencia laboral (Social, 2012)

Es donde entra la Secretaria de Educacion Publica (SEP) crea al Consejo Nacional de
Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER), es un
organismo en México que se encarga de coordinar y promover el Sistema Nacional de
Competencias (SNC) para que el pais cuente con empresarios, trabajadores, docentes,

estudiantes y servidores publicos mas competentes. Este organismo desarrolla una



estrategia para que las entidades e individuos se sume al SNC donde colaboren en
conjunto para desarrollar estandares de competencia, soluciones de capacitacion,

evaluacion y certificacion (CONOCER, 2018).

Cabe destacar que CONOCER se apoya de treinta y tres Organismos Certificadores
(OC) y Entidades de Certificacion y Evaluacion (ECE) para poder fomentar la
capacitacion y certificacion de las competencias laborales, a su vez se desprenden los
Centros de Evaluaciéon (CE) y los Evaluadores Independientes (El) de los cuales no se
tiene un registro oficial por parte de CONOCER, también son autorizados por la misma

institucidon, mismos que se muestran en la figura 1.

Figura 1 Esquema de la Certificacién de Estandares de Competencia Laboral

SEP
Crea
CONOCER
Acredita Autoriza
Acreditan
OCyECE CE y/o El

Certifica Estandares de Para
Competencia laboral

Evalda uno o varios
estandares
Inscritos

Registro Nacional de
Estandares de Competencia

Fuente: Elaborada a partir de la informacién otorgada por CONOCER, Consejo Nacional de Normalizacion
y Certificacion de Competencias laborales (2018)

Una parte importante del esquema es que muestra que los El y los CE son avalados por
los OC y las ECE, estas personas fisicas y morales juegan un papel importante para la

certificacion de las competencias, esto sucede porgue tienen la funcién de evaluar a los
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individuos para acreditar que son personas con conocimientos, habilidades, aptitudes y

destrezas para poder desarrollar un trabajo de calidad.

De manera que los El y los CE tienen la capacidad de trabajar uno o varios de los
estandares que manejan los CE y las ECE. Ademas, se desprenden los Estandares de
Competencia Laboral (ECL) que han sido inscritos en el Registro Nacional de Estandares
de Competencias (RENEC) esta base de datos cuenta con una existencia de ochocientos

cinco ECL (CONOCER, 2018).

Estos son puestos al publico en general para que las instituciones educativas, los
organismos gubernamentales y empresas puedan identificar el estdndar que desean
evaluar y certificar. Esto lleva a que las politicas publicas y los contenidos educacionales
se relacionen con las competencias a nivel nacional debido a la creciente preocupacion

del cambiante mundo laboral (Peird, 2012).

En el sistema RENEC se puede ver el listado dividido en veintinueve sectores de los
cuales destacan los de Educacion y Formacién de Personas, Servicios Profesionales y
Técnicos y de Construccion por el alto nimero de estdndares que manejan se muestran

en la grafica 1.
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Gréfica 1 ECL registrados en la base de datos RENEC
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Fuente: La grafica muestra un comparativo de los ECL qLe se encuentran en la base de datos RENEC,
mostrando cuales son los que destacan, CONOCER, Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion

de Competencias laborales (2018)

En la base de datos RENEC se realiz6 una busqueda sobre los estandares dirigidos al

ambito administrativo y la gestion ambiental de los cuales destacaron los de

administracion publica, los de educacién y formacion de personas son estandares

dirigidos al ambito administrativo y financiero. En la grafica 2, los estandares del sector

agricola y pecuario destacan los dirigidos a las practicas ambientales.
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Gréfica 2 ECL dirigidos a administracion y gestion ambiental
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Fuente: Esta grafica tiene la finalidad de mostrar los estandares dirigidos a la gestion ambiental y al area
administrativa es elaborada a partir de la base de datos RENEC de CONOCER, Consejo Nacional de
Normalizacién y Certificacion de Competencias laborales (2018).

Cabe mencionar que en el sector de administracion publica se encuentra un estandar
dirigido a la facilitacién del proceso metodoldgico de un programa de liderazgo ambiental
para la competitividad y para el desarrollo de proyectos de ecoeficiencia, pero en su
mayoria son estandares que estan dirigidos al uso de los recursos dentro de una
organizacioén, otros por ejemplo los dirigen al analisis del impacto ambiental y a medir las

afectaciones ambientales que genera una empresa.

Finalmente, la empresa PROSEDE se desarrolla como un Centro Evaluador de ECL a
partir del 2009, se dedica a ofrecer cursos de alineacion para la certificacion de los
estandares, ademas, en los Ultimos afios ha dirigido sus servicios a organismos

gubernamentales que a empresas privadas. Por otra parte, los estandares que han sido
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adquiridos son solo siete de los cuales ninguno es dirigido a la sustentabilidad en las

empresas.

1.2 Justificacion

La creciente necesidad de fomentar el conocimiento de desarrollo sustentable implica
informar y generar un aprendizaje continuo dentro de la sociedad, dado que en la década
de los setenta comienza la educacién ambiental que se enfoca a una formacién a favor
del medio donde aporta conocimientos, actitudes, valores, conductas, entre otros,
ademas de centrarse en las personas y la comunidad para cambiar la sociedad, con la
finalidad de interpretar, conocer la globalidad de los problemas que suceden en el mundo

(Alvarez P. y., 2009).

Inculcar el conocimiento de desarrollo sustentable, implica informar y generar un
aprendizaje continuo, donde interfieran las instituciones educativas, el gobierno y las

empresas, el cual cumpla lo pactado a nivel internacional por parte del pais.

Por otro lado, uno de los acuerdos firmado por México es el Acuerdo de Paris en el Dia
Internacional de la Madre Tierra, donde se compromete a mantener la temperatura por
debajo de los 2°C” (SEMARNAT, 2017), con el objetivo de disminuir el impacto ambiental
causado por los gases de efecto invernadero que se emiten en todo el mundo, han ido

implementando programas para combatir el cambio climatico.

La injerencia de los organismos internacionales a llevado a que el gobierno federal
comprometerse e implemente programas y estrategias para impulsar la educacion sobre

el desarrollo sustentable.
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Para 2017 la OIT presento un informe donde hacen un andlisis de distintos paises sobre
la problematica existente de la formacion profesional y el mercado laboral, donde se
destacé la posicion de México en los entornos globales, principalmente el indice de
competitividad del pais, esta en el lugar 57 de 140 paises analizados (OIT, 2017), cabe

sefalar que el pais avanzo respecto a afios anteriores.

Por lo tanto, para que el pais se encuentre a la vanguardia a nivel mundial, es necesario
implementar una formacién en desarrollo sustentable, esto se puede lograr adquiriendo
competencias laborales y profesionales, que rompan paradigmas dentro de la educacion,
ademas, al trabajar bajo el enfoque de competencias que conceda a los individuos

mantenerse en el mercado laboral.

Una de las problematicas que se encuentra dentro del pais es que el 3.3% de la poblacién
se encuentra en desocupacion, pero el 64.6% tienen un trabajo asalariado (INEGI, 2018),
es por lo que las empresas tienen la finalidad de impulsar la preparacion profesional y

laboral de los trabajadores que refleje la competitividad del pais.

Trabajar bajo este enfoque de competencias implica fomentar la preparacion y
certificacion de un profesional ademas identifica los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarios para poder desarrollar proyectos sustentables como son la

ecoinnovacion y la ecoeficiencia.

Para obtener un certificado que avale las habilidades y aptitudes que tenga el personal,
se incumbe a tener un conocimiento de las competencias laborales que atafie su

cumplimiento. Como de cita en Vega (2013) Mertens (1996) afirmaba “una competencia
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se refiere al uso de conocimientos y habilidades que son necesarios para alcanzar un

objetivo o desarrollar una actividad especifica en una situacion determinada”.

Cabe mencionar que, como obligacion de las empresas y organismos gubernamentales
conciernen tener la iniciativa de actualizar y querer adquirir nuevos conocimientos, que
sean beneficiosos para la misma, ademas de generar empleabilidad en el pais y poder

cumplir con los objetivos propuestos en el PND.

No se puede ignorar que el aprendizaje que se llevara conlleva al desarrollo de un
negocio sustentable, donde se abarquen los tres ejes de la sustentabilidad, este
conocimiento inculcard una responsabilidad para cuidar los recursos econdémicos,
ambientales y sociales dentro de la organizacién, y tendran una visibn mas amplia de la

formacion de competencias sobre el desarrollo sustentable.

Para que esto se cumpla es necesaria una vinculacion que existe entre el gobierno, las
Instituciones de Educacion Superior (IES) y las empresas que conducen a un objetivo en
comun, mismo que impulsan la innovacién, competitividad y desarrollo tecnolégico como
la mejor herramienta para el despliegue de iniciativas de desarrollo (Robles & Ballina,

2012).

Por otra parte, el tema del desarrollo sustentable recientemente existe una dificultad de
entendimiento dentro de la sociedad con respecto al término desarrollo sustentable, la
sociedad en su mayoria piensa que la sustentabilidad solo se enfoca a la ecologia del
mundo, a cuidar los ecosistemas naturales y restablecer bosques y selvas, que, si bien

es acertado, no tienen un panorama amplio del concepto.
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Ser una empresa, donde certifigue a sus empleados con competencias laborales en
desarrollo sustentable, tiene un equilibrio social, econémico y ecoldgico, debido que se
hara una labor de ensefianza para el cuidado del ambiente, en relacion con el equilibrio
social se estara transmitiendo el conocimiento, logrando la aceptacion al cambio de

cultura dentro de la organizacién ademas de generar una cognicién ambiental.

Por otro lado, el equilibrio econémico, se vera reflejado en la disminucion del pago de
servicios y ahorro de materiales que son necesarios para el adecuado funcionamiento
de la organizacion y el ambito ecoldgico, también, se fomentara el cuidado del ambiente
dentro de la empresa y fuera de ella, para asi reducir la huella de carbono que contribuye

cada persona.

Asi pues, el beneficio que se obtiene al tener un certificado cumpliendo con las
competencias laborales que exige el mercado global, se demuestra que el personal
cumple dichos lineamientos y tiene la capacidad de desarrollar las actividades
correctamente dentro de su profesién, ademas sustenta que sera competente a nivel
nacional y mundial, porque expone que las organizaciones sabran trabajar

implementando proyectos sustentables.

Esto genera un crecimiento profesional y una satisfaccion personal para el trabajador,

ademas de tener competencias que lo hagan sobresalir en su ambito laboral.

Esta investigacion tiene una aportacion para el gobierno, las IES y las empresas porque
genera bases de trabajo con respecto a desarrollo sustentable, ademas esto le sirve de
apoyo, para facilitar el cumplimiento de normas que actualmente implementa para

combatir el cambio climatico, al mismo tiempo que genera una cultura ambiental dentro
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de la sociedad, donde ese aprendizaje se transmita a las actuales generaciones y las
que estan por venir. Asi mismo, se tiene un gran impacto como sociedad, donde tenga

la iniciativa de generar un cambio de conciencia en el pais.

Por lo que se refiere a la Maestria en Administracion de Empresas para la
Sustentabilidad, la investigacion tiene gran importancia, porque se amplian y desarrollan
conocimientos que coadyuva a resolver una problematica interdisciplinaria a nivel

profesional.

Cabe mencionar que la investigacion sirve como apoyo para otros investigadores que se
guieran dirigir a la misma linea de investigacion. Formando seres pensantes que brinden
un crecimiento para el pais, difundiendo la importancia de tener conductas ambientales

gue reduzcan la huella de carbono que es producida por cada individuo.

1.3 Planteamiento del problema
Para enunciar la problematica de la investigacion se tomd en cuenta la situacion

problemética de la investigacion, el cual fue el siguiente:

‘La falta de competencias laborales para la aplicacién de proyectos de ecoeficiencia
dentro de las organizaciones, dificulta la transmision de conocimiento a la sociedad

ademas de ser un obstaculo para que las empresas logren transitar a la sustentabilidad”.

1.4 Objetivo General y Objetivos Especificos

Obijetivo general

Proponer un estandar de competencias laboral para la formulacién y evaluacion de

proyectos de ecoeficiencia dentro de las empresas, caso PROSEDE.
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Obijetivos especificos

1. Identificar los estandares de competencia laboral dirigidos a realizar practicas
sustentables dentro de las empresas.

2. Determinar el nivel de competencia para la formulacion y evaluacion de proyectos
de ecoeficiencia.

3. Describir el modelo de sustentabilidad corporativa que permita la aplicacion de
proyectos de ecoeficiencia en las empresas.

4. Analizar las areas de oportunidad para la incorporacion de un estandar de
competencia laboral dirigido a los proyectos de ecoeficiencia en el marco de las
practicas de sustentabilidad empresarial.

5. Disefiar un estandar de competencia laboral dirigido a la formulacion y evaluacion
de proyectos de ecoeficiencia como parte de las practicas de la sustentabilidad

empresarial.

1.5 Preguntas de la investigacién

Pregunta general de la investigacion

¢,Cuales son los elementos que integran un estandar de competencia laboral para facilitar
la formulacion y evaluacion de proyectos de ecoeficiencia dentro de las empresas, caso

PROSEDE?

Prequntas especificas de la investigacion

1. ¢Cuéles son los tipos de estandares de competencia laboral dirigidos a la

realizacion de préacticas sustentables dentro de las empresas?
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¢,Cual es el nivel de competencia para la formulacion y evaluacion de proyectos
de ecoeficiencia?

¢,Cual es el modelo de sustentabilidad que permita la aplicacién de proyectos de
ecoeficiencia en las empresas?

¢,Como se identifica las areas de oportunidad del sujeto de estudio para la
incorporacion de un estandar de competencia laboral dirigido a los proyectos de
ecoeficiencia en el marco de las practicas de sustentabilidad empresarial?

¢, Como se puede preparar al personal de una organizacion para aplicar proyectos

dirigidos a la formulacién y evaluacion de proyectos de ecoeficiencia?
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Capitulo 2 Contextualizaciéon de la empresa (PROSEDE)

En este capitulo se pretende exponer el sujeto de estudio, realizando un analisis de su
cultura organizacional, ademas de exponer los resultados obtenidos de la aplicacion de
los instrumentos para el trabajo de campo, ademas de dar una pauta para la propuesta

final de la investigacion.

2.1 Antecedentes

La empresa PROSEDE (Proyectos, Servicios y Evaluacion para el Desarrollo
Empresarial) es fundada por dos personas, madre e hija donde ven la oportunidad de
participar en las diferentes licitaciones que realiza el Gobierno Federal en distintos

sectores.

La organizacibn comenz6 operaciones en diciembre de 2008, impartiendo cursos,
talleres, conferencias, seminarios, atencion a proyectos subsidiados por la
Administracion Publica Federal (APF) la generacién de mejora de empresas y evaluacion

para la certificacion.

Al mismo tiempo se encontraba en la presidencia Felipe Calderdn, quien elaboré un plan
de Gobierno que abarco cinco grandes propuestas, entre ellas estaba: tener una

economia competitiva y generadora de empleos (Zarate, 2017).

Por otra parte, previo a la conformacién de PROSEDE, en el orbe mundial la OIT
(Organizaciéon Internacional del Trabajo) realiza una Conferencia Internacional del

Trabajo celebrada en 2008, Ginebra Suiza.

El enfoque de ésta se encauzo a la Declaracion sobre la Justicia Social, promoviendo el

trabajo decente a través de un enfoque coordinado para alcanzar cuatro objetivos
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estratégicos: empleo, proteccion social, didlogo social y, principios y derechos
fundamentales en el trabajo (OIT, 2017). Debido a las conferencias internacionales
realizadas, los gobiernos se comprometen a implementar estrategias para fomentar el

empleo digno, ademas de impulsar la generacion de empleos.

Gracias a estas propuestas nacionales e internacionales, PROSEDE se encontré en una
etapa de introduccion en el mercado, debido a que comenzo6 a trabajar para el Gobierno

Federal.

A principios del 2009, PROSEDE comenz0 a trabajar como Centro Evaluador de Normas
Técnicas de Competencia Laboral, pero de manera esporadica, ya que la empresa tenia

mayor impulso en la imparticion de cursos a diferentes dependencias.

A continuacién, la compafiia tuvo la oportunidad de cubrir proyectos en otros estados de
la Republica Mexicana. Para abastecerlos, se tuvo que contratar capacitadores

independientes para proveer la demanda que se les presento.

Para el 27 de noviembre de 2009 de acuerdo con las Reglas Generales, criterios para la
integracion y operacion del Sistema Nacional de Competencias, las Normas Técnicas de
Competencia Laboral dejan de estar vigentes y se integra el Registro Nacional de

Estandares de Competencia (RENEC) (CONOCER, CONOCER, 2016).

Con el cambio a Estandares de Competencia, PROSEDE como centro evaluador le da
importancia a la certificacion de los estandares, ademas de ofrecer cursos para alinear
los conocimientos y habilidades del personal de acuerdo con el estandar que el cliente

solicitaba.
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En 2009 se presento6 una crisis mundial de empleo y perspectivas a consecuencia de la
crisis financiera y econdémica que se manifesto el afio anterior. El Instituto Internacional
de Estudios Laborales creado por la OIT publica un informe sobre el Trabajo en el Mundo,
el cual recomienda a los gobiernos a no retirar las medidas adoptadas para combatir la
crisis de empleo, ya que la consecuencia seria tener una caida de empleo y no se lograria

alcanzar la recuperacion de la economia.

El Director General de la OIT, declaro: “Este informe confirma que a menos de que se
tomen y se mantengan las medidas decisivas para apoyar el empleo, la recuperaciéon

quedara innecesariamente postergada” (OIT, 2017).

Debido a la crisis mundial que se presentd México tuvo que tomar medidas e implementar
estrategias para contrarrestar el conflicto econémico. Guerra cita a la OIT (2009) donde
se menciona que México y Brasil fomentaron el empleo y la proteccién social mediante
expansion de los seguros de desempleo, el aumento de la cobertura de los programas

de salud y el incremento de las transferencias condicionadas (Guerra y Guerra, 2012).

En afios posteriores la empresa PROSEDE se ve afectada por la crisis de empleo, a
pesar de que el gobierno implemento programas para impulsar la generacion el trabajo

en el pais.

Para la empresa PROSEDE, uno de los conflictos que se presento fue conseguir clientes
gue los contrataran durante la crisis de empleo. Y presento temporadas, donde la
solicitud de sus servicios por parte del Gobierno Federal disminuyo, esto fue comun en

los meses de noviembre de 2009 a febrero del 2010.
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Después en 2011, la compafia trabajo como capacitador y centro evaluador para el

Colegio de Bachilleres en el orden nacional.

Al mismo tiempo, en el Boletin de la CEPAL (Comision Econdmica para América Latina
y el Caribe) de la OIT, se present6 un informe donde se destaca que las economias de
América Latina y el Caribe crecieron menos en el afio 2011 con respecto al afio anterior,
y sefiala que la tasa de desempleo disminuyo del 7.3 por ciento al 6.7 por ciento entre

2010y 2011 (CEPAL-OIT, 2012).

Este crecimiento se ve reflejado en 2012 donde se lleva a cabo la transicién al Gobierno
Federal, tomando posesion el Lic. Enrique Pefia Nieto, durante el gobierno del presidente

se implementa la nueva reforma laboral.

En un documento expedido por parte del Gobierno indica que la reforma laboral impulsa
el trabajo digno dentro de las empresas, y da una orientacion a las obligaciones de
capacitacion de los trabajadores, ya que es un punto importante para la productividad y

competitividad de estas.

Esta modificacién en la Reforma Laboral favorecio a la organizacion PROSEDE, dado
que, con las nuevas reglamentaciones de la reforma, las empresas incluso el gobierno
tienen la obligacion de estar preparando a sus trabajadores, para ofrecerles un trabajo

digno.

En 2013 la organizacion PROSEDE ha trabajado para el Gobierno Federal como lo es la
Secretaria de Comunicaciones y Transportes (SCT), la secretaria ha requerido que se

alinee su personal en el manejo de paqueteria de office, ademas de certificarlos en el
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estandar de competencia laboral, evaluando los conocimientos y habilidades adquiridos

por los trabajadores de SCT en el desarrollo de estas herramientas tecnolégicas.

En 2014 PROSEDE trabajé con la Secretaria de Seguridad Publica (SSP) en el estado
de Toluca, donde se construyeron paquetes para evaluar a 200 policias en el estandar
de atencion a clientes. Ese mismo afio el Colegio de Bachilleres (CB) prescinde de los

servicios de la compaiiia y se convierte en un centro evaluador.

Por otra parte, en el Programa Nacional de Seguridad Publica indica que para fortalecer
la proximidad y vinculacion con la sociedad civil destaca la creacion de la Division de
Gendarmeria de Policia Federal, cuyo objetivo es fortalecer la confianza de la ciudadania

en las instancias de Seguridad Publica (2014).

Posteriormente, la compafia también trabajé con la empresa Bombardier, quienes
solicitaron consultoria interna, para identificar problematicas que se le presentaban a

Bombardier, ademas de recibir alternativas de mejora por parte de PROSEDE.

Por otro lado, en 2015 trabajaron con Servicio Postal Mexicano (SEPOMEX),
evaluandolos en estandares de competencia laboral de entrega de correspondencia a

domicilio.

En 2016 PROSEDE tuvo un proyecto con el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS),

donde se imparti6é cursos para 80 trabajadores del IMSS de toda la Republica Mexicana.

Asimismo, prestaron sus servicios a Petrdleos Mexicanos (PEMEX) capacitando
recursos humanos en el manejo del tiempo, almacén e inteligencia emocional a nivel

nacional.
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Actualmente la empresa ha sido requerida por empresas privadas, donde acuden a ella
por recomendacién de diferentes dependencias, o porque la encuentran en la pagina de
la Empresa CELAM (Certificacion Laboral Mexicana) donde PROSEDE aparece como

uno de sus principales centros de evaluacion.

A principios del 2017, la empresa NISSAN requirié los servicios de PROSEDE, para
impartir cursos de alineacion en materia administrativa, y poder certificar a su personal

en el Estdndar de Competencia Laboral en conocimientos y habilidades administrativas

Ahora mismo, la empresa POSEDE esta construyendo paquetes de capacitacion para
diferentes areas de un casino, quien localizo a la organizaciéon para contratar sus

servicios de certificacion en estandares de competencia laboral.

Finalmente, la empresa PROCEDE ya se encuentra posicionada un 90% en el Gobierno
Federal y el 10% restante en empresas privadas, las cuales acuden directamente a la

directora general para contratar sus servicios.

2.1.1 Mision
Se propone exponer la mision de la empresa, para poder identificarla, hay que tener en

cuenta su concepto.

Para Alles, “la misidén es el porqué de lo que hace la organizacién, su razén de ser, su

proposito, aquello por el cual la organizacion quiere ser recordada”. (2008, pag. 423)

Por otro lado, para Matilla “la misiéon es el medio que conduce al lugar que se desea
alcanzar”. (2009, pag. 78). Ademas, que menciona una serie de elementos que se

necesitan para su construccion, los cuales son:
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e Elcliente
¢ Que necesidades el cliente se satisfacen

e Lo que hace especial para obtener el interés del cliente en la organizacion.

Asi pues, la mision de PROSEDE es:

“Proporcionar a las empresas e instituciones una alternativa confiable en el ambiente de la
capacitacién, evaluacion de estandares y desarrollo de proyectos de mejora continua con enfoque
en el Programa de Equidad de Género (PEG), a las entidades preocupadas por mantener su
capital humano a la vanguardia de los avances tecnolégicos y de desarrollo personal, garantizando
el constante crecimiento intelectual de nuestros asesores, al servicio de nuestros clientes”.

2.1.2 Visién

Con respecto a la vision de la empresa, hay que destacar su concepto. La vision es la

imagen del futuro deseado por la organizacion (Alles, 2008).

Por otro lado, Matilla indica tres elementos (2009), principalmente se asume un concepto
enfocado, donde se proporcione valor y las personas puedan distinguir. EI segundo
elemento es una sensacidén de propdsito noble, que promueva en los trabajadores a

comprometerse.

Por ultimo, que se tenga una probabilidad verosimil de éxito, que sea posible y alcanzable

por la organizacion.

Ahora bien, la vision de PROSEDE es la siguiente:

“Convertirnos en la mejor alternativa en condiciones de satisfacer las necesidades de capacitacion
y desarrollo de proyectos, en los sectores del servicio, comercializacion y transformacion, en el
afan de coadyuvar en el desarrollo de las empresas e instituciones y como consecuencia de

nuestro pais”.
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2.1.3 Valores

En relacién con los valores corporativos son las convicciones basicas y se llevan a la
practica con las conductas., Matilla (2009) cita a Sanchez Gutiérrez (1990) “los valores
son el fundamento de la convivencia, los principios rectores que sirven de base a las
relaciones entre las personas”. Y afirma “resulta imposible imaginar un grupo social que

funcionara sin tener valores compartidos por sus integrantes” (2009, pag. 76).

Con respecto los valores corporativos con los que se identifica PROSEDE, se describen

los siguientes:

Honestidad: Caracteristica representativa de los profesionales al servicio de las

Instituciones.

e Empoderamiento: Con el reconocimiento de la actuacion femenina como derecho
humano.

e Calidad: Como base de la mejora continua en el otorgamiento de nuestros
servicios

e Confiabilidad: Basada en el respeto de la informacién otorgada por nuestros
clientes.

e Amabilidad: El respeto por la importancia de cada uno de los seres humanos que
integran el proceso del servicio.

e Responsabilidad: Empatia con nuestros clientes y colaboradores, al ofrecer la

satisfaccion de sus conflictos.
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2.1.4 Estructura Organizacional

Otro punto es la estructura organizacional, existen diferentes tipos de estructura
organizacional que se adaptan de acuerdo con el funcionamiento de las empresas. Para
Robbins y Coulter, el disefio organizacional se divide en disefios organizacionales

tradicionales y contemporaneos. Y se fraccionan de la siguiente manera (2010):

Disefios tradicionales

Los disefios tradicionales son estructuras que regularmente son sencillas de realizar, y

dentro de las organizaciones son comunes. Estas se dividen en tres:

e Estructura simple: su disefo tiene una autoridad centralizada, su beneficio es
ser simple y flexible, es recomendada para empresas pequefias, 0 pymes,
cuando la empresa comienza a crecer.

e Estructura Funcional: es una agrupacion de ocupaciones iguales, su ventaja es
gue puede ser utilizada por cualquier organizaciéon y existe una colaboracion de
trabajo con las diferentes areas.

e Estructura de divisiones. Se basa en unidades o divisiones de negocio, su

caracteristica son las divisiones donde la autoridad toma de decisiones.

Disefios contemporaneos

Los disefios contemporaneos tienen la particularidad de ser dinamicos y complejos, son
utilizadas por organizaciones que ya no se adaptan a un disefio tradicional, puesto que
las empresas buscan ser creativas e innovadoras. Estos disefios se dividen en los

siguientes:
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e Estructura de equipo. Este esquema surgié principalmente por Larry Page y
Sergey Brin cofundadores de Google, se fundamenta en grupos de trabajo donde
el objetivo es ocuparse sobre una necesidad de la empresa. La estructura se
distingue porque los grupos de trabajo se hacen responsables en la conformacion
del trabajo y los resultados que originen al finalizar los proyectos.

e Estructura matricial y de proyectos: Las diferentes gerencias se conjuntan para
colaborar en un proyecto, donde son dirigidos por un gerente de proyecto y el
gerente del area funcional. Se diferencia porque cada miembro del equipo aporta
capacidades y habilidades necesarias para el proyecto, posteriormente una vez
gue el proyecto finaliza se mueven al siguiente.

e Estructura sin limites. La construccion de este esquema no expone estructuras
horizontales, verticales o externos, presentados por un disefio predefinido. Son
ideales para las organizaciones virtuales y de red. Y destacan que son flexibles y

receptivos, asi mismo que dificultan la comunicacion dentro de la organizacion.

Por otra parte, la organizacion PROSEDE carece de una estructura organizacional, lo
cual se le propuso utilizar un organigrama funcional, el disefio del organigrama se
construye por la participacién de los distintos departamentos funcionales, mientras tanto

dicho lo anterior la empresa utiliza el siguiente organigrama de la figura 2.
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Figura 2 Organigrama de PROSEDE

Directora general

o Gerente de evaluacion de Gerente de verificacion Gerente de consultoria
SelEgie (e Canaciadion estandares de competencia interno empresarial
Instructores Evaluadores

Fuente: Elaboracion a partir de la informacién proporcionada por PROSEDE

Por lo que se refiere a los tipos de estandares de competencia laboral, la empresa

PROSEDE maneja un listado de los cuales han trabajado para satisfacer las necesidades

de sus clientes. Estos estdndares son adquiridos por la empresa para hacer la

capacitacion pertinente para finalmente poder otorgar certificaciones al personal de sus

clientes, mismos que se presentan en la tabla 3.

Tabla 3 Estandares de competencia laboral (PROSEDE)

Cédigo Titulo

Ec0049 Disefio de cursos de capacitacion presenciales, sus instrumentos de
evaluacion y material did4ctico.

Ec0076 Evaluacion de la competencia de candidatos con base en estandares de
competencia.

Ec0105 Atencion al ciudadano en el sector publico

Ec0217 Imparticion de cursos de formacion del capital humano de manera
presencial grupal.

Ec0249 Proporcionar servicios de consultoria general.

Ec0301 Disefio de cursos de formacién del capital humano de manera presencial
grupal, sus instrumentos de evaluacién y manuales del curso.

Ec0428 Gestion de la productividad en el servicio publico.

Fuente: Elaboracion a partir de informacion proporcionado por PROSEDE
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2.2 Instrumentos para el diagnéstico situacional.
Para que la empresa identifique sus estrategias, fue necesario hacer un andlisis interno
y externo de la empresa, los autores Robbins y Coutler (2010) proponen el diagrama de

la figura 3 para explicar los elementos necesarios para conocer a la empresa.

Figura 3 Proceso de administracion estratégica

Andlisis externo:

-Oportunidades
-Amenazas
Situacion actual i Formulacién Implementacién Evaluacién de
Analisis FODA — : —_ - —_
de la empresa de estrategias de estrategias resultados
Andlisis interno:
-Fortalezas
» -Debilidades ¢

Fuente: Esquema propuesto por Robbins y Coutler (2010), (pag. 164).

Realizar un analisis FODA consta de identificar los factores fuertes y débiles de la
empresa, diagnosticando la situacion interna, también realiza un diagnostico externo,

visualizando los factores de oportunidad y amenaza (Ponce, 2007).

Para identificar las estrategias de la organizacién se identifico la matriz MAFE, donde se

desarrollan cuatro tipos de estrategias.

Estas son propuestas por David (1997) y consisten en las estrategias FO o estrategias
ofensivas estas se desarrollan con el objetivo de aplicar las fortalezas aprovechando las
oportunidades externas, las estrategias DO o estrategias adaptativas, consisten en tomar
ventaja de las oportunidades para atacar las debilidades internas, asi mismo, se
encuentran las estrategias FA o estrategias reactivas que tienen el objetivo de atacar las

amenazas externas con las fortalezas que tenga la organizacion, por ultimo, estan las
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estrategias DA o estrategias defensivas que son defensivas y pretenden disminuir las

debilidades y contrarrestar las amenazas del entorno (2007, pag. 121).

2.21 Analisis interno y externo de la empresa PROSEDE

Para realizar el analisis FODA se plasma el analisis interno que consta de enlistar las
fortalezas y debilidades de la empresa el cual concibe un panorama de coémo se
encuentra la situacién empresarial, por otro lado, se encuentra el analisis externo, en
este, se ven los factores que pueden llegar a cambiar dependiendo el movimiento del
ambiente externo a la organizacion, en la tabla 4 se muestra el analisis FODA realizado

a la empresa PROSEDE.

Tabla 4 Andlisis interno y externo de la empresa PROSEDE (FODA)

Fortalezas Oportunidades

-Personal certificado. -Las Tecnologias de la Informacién y la -

-Flexibilidad de distribucion del servicio. Comunicacién (TIC’s) creando Webinar’s

-Actualizacién constante para la recertificacion ~ (Cursos en linea).

del personal. -Adquirir nuevos estandares de competencia

-Alianzas estratégicas empresariales. laboral.

-Precios bajos del proveedor (Centro -Facilidad de regularizar la situacion fiscal.

certificador). -Contratacion de un Community manager.

-Instalaciones para imparticion de servicios. -Implementacién de nuevos modelos de
trabajo.

Debilidades Amenazas

-90% de los ingresos estan enlazados a -Ofertas laborales de la competencia.

presupuesto gubernamental. -Alza en los precios.

-Campo limitado de acuerdo con los -Desinterés del personal para reinvertir en la

estandares adquiridos. recertificacion.

-Inadecuada situacion fiscal. -Mejores ofertas de la competencia a los

-Deficiencia de herramientas publicitarias. clientes.

-Falta de manuales de procedimientos. -Crisis economica en el pais.

-Incremento en costo del inmueble.

Fuente: Elaboracién a partir de informacion proporcionada por PROSEDE.

Una vez realizado el analisis FODA de cuatro cuadrantes se pudo realizar un analisis
MAFE de nueve cuadrantes para identificar las estrategias posibles que la empresa

podia aplicar, en cual se muestra en la tabla 5.
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Tabla 5 Andlisis MAFE de nueve cuadrantes

Andlisis Externo

Analisis interno

Amenazas

Oportunidades

Al. Ofertas laborales de la
competencia.

A2. Alza en los precios.

A3. Desinterés del personal
para reinvertir en la
recertificacion.

A4. Mejores ofertas de la
competencia a los clientes.
Ab5. Crisis econémica en el
pais.

A6. Incremento en costo del
inmueble.

O1. Las Tecnologias de la
Informacién y la
Comunicacion (TIC’s) creando
Webinar’s (Cursos en linea).
02. Adquirir nuevos
estandares de competencia
laboral.

O3. Facilidad de regularizar la
situacion fiscal.

O4. Acceso a individuos
preparados para el desarrollo
del Marketing.

O5. Transitar a un negocio
sustentable.

Debilidades

Estrateqgias Defensivas

Estrategias adaptativas

D1. 90% de los ingresos estan
enlazados a presupuesto
gubernamental.

D2. Campo limitado de
acuerdo con los estandares
adquiridos.

D3. Inadecuada situacion
fiscal.

D4. Deficiencia de
herramientas publicitarias.
D5. Falta de manuales de
procedimientos.

A1+A3+D5: Creacion de
manuales de procedimiento
para mejor oferta laboral
dentro de la empresa.

A4+D2: Contactar con
posibles aliados estratégicos.

01+D1: Realizacion de una
plataforma para la distribucion
de Webinar’s.

02+D1+D2: Adquisicién de
nuevos Estandares de
competencia laboral.

04+D4: Contratacion de un
Community manager

O5+D2: Implementacién de
nuevos modelos de trabajo.
03+D3: Regular la situacion
fiscal.

Fortalezas

Estrategias reactivas

Estrategias ofensivas

F1. Personal certificado.

F2. Flexibilidad de distribucion
del servicio.

F3. Alianzas estratégicas
empresariales.

F4. Precios bajos del
proveedor (Centro
certificador).

F5. Instalaciones para
imparticién de servicios.

Al+ A3+F1: Disefiar
programas de incentivos para
la actualizacién constante
para la recertificacion del
personal.

A2+F2: Creacion de convenios
con centros hoteleros para la
distribucion del servicio.
A5+F4+F3: Fortalecer las
alianzas estratégicas con la
competencia y los
proveedores.

O1+F1+F2: Promocionar la
nueva distribucion de los
servicios para la adquisicion de
nuevos clientes.

Fuente: Elaboracion a partir de la informacién proporcionada por la empresa PROSEDE.

Una vez concluido se le mostraron las estrategias a la empresa para que pudiera ver sus

areas de oportunidad. Al plantearle las estrategias a la empresa, esta decidié enfocarse
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a la adquisicion de un nuevo estandar de competencia laboral que estuviera dirigido a la
formulacion y evaluacion de proyectos de ecoeficiencia, debido a la urgencia de
posicionarse en el sector privado al que se dirigen, ademas, que vieron el beneficio de

instruir y certificar a sus trabajadores en este tipo de estandar.

2.3 Modelo de sustentabilidad corporativa

Una vez identificadas las estrategias, se aplicé un Modelo de Sustentabilidad corporativa,
este modelo es propuesto por los autores Dunphy, Griffths y Benn (2014), ellos
definieron una serie de fases por las cuales las empresas tienen que realizar para poder
transitar a la sustentabilidad. Este consiste en seis fases las cuales se explican en la

tabla 6.

Tabla 6 Fases de la sostenibilidad organizacional o sustentabilidad corporativa

Rechazo No respuesta Cumplimiento Eficiencia Proactividad Organizacion
estratégica sustentable
Activismo BAU Implementar Sistematico Proactividad y Transformar
contra conciencia EMS/HRM estrategia cultura
sostenibilidad ambiental
Pérdida de Perdida de Minimizar Enfasis de Nivel alto Redefinir
riesgo de riesgos de riesgos informes interpersonal negocio,
negocios y negocios y /habilidades relaciones y
reputacion reputacion blandas contexto
Inapropiado Autolavado Construyendo  Riesgo de Estructural
uso de la ecolégico imagen escape redisefio para la
ciencia flexibilidad
Mejorando la  Administracion
eficiencia y de Stakeholder
compromiso
Revisién Disefio de Capacidad Asociacion
informe de sistemas innovadora parala
cuentas renovacion

Fuente: Elaboracién a partir de lo propuesto por Dunphy, Griffiths y Benn (2014)

El modelo consiste en 6 fases las cuales los autores Dunphy, Griffiths y Benn (2014) los

describen de la siguiente manera:
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Fase 1 Rechazo

Esta fase implica la participacion de todos los recursos de la empresa como son los
empleados, infraestructura, el entorno ecolégico, entre otros y hace referencia a la
explotacion de estos para obtener ganancias financieras dentro de las organizaciones,
ademas muestra la ignorancia que se tiene con respecto a impactos ambientales y su

renuencia a realizar cambios para un mundo sostenible (2014, pags. 15-16).

Fase 2 No respuesta

La fase de no respuesta hace referencia a las organizaciones que se dedican a solo
implementar estrategias de negocio, estas se denominan “wombats bunker” debido a que
prefieren operar mediante modelos de negocio convencionales que no incorporan
cuestiones de sustentabilidad en las decisiones corporativas y se dedican a ignorar

problemas sociales y ecoldgicos (2014, pag. 16).

Fase 3 Cumplimiento

La fase de conformidad consiste en las organizaciones que comienzan a cumplir con los
estandares para ser un empleador decente y un ciudadano corporativo, garantizando un
lugar de trabajo seguro, saludables y sustentable, sin embargo, se encuentra una
dificultad de integracién y comunicacion entre los factores sustentables y los recursos
humanos. Por otra parte, la colaboracion de los Organismos Internacionales y los
gobiernos injiere para el desarrollo de sistemas de cumplimiento que transite a fases
posteriores y beneficie a las organizaciones a cumplir con legislaciones y regulaciones

gubernamentales (2014, pags. 16-17).
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Fase 4 Eficiencia

Esta fase refleja una conciencia de hacer mas con menos, debido a que las
organizaciones toman ventaja mediante las practicas sustentables, estas consisten en
gue las politicas, practicas de recursos humanos y ambientales reduzcan costos y
aumenten la eficiencia en las empresas. También se expresan los beneficios en términos
de generacién de ingresos consintiendo la incorporacion de la sustentabilidad como parte

fundamental del negocio (2014, pags. 17-18).

Fase 5 Proactividad estratégica

Consiste en posicionar a las organizaciones como lideres en practicas sustentables, esto
se vincula con la busqueda de maximizar la rentabilidad corporativa a largo plazo,
ademas que la sustentabilidad forma parte integral de la estrategia empresarial y se
identifican las ventajas comerciales visualizando oportunidades de innovacién en el

negocio (2014, pag. 18).

Fase 6 Organizacion sustentable

La fase final del modelo lleva a las empresas a una transformacion donde los altos
ejecutivos y la mayoria de los miembros de la organizacion comienzan a trabajar por un
mundo sustentable, implementando practicas empresariales sustentables, en esta fase
las organizaciones ya no solo se preocupan de una transformacion dentro de su
organizacion, sino que pretende colaborar con la economia y la sociedad para la creacion

de un mundo sustentable (2014, pags. 18-20)

El modelo de sustentabilidad corporativa se considera como una herramienta
transformadora porque atraviesa por dificultades gubernamentales, sociales vy
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econOmicas, pero proporciona que la empresa logre una transformacion gradual (Dunphy
& Griffiths, 2014).

2.3.1 Aplicacion del modelo de sustentabilidad corporativa (PROSEDE)

Para visualizar la transformacion de la empresa PROSEDE se retom6 el modelo de
sustentabilidad corporativa, y se realiz6 el llenado de esta mediante el andlisis interno y
externo de la empresa ademas de tomar en cuenta las estrategias redactadas

anteriormente.

Este modelo de sustentabilidad corporativa proyecta como PROSEDE logra una
transformacion gradual, proporcionando la creacién de un estandar de competencia
laboral dirigido a la aplicacion de practicas empresariales sustentables, este se

ejemplifica en la tabla 7.

El cuadro se dividi6 en tres partes que incluyen las seis fases del modelo de
sustentabilidad corporativa. La primera consistié en la fase de rechazo, identificando el
desinterés desde los mandos directivos en realizar un cambio de cultura, ademas, de
tener una dificultad en la comunicacion con el personal de la empresa y los clientes, asi
mismo, la fase de falta de respuesta de acuerdo con la ignorancia de la sociedad sobre
el desarrollo sustentables, con respecto a las empresas se considerd el trabajo bajo
modelos empresariales tradicionales y la falta de cultura sustentable dentro de las

mismas.

La segunda consistio en tres fases del modelo de sustentabilidad corporativa, el primero
fue el cumplimiento, donde PROSEDE se encontraba en un riesgo por la falta del pago
de impuestos, ademas de ver la poca integracion del personal para aplicar factores

ambientales en la empresa.
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Tabla 7 Modelo de Sustentabilidad Corporativa aplicado a la empresa PROSEDE.

1lra Fase 2da Fase 3ra Fase
Oposicion Ignorancia Riesgo Costo Ventaja Competitiva Transformacion
Rechazo Falta de respuesta Cumplimiento Eficiencia Proactividad La corporacién
estratégica sustentable
-El desinterés del -Ignorancia de la -Reducir el riesgo por -La aplicacion de -Centrarlainnovacion Renovacion de la
personal para realizar sociedad sobre el la falta de estandares de tecnolégica de Ila empresa como
un cambio de cultura. desarrollo cumplimiento en el competencia laboral empresa para la prestadora de
-Dificultad para tener sustentable. pago de impuestos a dirigidos a la creacion de servicios a través de
una comunicacién -Trabajo bajo la Secretarias de sustentabilidad. Webinar’s. la incorporacion de un
con el personal de la modelos tradicionales Hacienda y Crédito -Direccionar la -Buscar innovacién estandar de
empresa y los de negocio. Puablico (SHCP). preparacién laboral y de los  servicios competencia laboral
clientes. -Falta de una cultura -Poca integracién del profesional a la implementados por la dirigido a la
sustentable. recurso humano con aplicacion de empresa incluyendo formulacion y
factores ambientales. proyectos de el cuidado del evaluacion de
ecoeficiencia ambiente. proyectos de
-Crear  ciudadanos ecoeficiencia.
preparados para
maximizar las
ganancias y
garantizar la
retencion de los
empleados.

Destructores de valor

Limitadores de valor

Conservadores de

valor

Creadores de valor

Negocio sustentable

Fuente: Elaboracion de acuerdo con los autores Duphy, Griffiths, Benn (2014).

39



Por otra parte, la fase de eficiencia, donde se vio la necesidad de aplicar estandares de
competencia dirigidos a la sustentabilidad mismos que llevo a la empresa a direccionar
la preparacion profesional y laborar en la aplicacion de proyectos de ecoeficiencia dentro

de las empresas.

Por ultimo, la quita fase del modelo es la proactividad estratégica, en PROSEDE se
identific6 que las ventajas competitivas era centrar la innovacién en la creacién de
Webiner’s que provea el acercamiento a nuevos clientes mediante la innovacion de
nuevas tecnologias, ademas de buscar la innovacién en sus servicios incorporando el
cuidado del ambiente, asi mismo de generar ciudadanos preparados disminuyendo la

rotacion de los empleados.

Finalmente, la tltima fase del modelo llevo a la transformacion de la empresa PROSEDE
mediante la incorporacion de un estandar de competencia laborar para la formulacién y
evaluacion de proyectos de ecoeficiencia, preocupandose por transmitir una

competencia laboral sustentable en su entorno interno y externo.

En la actualidad las empresas han sido impulsadas por el cambio globalizado que surge
en la actualidad, lo que ha llevado a una innovacion por parte de las empresas, de esta
forma, se observa que la injerencia de politicas publicas afecta tanto a las organizaciones

publicas como privadas.
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Capitulo 3 Marco Tedrico-Conceptual.

En este capitulo se retomara una explicacion de los principales temas de investigacion
de la presente tesis, los cuales consisten en las competencias desarrolladas en las
Instituciones de Educacion Superior (IES) y las empresas, ademas de abarcar temas

relacionados con el desarrollo sustentable en las empresas.

3.1 Vinculacién de la Triple Hélice

La Triple Hélice (TH) es un modelo que surge por las aportaciones de Etzkowitz y
Leydesdorff, en algunos paises como Suecia y Siena, se encontraron interacciones
bilaterales, asi como relaciones entre la IES y las industrias o interacciones entre el

gobierno y la industria.

El objetivo que caracteriza a la TH es que tiene el propdsito de impulsar la innovacion,
competitividad y desarrollo tecnoldgico para la creacion de iniciativas de desarrollo dentro

de un pais (Robles & Ballina, 2012).

El modelo ha pasado por tres diferentes fases, donde la ultima ha sido de gran
importancia, esta consiste en el estado, la industria y las IES hacia un trabajo en conjunto
y el logro de objetivos en comun, ademas que las tres entidades obtengan un beneficio,

como se observa en la figura 4, (Etzkowitz, 2002).

Es indudable que las organizaciones juegan un papel importante dentro del modelo de
triple hélice, por el hecho de que se crean como generadoras de fines y recursos,
mientras que las instituciones suministran valores y normas, ahora bien, las IES son una

pieza principal dentro del proceso ademas de generar nuevas funciones.
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Figura 4 Fase Ill del Modelo de Triple Hélice

Gobierno

. Instituciones
Empresas de Educacion
Superior (IES)

Fuente: Elaborado a partir de las aportaciones teéricas de Etzkowitz, H. (2002)

Por otra parte, las IES en las economias y sociedades del conocimiento fomentan la
innovacion, beneficiando a los paises en obtener un desarrollo social y econémico
(Robles & Ballina, 2012), estas instituciones educativas se dedican a comercializar el
conocimiento en la sociedad con la finalidad de incorporar a los profesionales en el

mercado laboral (Chang, 2010).

Ahora bien, las empresas, tienen la finalidad de fomentar el desarrollo tecnolégico
ademas de trabajar en conjunto con las IES para desarrollar las capacidades que creen

fuentes de innovacion (pags. 91-92).

Posteriormente, se encuentra el gobierno, este tiene injerencia a través de las politicas
publicas, instrumentos e incentivos fiscales para proporcionar el fomento y el dinamismo

entre las IES y empresas (pags. 91-92).

En pocas palabras, esta vinculacion que surge de las IES, la industria y el gobierno, se
logra identificar habilidades, conocimientos, actitudes que fomenten el crecimiento

profesional de un individuo, donde las organizaciones forman un papel fundamental
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obteniendo recursos humanos que son preparados de acuerdo con las demandas que

se exigen en el mismo ambiente laboral.

En Europa, Estados Unidos de Norteamérica, América Latina y Asia, se tienen
problematicas del conocimiento y la transferencia de tecnologia, esto ha llevado a que
se ponga atencién en las politicas econdémicas, sociales e industriales (Etzkowitz, 2002),

mismos que facultan la aplicacion de la TH.

Para poder explicar el modelo TH se realizO6 una comparacion de distintas
investigaciones las cuales se muestran en la tabla 8. De las investigaciones consultadas
el modelo TH se sustenta como fuente de innovacién, para esto algunos autores tomaron
como base a Shumpeter (1912) que define a la innovacién como el cambio de indole
econdémico, ademas de que la difusion de la misma es la transmision de la innovacion
aprobando que se convierta en un fendbmeno econémico y social (Robles & Ballina,

2012).

La innovacién es un punto importante que involucra a los tres agentes, principalmente
para la generacion de nuevos conocimientos que concedan el desarrollo en las empresas

y las IES.

Es donde Gonzalez (2009) cita a la OCDE (1996) quien afirma:

“La innovacién se convierte en el elemento que dota de ventajas competitivas a las empresas y la
investigacion cientifica y tecnolégica pasa a ser la base para la creacion de riqueza y desarrollo

econdémico” (pag. 741).
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Tabla 8 Comparativo de investigaciones de TH

Autor Objetivo Conclusiones
Medina El proposito de la investigacion es Concluye que la TH ha evolucionado con
(2017) revisar y analizar la informacion respecto a la economia basada en el
empirica para la aplicacién de la TH conocimiento, asi como también es dirigida a
de innovacion. las vias de desarrollo de innovacion que
tienen como  objetivo  mejorar  los
conocimientos y procesos innovadores.
Santanay El objetivo es exponer las Llegan a la conclusién que para que los
Bernal experiencias y los resultados de un programas de asistencia empresarial
(2016) centro universitario con respecto a la promuevan el desarrollo de una region y la
creacion de programas de asistencia necesaria implementacion de la TH.
empresatrial.
Santos, La investigacion tiene el objetivo de Concluye, las politicas propuestas por china
Santa Anay realizar un aporte teérico de la TH de han tenido beneficios para las IES por el
Cérdenas innovacion para el analisis de las IES impulso al desarrollo, también hacen
(2016) en Asia Pacifico y Latinoamérica. referencia que corresponde a México analizar
sus politicas para mejorar los modelos de
educacion.
Castillo, El objetivo de la investigacion es ver Al final de la investigacion los autores
Laviny la existencia de distintos modelos que presentan una propuesta para que los centros
Pedraza hacer referencia a la vinculacién de de investigacion como parte de las IES
(2014) los tres actores. fomenten la participacién de representantes

del sector educativo, empresarial y

gubernamental.

Fuente: Elaboracién a partir de los articulos de revista y memorias del congreso de los autores , Medina
(2017), Santana y Bernal (2016), Santos, Santa Ana y Cardenas (2016) y Castillo, Lavin y Pedraza (2014).

Cuando se logra que los tres agentes trabajen en conjunto, se puede lograr que el modelo
arroje estrategias de innovacién, Etzkowitz (2002) propone que la TH para la intervencién
de politicas publicas desarrollen tres etapas para el desarrollo econdémico, estas son

basadas en el conocimiento (2009, pag. 747) y se explican a continuacion:

La primera consiste en la creacion de un espacio de conocimiento, esta se refiere a los
entornos de innovacion mediante la concentracidén de actividades de | + D, la segunda
es la creacidon de un espacio de consenso que es la generacion de ideas y estrategias
relacionadas con las tres hélices del modelo y por ultimo es la creacion de un espacio de

innovacion que hace referencia a realizar objetivos que estén involucrados con la TH.

Por otra parte, las formas de trabajo se han ido transformando dentro de las empresas,

las IES y el gobierno, esta transformacion se ha ido a adaptando a los cambios que
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surgen dentro de la sociedad. Los tres agentes han percibido la creciente necesidad de
una vinculacion, donde sean capaces de maximizar sus recursos y capacidades (Castillo,
Lavin, & Pedraza, 2014), no obstante, la evolucién de la sociedad ha impulsado que se

generen nuevos modelos que estimulen el cambio en las formas de trabajo.

Para que esto suceda es necesaria una formacién por competencias, es donde el
gobierno se involucra impulsando las politicas publicas para el desarrollo profesional y

laboral dentro de la sociedad, haciendo participes a las IES y empresas.

Cabe destacar que una de las investigaciones se realizé un estudio comparando las IES
asiaticas y mexicanas y llegaron a la conclusion que México tiene que generar politicas
publicas para impulsar la innovacién en las empresas, ademas de que las IES
contribuyan con la investigacion y generen conocimiento especializado creando una
cultura que apoye fomentar una conciencia de competencia a nivel internacional (Santos

& Santa Ana, 2016).

Por ultimo, también se encontré que la TH ha llevado a la tercera revolucion académica,
esta revolucion consiste en que las IES comienzan a emprender, apoyando a la creacion

de empresas o nidos empresariales dentro de las mismas (Gonzalez, 2009).

Es evidente que la interaccion de los agentes ha variado dependiendo de las
circunstancias que se presentan dentro de los distintos paises, y podemos observar que
la transformacion de los modelos ha ido cambiando con el tiempo, es por ello que la TH
se ha transformado como TH de innovacion esta es utilizada por la mayoria de los paises
y regiones para lograr un rendimiento en los procesos innovadores y como una propuesta

para introducir entornos y condiciones de desarrollo sostenible (Medina, 2017).
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3.1.1 Gobierno: Impulsor de politicas publicas.

La hélice principal de la TH es el gobierno, debido a que es un organismo que se encarga
de generar politicas que auxilie principalmente a las IES y empresas a fomentar la
formacion profesional, implementando estrategias para el impulso de una educaciéon de

calidad.

Como ya se menciono en el capitulo uno el Gobierno Federal establece el Plan Nacional
de Desarrollo donde se retoman las probleméaticas que surgen en el pais, ademas de
implementar politicas publicas en distintos factores que apoyen al cumplimiento de

objetivos planteados en los organismos internacionales.

Para obtener un panorama global de como la empresa puede trabajar en conjunto con el
gobierno y las IES se muestra la figura 5 que es un esquema global de como los agentes
de la TH recae la responsabilidad de trabajar para formar individuos que se encuentren
preparados para las exigencias que surgen en la actualidad como son el desarrollo
sustentable dentro de las empresas ademas de generan un conocimiento dentro de la

sociedad.

El esquema da un panorama para el desarrollo de esta investigacion, poniendo mayor
enfasis en las competencias que se desarrolla en las IES y en las empresas, que a su
vez contribuye la generacion de estandares de competencia laboral dirigidos a realizar

practicas empresariales sustentables.

La representacion de la triple hélice indica que los gobiernos tienen la obligacion de

generar politicas publicas que impulsen las competencias profesionales dentro de las

46



IES y competencias laborales en las empresas, estas con el objetivo de crear procesos

de innovacion para que se apliquen proyectos de ecoeficiencia empresarial.

Figura 5 Esquematizacion de la Triple Hélice para una Sustentabilidad.

Sustentabilidad

Politicas publicas

Gobierno

Instituciones de
educacion
superior (IES)

Competencias .
laborales Competencias

I U profesionales
Estandares de

competencia laboral

Procesos de innovacion para
la aplicacion de proyectos de
ecoeficiencia empresarial

Fuente: Elaboracién a partir de Etzkowitz, H. (2002).

Asi mismo Tobdén afirma la formacion de personas con competencias no es
responsabilidad de un solo agente, sino de la colaboracion de las IES, la sociedad, el

estado, el sector laboral-empresarial, la familia y del mismo individuo (Tobén, 2013).

El trabajo en conjunto de estos tres favorece a que los individuos sean capaces de

desarrollar y fomentar la sustentabilidad corporativa dentro de las empresas, ademas de
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reflejar esos conocimientos adquiridos para la aplicacion de proyectos ecoeficientes que

transforme modelos de negocio empresarial.

3.1.2 Instituciones de Educacion Superior (IES): competencias profesionales.

En términos de globalizacion, esta ha traido cambios en los ambitos social, econémicos
y educativos, para este Ultimo emerge un mayor acceso a la educacion, innovando en
nuevos métodos de ensefianza, ademas de incorporar al docente en el proceso de
aprendizaje mismo que influyen en la participacion de las competencias de educacion

(Torres, Badillo, & Valentin, 2014).

Sergio Tobdn (2013) realiza una linea del tiempo de como el concepto de competencia

ha trascendido a través del tiempo la cual se muestra en la figura 6 (pag. 58).

Del mismo modo el termino de competencia ha tenido varios enfoques desde épocas
antiguas, pero no es hasta los afios 70’s y 80’s donde el termino toma fuerza para
comenzar a trabajar bajo un enfoque de competencias en educacién y el area laboral,

esto surge a partir de la influencia de las empresas, el neoliberalismo y la globalizacion.

Por otra parte, la sociedad del conocimiento han tenido gran influencia en las
instituciones educativas que se dedican a comercializar el conocimiento, por otra parte
Chang (2010) afirma que son parte importante para el proceso de globalizacion, debido
a que es necesaria una preparacion profesional, de investigacion cientifica que impulse
a generar procesos de innovacion con la finalidad de generar nuevos conocimientos que
proporcionen herramientas para enfrentar los retos que exige el mercado laboral (pag.

90).
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Figura 6 Linea del tiempo del concepto de competencia

El termino competencia

Sociedades antiguas ———  hace referencia en las
civilizaciones antiguas.

: Se inicia a utilizar el termino
Siglo XVI en varios idiomas.

Se da la empleacion del
termino en un grado
academico para el
desarrollo linguistico.

Década de los 60°s

Concepto de
competencias en la
historia Se instruye la aplicacion del
. , concepto en educacion y en

Décadas de los 70's y gestién humana para

Qs generar competencias

docentes, profesionales y
laborales.

Comienzan a generar
modelos para fomentar las
Década de los 90's ——— competencias dentro de la
educacion en todos los
niveles.

Se aplica de manera masiva

Decada de 2000 ——— enlas politicas publicas de
educacion.

Fuente: Elaborada a partir del autor Sergio Tobén (2013).
Puesto que a inicios de los afios ochenta el termino de competencia se comienza a
utilizar en paises industrializados, debido a la urgencia de mejorar el sistema educativo

e impulsar la formacion por competencias en estudiantes y docentes.

Principalmente este cambio se presenta en paises europeos, Estados Unidos y Canada,
estos fueron configurando una nueva forma de trabajo que propiciaran a entender la

formacion para el trabajo (Jaurlaritza, 1991).

Una vez visto la problematica a nivel internacional los organismos internacionales

comienzan a innovar para aplicar competencias en el area educativa, por lo tanto, surge

49



la aportacion de los cuatro pilares de la educacién, los cuales son propuestos por

Jacques Delors.

Estos se basan en aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos y

aprender a ser, ellos son fundamentales para la educacion de la sociedad (Delors, 1996).

En la Comision Internacional sobre la educacion para el siglo XXI recalca que los cuatro

pilares de la educacion son enfocados para el ser humano, fomentando la calidad de

persona como miembro de la sociedad, una experiencia global que tenga un beneficio

futuro, estos se definen a continuacion:

Aprender a conocer: radica en que las personas aprenden a comprender su
entorno, con el fin de desarrollarse profesionalmente y comunicarse con otros
individuos, se vincula con el aprender a aprender. En este pilar se aprende a
ejercitar la atencion, la memoria y el pensamiento, aprender a memorizar es una
herramienta que proporciona al individuo a retener informacion y se elige la
informacién mas importante y con mayor utilidad.

Aprender a hacer: se pone en practica los conocimientos y habilidades de cada
individuo, para saber enfrentar situaciones que se presenten en la vida, saber
trabajar en equipo, los individuos también tengan la capacidad iniciativa y
arriesgarse a situaciones que los saquen de su zona de confort.

Aprender a vivir juntos: ésta consiste en que las instituciones educativas y
organizaciones fomenten la no violencia y la comunicacion entre grupos de
trabajo, contribuyendo a crear comportamientos sociales que se apliquen a lo
largo de la vida. Por otro lado, esta competencia, difunde el espiritu de

competencia y el éxito individual, donde se presentan ambientes hostiles, esto se
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puede evitar manteniendo una comunicacion entre los grupos de trabajo y
procurando que esta competitividad que surja no se convierta en un riesgo
avivando la violencia entre los mismos.

e Por ultimo, aprender a ser: gracias a la educacion impartida a lo largo del tiempo
se mantiene la inteligencia, sensibilidad, responsabilidad individual, sentido
estético, espiritualidad, entre otros. Colabora para el desarrollo del ser humano,
manteniendo un proceso desde el nacimiento hasta el fin de la vida, conociendo
cuan es la personalidad que se ha creado a base de las experiencias que puede

tener, para asi tener una apertura a crear relaciones con otros individuos.

Para la década del 2000 a nivel internacional, crean programas para fortalecer la
educaciéon dentro de las instituciones de educacion superior, por la transformacion del
conocimiento en los procesos de ensefianza con la finalidad de formar con un enfoque

de competencias que respondieran a la competitividad en los mercados.

En particular se crea y desarrolla el Proyecto Tunning en Europa a partir del 2001, por
las pautas empleadas en la Declaracion de Bolonia 1999, donde se reconoce la
importancia de las IES para la formacién cultural y cientifica de la poblacion europea,

después se expande hacia América Latina y México (Campos Rodriguez, 2011).

El desarrollo de las competencias tiene gran auge en esta €poca, debido a que estos
proyectos fueron impulsados a nivel internacional, viendo la importancia de preparar a la
sociedad, innovando en los procesos de educacion y respondiendo a las demandas que

en ese momento surgl'an.
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El proyecto propone lineas de accion, estas consisten en las competencias genéricas y
especificas, los enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacion, créditos académicos

y la calidad de los programas educativos (Victoriano & Medina, 2008).

De las cuales destacan las competencias genéricas y especificas que aportan desarrollar
perfiles profesionales, tomando en cuenta las areas de estudio de las instituciones de
educacion y estimulando la innovacion, ademas de facilitar el intercambio de informacion

entre IES y empresas.

Ahora bien, las competencias genéricas son los conocimientos que son considerados
por la sociedad, influye en el aprendizaje autbnomo para aplicar el conocimiento en la
profesion de los estudiantes y las competencias especificas son los conocimientos
adquiridos referentes a una profesion, estas se diferencian por las disciplinas

académicas de las instituciones educativas.

Asi pues, las organizaciones mundiales como la UNESCO impulsan la educacion
superior de calidad para formar profesionistas que tengan las capacidades de resolver
probleméticas que se les presenten en su ambito laboral, ademas, realizar y desarrollar
sus actividades laborales adecuadamente, asi mismo, sefala que las generaciones
actuales y futuras les atafie adquirir nuevas competencias, conocimientos e ideales para

la construccioén del futuro.

Asi mismo, la sociedad del conocimiento ha llevado cambios educativos, estos exigen
gue la practica docente se enfoque al desarrollo de competencias profesionales que
logren cubrir la demanda social y productiva, ademas de impulsar un desarrollo social y

econdomico en el pais (Torres, Badillo, & Valentin, 2014). Los autores afirman que las
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competencias docentes hacen referencia al valor y significado que tiene desarrollar la
practica educativa para la insercion laboral y el crecimiento profesional de un individuo

(2014, pag. 142) .

Lo que lleva a la investigacion a las competencias profesionales que se definen “como
guien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias para ejercer una
profesion, puede resolver problemas profesionales de forma auténoma, flexible y esta

capacitado para colaborar en su entorno profesional” (Guerrero, 2013).

Con el paso del tiempo las competencias profesionales han ido cambiando, para poder
adaptarse al entorno laboral que se presente. Estas preparan al individuo para facilitar la
resolucién de problemas gque rodean a los estudiantes, en la tabla 9 se exponen algunas

investigaciones referentes al tema.

De las investigaciones citadas se destaca el autor Tejada (2013) de la IES Auténoma de

Barcelona, cita a Eyler y Giles (1999) quienes definen el aprendizaje servicio como:
“Una forma de educacion basada en la experiencia, en la que el aprendizaje se produce a través
de un ciclo de accién y reflexion gracias al cual los estudiantes trabajan con otros comparfieros en

un proceso de aplicacion de lo que han aprendido a los problemas de la comunidad y al mismo

tiempo, reflexionan sobre la experiencia de perseguir objetivos reales para la comunidad e

incrementar su propia comprension y destreza” (1999).

La importancia de esta investigacion radica en que las competencias adquiridas en las
IES sean aplicadas en el ambito laboral, inculcando el trabajo en equipo al mismo tiempo
de fomentar la adquisicion de conocimientos y habilidades para resolver problematicas

que se presenten.
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Tabla 9 Investigaciones de Competencias Profesionales

Pais Objetivo Metodologia Conclusion
Argentina Propone un Plan de desarrollo Realizan un analisis para Llega ala conclusion de que un plan de desarrollo
(Perfetti, integral para identificar las identificar los elementos de un integral es importante para los estudiantes y para
2016) competencias que necesita el plan de desarrollo integral las empresas, identificando las competencias que
estudiante  para brindar una ademas de determinar las son necesarias para el sector laboral.
herramienta que facilite el desarrollo competencias que demanda el
en el mercado laboral. mercado laboral.
Unién La investigacion tiene como objetivo Utilizaron  cuestionarios, que Concluye que la educacién de la sostenibilidad y
Europea definir las competencias fueron aplicados a un grupo de 32 las competencias profesionales, hacen notar la
(Cebrién, profesionales para el desarrollo de alumnos prospectos para futuros sensibilizaciéon, la capacidad de accién, la
2014) educacion sostenible dentro de las maestros de educacién primaria.  responsabilidad o el cuidado del entorno y se
escuelas e identifica las apartan de la capacidad visionaria para distintos
competencias profesionales para panoramas futuros las gestiones de las emociones
futuros maestros. o0 el pensamiento critico entre otros.
Barcelona, Proponer el aprendizaje servicio Aborda una conceptualizacién de Se clarifica las nociones de competencias y
Espafia como una modalidad formativa que Competencias Profesionales y el aprendizaje servicio, para posteriormente centrar la
(Tejada, inicie en el proceso de adquisicion de aprendizaje servicio. atencién en las consecuencias e implicaciones de
2013) Competencias Profesionales. estas en la adquisicion y desarrollo de
Competencias Profesionales.
Costa Rica La construccion de un nuevo modelo Realiza un aporte tedrico sobre la  Concluye que la humanidad cuenta con elementos
(Garcia, educativo que centre el curriculo en el necesidad de que los modelos valiosos como son el conocimiento, que es vital
2011) educado, particularmente en el educativos trabajen con las para poder optimizar y aprovechar al maximo los
desarrollo de sus competencias. competencias profesionales. potenciales cognitivos, creativos, entre otros.
Espafia Desarrollo de competencias Toman de muestra una asignatura Concluyen que fomentar una educacién ciudadana
(Ugarte, profesionales a través de un caso para evaluar las competencias dentro de la educacion superior, beneficia a que la
2010) docente. profesionales adquiridas por los adquisicion de las competencias intelectuales y
estudiantes. participativas.
Bogota Destaca los elementos conceptuales Realiza una presentacion de Sugiere la necesidad de clarificar el concepto de

(Cabra, 2008)

y practicos en los que la evaluacion
desde el enfoque de las
competencias presenta dificultades,
retos y oportunidades.

tensiones y limitaciones en la
practica de la evaluacion.

competencias para que adquiera una coherencia
disciplinar y metodologica tanto a nivel curricular
como didactico.

Fuente: Elaboracién a partir de los autores Tejada (2013), Cabra (2008), Perfetti (2016), Ugarte (2010), Cebrian (2014), Garcia (2011)
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El autor Tejada (2013) también afirma que una estrategia eficaz para la adquisicion de
competencias, desarrollo personal y profesional es la aplicacion de proyectos de
aprendizaje servicio, y cita a Gallagher (2007) quien afirma que el beneficio que otorgan

estos proyectos es la incorporaciéon al mundo laboral y la insercion profesional (pag. 292).

Las investigaciones referentes al tema de competencias profesionales afirman que, en
un ambito nacional e internacional, las instituciones educativas y los organismos
internacionales hacen énfasis en la adquisicion de competencias (Cabra, 2008). Y la
autora Cabra (2008) de la Escuela de Administracion de Negocios de Bogota afirma que
la politica educativa y la ideologia del mercado remarca las ventajas que se obtienen de
aplicar las competencias, arrojando beneficios para el trabajo y para la formacion

profesional.

Otros autores como Ugarte y Naval (2010), en su investigacion “Desarrollo de
competencias profesionales en la educacién superior. Un caso docente concreto”, hace
referencia a la emergencia que existe en la IES para trabajar por competencias, los
autores identifican dos tipos de competencias que concierne a los alumnos desarrollar,
estas consisten en las competencias intelectuales que forman al individuos a obtener un
pensamiento critico, que fomente la ciudadania reflexiva y generen criticas constructivas,
y por otro lado mencionan las competencias participativas, estas competencia fomentan

un comportamiento civico y una ciudadania responsable.

En la actualidad, la sociedad exige tener profesionistas que se encuentren preparados

para las distintas problematicas que se puedan enfrentar en el mercado laboral, los
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autores citan a Le Boterf, Barzuchetti y Vincent (1993) quienes afirman que ‘“las
competencias profesionales fomentan un trabajo en equipo, honestidad, laboriosidad y
habilidades de comunicacion, asimismo los profesionistas tienen la capacidad de tomar

decisiones que estén basadas en la reflexion y el analisis”.

La formacion profesional es un punto medular para la adquisicion de competencias
laborales, debido a que estas competencias son un parte importante para que un

individuo pueda desarrollarse civica y profesionalmente en un entorno laboral.

Asimismo, Perfetti (2016) afirma que la empleabilidad es la relacién trabajo-habilidad
para tener la capacidad para obtener, mantener y escalar en un puesto de trabajo. Por
lo que se concluye que el mercado laboral requiere jovenes emprendedores y proactivos,
gue tengan la facilidad de adoptarse a un entorno cambiante dentro de las
organizaciones, al mismo tiempo que toleren trabajar bajo presion, se comprometan con

la organizacion, tengan iniciativa y sean responsables, entre otros.

Por otra parte, las competencias profesionales son un punto importante para la formacién
profesional, puesto que la IES de Champagnat (2002) citado por Perfetti afirma “el
profesional mas adecuado es aquel que, ademas de conocimientos, tiene habilidades,
actitudes e intereses compartibles con su funcién”, es decir, que las instituciones
educativas tienen el objetivo de transmitir esos conocimientos, ademas de preparar

individuos que demande el mercado laboral.

En materia de sustentabilidad, se encontré una investigacion de Cebrian y Junyent
(2014) de la “University of Southampton” de la Union Europea, la investigacion realiza un
aporte histérico de porque las competencias profesionales en Educacion Superior en

56



sostenibilidad son importantes, y retoman la Declaracién de la Década de las Naciones
Unidas de la Educacion para el Desarrollo Sostenible (DEDS,2005-2014) coordinada por
la UNESCO, que tuvo la finalidad de constituir los principios, valores y préacticas del
desarrollo sostenible en todos los aspectos de la educacion y el aprendizaje, para
abordar problematicas sociales, econémicos, culturales y ambientales del siglo XXI (pag.

32).

Otra investigacion es la de Garcia (2011) cita a Aguerrondo (2009) quien afirma que los
modelos educativos basados en competencias tienen la finalidad de generar

capacidades para resolver problematicas a nivel social y personal (pag. 4).

Cabe destaca que estas investigaciones toman como referencia lo dicho y propuesto por
los organismos internacionales para fomentar un aprendizaje por competencias que

formen profesionistas preparados para el mercado laboral.

Esta claro que las investigaciones citadas anteriormente, abordan a las competencias
profesionales de distinta manera, pero llegan a la conclusion de que el conjunto de
competencias adquiridas en instituciones educativas genera un beneficio para las
organizaciones, ademas se hace notar desde décadas pasadas que trabajar bajo un
enfoque de competencias preparan a un individuo para un desarrollo profesional y

laboral.

De igual forma, Mertens (1997) afirma que dentro de las empresas se ve la importancia
de la competencia de los recursos humanos para poder alcanzar objetivos determinados
en las organizaciones, es por ello que se pretende que las instituciones educativas se
involucren para formar individuos capacitados para el mercado laboral, aqui es donde
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nace el termino competencia laboral, con el objetivo de que se construyan nuevos

saberes para la adaptacion a nuevas circunstancias.

Hablando de competencias profesionales y laborales, corresponde a las empresas
capacitar a sus empleados en temas de sustentabilidad para facilitar la aplicacion de
proyectos que generen un cambio dentro de la organizacion, ademas, la formacion
basada en competencias distinguira los conocimientos, habilidades y actitudes del
personal, que favorecera a mejorar y reeducar en temas de desarrollo sustentable dentro

de la organizacion.

3.1.3 Empresas: Competencias Laborales y su certificacion
Como ya se menciond anteriormente la preparacion profesional de un individuo genera
las competencias necesarias para obtener mejores oportunidades laborales dentro del

mercado, estos se denominan competencias laborales.

En la década de los 80’s los sistemas de formacion para en trabajo enfocado en
competencias en Reino Unido dio pauta para generar nuevas reformas educativas las
cuales tenian el objetivo de fortalecer la competitividad a nivel internacional de los
trabajadores, ademas de que se tuviera la capacidad de adaptarse a cambios en la
produccion facilitando la educacion continua de acuerdo con lo que requerian las
empresas y finalmente que se encontraran orientados a satisfacer las demandas

empresariales (Tobon, 2013).

Es hasta el afio 1996 donde la formaciébn en competencias laborales se aborda en
distintos paises haciendo referencia a su historia, herencia cultural, problemas, objetivos,

entre otros (Ducci, pag. 15).
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Ducci expone tres razones explicando la importancia de que todos estén formados bajo
las competencias laborales, la primera es el desarrollo econémicos y social que un pais
fomenta para la construccion del desarrollo de la capacidad humana y el valor de los
recursos humanos, el segundo punto explica el valor de que exista una vinculacién entre
la educacion y la formacion de la mano de obra, por ultimo la tercera razén es la
adaptacion de las competencias a la creciente necesidad de un cambio dentro de la

sociedad (1996, pag. 16)

Una de las partes mas importantes que aporta la autora, es que afirma que la
construccion de politicas publicas de educacion, formacion y desarrollo de recursos
humanos guiara a moverse con mayor flexibilidad, eficiencia y eficacia para fijar las
reglas dentro de las empresas, las instituciones educativas y los individuos, con la
vinculacién de estos tres, se lleva a la investigacibon a un acercamiento a las

competencias necesarias para cumplir con las politicas publicas.

En temas anteriores se habla de la importancia de preparar a la gente con competencias
profesionales mismas que se diferencian de las competencias laborales, pero al trabajar

en conjunto juegan un papel importante para la formacion profesional.

Estas dos competencias se diferencian por sus caracteristicas de manera que Aguiar
(2015) define a la competencia laboral “como la capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral” y la competencia profesional como “los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede

resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible” (2015, pag. 48).
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Es importante observar que la diferencia que existe entre estas competencias es que
una es dirigida a las actividades, actitudes y habilidades que desarrolla un individuo en
el area laboral y la otra se dirige a generar competencias que faciliten la resoluciéon de

problemas en su entorno.

Existen investigaciones referentes a la gestion de competencias laborales dentro de las
organizaciones, y como se beneficia la organizacion trabajando bajo este enfoque,
ademas de que se encuentra una investigacion que involucra el desarrollo sustentable

en las empresas, entre otras investigaciones.

En la tabla 10 se hace referencias a algunos articulos relacionados con las competencias
laboras, ademas de hacer hincapié en una investigacion relacionada con la

sustentabilidad en las empresas.

En la investigacion de Sandoval y Pernalete (2014) afirma que las organizaciones se ven
en la necesidad de impulsar conocimiento a través de las competencias laborales,
mismas que pretenden que el empleado identifique su perfil de cargo y el perfil que
requiere dentro de su area de trabajo, con el fin de que se alcance el perfil basado en las

competencias que esperan las organizaciones (2014, pag. 13).

Es importante destacar que las herramientas proporcionadas por las investigaciones
pretenden identificar las competencias que tiene un individuo contribuyendo al
conocimiento personal y profesional, ademas de obtener un desarrollo de competencias

y reconocer las capacidades de dichos sujetos.
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Tabla 10 Investigaciones sobre Competencias Laborales

Pais

Objetivo

Metodologia

Conclusién

Venezuela
(Sandoval,
2014)

Analizar el entorno laboral de la
Administracion Publica

Venezolana, involucrando los
aspectos de competencias
laboral para la gestién del

talento humano.

La investigacion pretendia identificar los conocimientos y
habilidades que se necesitan para cumplir con un cargo
de trabajo dentro de la Administracion publica. Esta
consistié en un método proyectivo, que radicé en obtener
un marco de trabajo que estableciera reglas y estandares
gue fueran necesarios. Ademas, de generar una serie de
pasos que facilitaran la caracterizacion de las
competencias laborales.

El marco de trabajo que propusieron fue un analisis del
dominio, este consistia en recabar la informacién del
puesto de trabajo, una vez realizado esto, proseguian con
la identificacion del perfil, el desarrollo de las
competencias requeridas, y para finalizar continuaron con
la evaluacién del desempefio, los investigadores
realizaron esta serie de pasos para poder proponer una
solucién a la problematica que se presentaba en la
administracion publica.

Concluyen que aplicar un marco
de trabajo dentro de una
organizacién proveen la gestién
de competencias, porque refuerza
y fomentan el desarrollo de esta, y
conjuntamente los trabajadores
identifican la informacion del perfil
del cargo y aporten la toma de
decisiones adecuadas.

Colombia
(Chavez,
2012)

Demostrd que las
competencias y el coaching,
son una parte importante que

logra interactuar con las
organizaciones, asimismo
demostrando los beneficios

para las organizaciones.

Realizo un comparativo de dos estrategias, explicando las
ventajas que se obtenian aplicando las mismas.

Aborda la gestién por competencias, donde explica el
aprovechamiento y moldeamiento de los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes asimismo de definir,
identificar y establecer perfiles de competencias.

El coaching empresarial, abarco la mejora en el
rendimiento de un equipo de trabajo y planteo la
orientacion y coordinacion de talento humano para alinear
capacidades del personal.

Llega a la conclusién de que para
que se logre tener resultados
favorables los lideres se
involucran para identificar las
competencias del personal y asi
mejorar el desempefio del trabajo.

Continuacion...

61



Pais Objetivo Metodologia Conclusion
Brasil En esta investigacion se tuvo el Seleccionaron tres empresas Yy realizaron una Concluyeron que solo una de las
(Munck, objetivo de explorar la relacién, investigacién cualitativa de caracter exploratorio, con tres empresas adopto
Borin, & entre la capacidad de gestién herramientas hicieron entrevistas y recoleccion de datos, adecuadamente la transicién de
Zagui, 2012) de competencias y las acciones finalmente analizaron los resultados. un modelo tradicional a uno
encaminadas a la sustentable.
sustentabilidad de las
organizaciones.
México Hace referencia a la discusion Explica que los recursos humanos representan una Es un aporte tedrico de las
(Drolas, que existe en torno a las intervencion directa y fundamental para la gestion por competencias, proporcionando un
2010) competencias laborales y que competencias, ademds, de construir nuevas relaciones en enfoque hacia la fuerza de
relacion tienen con la forma de los espacios de trabajo. trabajo, menciona la importancia
organizar el trabajo. de organizar en trabajo dentro de
una organizacion, ademas
sostiene que las competencias
tienen dos funciones, la principal
es modificar las formas de trabajo
en el mercado y la segunda es
definir el precio de la fuerza de
trabajo y quien la propone.
Madrid, Aborda la conceptualizacion de  Expone un proceso de gestidon de recursos humanos, el La evaluacién de competencias
Espafia las competencias laborales, cual consiste en realizar una evaluacion para la seleccion es compleja, ademas tiene
(Gil, 2007) ademas de explicar porque es del personal, la evaluacién para la gestion de desempefio ventajas y desventajas para las

necesario evaluar las

competencias.

y por ultimo las técnicas para la evaluacion de
competencias que facilitan dichas evaluaciones:
Consisten en listas de verificacién, sistemas de escalas,
incidentes criticos a través de la observacion, simulacién
y ejercicios de caracter préactico, test, recoger la
informacion obtenida, entrevistas de evaluacion,
portafolios, autoevaluaciones, entre otros.

empresas y los empleados.

Fuente: Elaboracion a partir de autores Sandoval (2014), Munck, Borin y Zagui (2012), Chavez (2012), Drolas (2010) y Gil (2007).
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Ahora bien, Mulder (2007) define las actividades laborales en base a las competencias
laborales, estas se describen como asumir las responsabilidades, la capacidad de
decisidon, prestacion de servicio, actuacion en el trabajo, actitudes, aptitudes,
conocimientos y experiencias que los individuos, con el fin de que se logren alcanzar los

objetivos dentro de las organizaciones (2012, pag. 143).

En otras palabras, para que esto funcione se ve la necesidad de un lider dentro de las
organizaciones, que impulse la comunicacién en el personal involucrandolos al desarrollo
de competencias, mismos que alcancen niveles adecuados de productividad debido a la

competitividad de las personas (Chavez, 2012).

Por lo que se refiere al tema de sustentabilidad, en Brasil se realizé una investigacion
dirigida a la gestién de acciones sustentables y los modelos de competencias, con el
objetivo de identificar las competencias para encaminar a las empresas al desarrollo
sustentable, de esta investigacion se destacé que una empresa logro encaminarse a la

sustentabilidad mediante el trabajo de competencias (Munck, Borin, & Zagui, 2012).

Es evidente que, la gestibn por competencias no es un tema nuevo y ha venido a
transformar las formas de trabajo mediante el enfoque de competencias, es importante
sefalar que las investigaciones citadas llegan a la conclusién de que identificar las
competencias del personal son parte importante para que las empresas sean

competitivas en el mercado laboral.

Asimismo, se observa que existen investigaciones que plantean estrategias y planes
para transformar los modelos de negocio con los que trabajan las organizaciones,

demostrando que trabajar bajo un enfoque de competencias les genera un beneficio.
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Ahora bien, la certificacion de las competencias laborales es realizada por diferentes
organismos distribuidos en el mundo y son regidas por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2016), que es la que se encarga de establecer normas del trabajo, formular

politicas y elaborar programas promoviendo el trabajo decente de todos.

La certificacion por competencias es un elemento para la capacitacion del recurso
humano de las organizaciones, lo cual beneficia a las mismas y a los trabajadores,

ademas de tener un mejoramiento en el entorno social y econémico.

Puesto que Peirano (2005) en su articulo la Introduccién a la Certificacion de
Competencias laborales menciona que “la importancia de la certificacion por
competencias lleva beneficios para las organizaciones en cuanto a mejorar la
productividad, también tiene un beneficio para el trabajador donde se facilita una
insercion y estabilidad laboral ademas de un aprendizaje continuo, y por ultimo a una
mejora en el entorno econémico y social, que otorga una articulacion entre la educacion

y el trabajo” (pag. 271).

Llevar a cabo una formacion por competencias dentro de una organizacion, sefala que
una persona tiene la capacidad potencial de realizar una tarea. Certificar las
competencias de una persona, se identifica y se evallan las aptitudes y habilidades que
tiene una persona para realizar un trabajo adecuado. Por otra parte, el proceso de
certificacion es un elemento clave para que las empresas, personas y organizaciones se

desempeiien de manera eficiente (Miranda, Chamorro, & Rubio, 2004).

Sin embargo, en 1993, en México el sistema de evaluacion y certificacion de

competencias laborales inicia por proyectos sobre educacion y capacitacion, hasta que
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se crea el Consejo de Normalizacion y Certificacion de la Competencia Laboral
(CONOCER), nace con la finalidad de apoyar a las instituciones de educacion y otorgar

una certificacion de competencia laboral de un individuo (Alvarez L. y., 2005).

Es donde surgen los Estandares de Competencia Laboral, que son creados con la

finalidad de que las empresas y IES impulsen la certificacion de la competencia laboral.

3.2 ¢Qué es el Estandar de Competencia Laboral?

Como ya se mencioné arriba los Estandares de Competencia Laboral son impulsados
por CONOCER, este organismo tiene la finalidad de trabajar en conjunto con centros
evaluadores y organismos certificadores para impulsar la preparacion profesional de un

individuo.

CONOCER es una entidad del gobierno federal que trabaja para mejorar la alineacion
de la oferta educativa en cuanto a los sectores productivo, educativo y social, esta se
encarga de reconocer las Competencias Laborales de una persona con las

certificaciones (CONOCER, 2018).

Ahora bien, CONOCER define el estandar de competencia laboral como el “conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que un individuo requiere para

desempefiar actividades de alto nivel” (CONOCER, 2018).

Lo que se puede observar es que CONOCER es un organismo tiene contacto con las
empresasy las IES, debido a que se encarga de impulsar las politicas publicas referentes
a la educacion de calidad mencionados en el Plan Nacional de Desarrollo (2012-2018),

asi como también se crea la vinculacion entre las organizaciones, las IES y el gobierno.
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Ademés de que existen organismos gubernamentales como CONOCER que se
encargan de impulsar en las empresas y las IES la preparacion de la sociedad por
competencias laborales y profesionales, para que estos individuos tengan la capacidad

de poder desarrollarse en un mercado laboral.

Finalmente, la certificacion de los Estandares de Competencia Laboral ofrece a los
individuos tener una herramienta (til para su insercion en el mercado laboral,

encontrando mejores oportunidades e impulsando la empleabilidad del pais.

3.2.1 Elementos del Estandar de Competencias Laboral

Para el desarrollo de un estandar de competencia laboral CONOCER maneja una
estructura para plasmar los aspectos principales de las competencias, actividades y
actitudes que una persona debe desarrollar para poder certificar sus competencias

adquiridas en el area laboral (CONOCER, 2018), estas se desarrollan a continuacion:

Datos generales

Este consiste en la generacion de un cédigo por parte de CONOCER, ademas de titular
el nombre del estandar de competencia laboral, se describe el propdésito del estadndar de
competencia, ademas de redactar una descripcion de este, que sefiale un panorama

general del estandar.

También se define el nivel de Sistema Nacional de Competencias, las cuales se dividen

en cinco niveles, los cuales son:

e Nivel uno: desempefia actividades que dependen de instruccion y decisiones

superiores.
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e Nivel dos: el desempefio de lleva a cabo de acuerdo con las instrucciones de un
superior y se coordina con comparieros de trabajo del mismo nivel jerarquico.

e Nivel tres: Involucra recibir orientacion, instrucciones especificas de un superior,
ademas, se requiere supervisar y orientar a otros trabajadores de una jerarquia
subordinada.

e Nivel cuatro: emite orientaciones e instrucciones a un equipo de trabajo es
responsable de los resultados de las actividades de los subordinados y del propio.

e Nivel cinco: este ultimo hace referencia a formular lineamientos a sus
subordinados, es responsable de planear y programar actividades de la
organizacion o de un grupo de trabajo, ademas se responsabiliza de los resultados

de los varios equipos de trabajo y personas de las cuales dependa.

En este apartado también se definen las ocupaciones relacionadas con el estandar de
competencia de acuerdo con el Sistema Nacional de Clasificacion de Ocupaciones
(SINCO) que se encarga de ordenar las ocupaciones que se desarrollan en México
(INEGI, 2018) vy el Sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte (SCIAN) es
un sistema que se encarga de recopilar informacion para clasificar las ocupaciones por

sector, subsector, rama, subramay la clase (INEGI, 2018).

También se describen los aspectos relevantes para la evaluacion del estandar de
competencia estas se dividen en dos rubros que son los detalles de la practica y los

apoyos o requerimientos necesarios para la aplicacion del estandar.
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Perfil del EstAndar de competencia

En este apartado de define el numero de elementos a evaluar por el estandar de

competencia, esto depende a la indole al que se dirija el estandar.

Elementos gue conforman el Estandar de Competencia

Por ultimo, la seccién tres se conforma de la descripcion de los desempefios y productos
que cumple un individuo para la certificacion del estdndar de competencia, ademas
incluye un apartado para que una persona desarrolle y adquiera actitudes, valores y

habilidades.

Estos elementos son relevantes para desarrollar un estandar de competencia laboral que
concede aplicar proyectos de ecoeficiencia dentro de las empresas. Ademas, puntualiza
las actividades, actitudes, habilidades y conocimientos que desempeia una persona

para aplicar practicas empresariales sustentables.

3.3 Sustentabilidad y una Perspectiva Global

Desde el afio 1972, en la Conferencia de las Naciones Unidas sobre el Medio Ambiente
Humano este se dio lugar en Estocolmo se comenzd a tomar en cuenta factores
ambientales donde se proclama al ambiente como una cuestion de interés constante

para todos los paises.

El concepto de desarrollo sustentable se gener¢ a finales de la década de 1960, donde
en el Club de Roma convoc6o a personalidades que contribuyeran con la
conceptualizacion del concepto, ademas de discutir la creciente problematica que se
estaba presentando. Esta problematica estaba afectando a la especie humana,

acercandolos a buscar soluciones.
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Para 1983 la Comisién Mundial sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo, se constituye la
Comisién Brundtland, donde grupos de trabajo debatian sobre el medio ambiente. Para
1987 la comision, publica un documento llamado “Nuestro futuro comun” conocido como
en Informe Brundtland, donde surge el primer concepto de desarrollo sustentable, donde
lo definen como “satisfacer la necesidad del presente son comprometer la capacidad de

las futuras generaciones para satisfacer las propias” (Diaz, 2015)

Como se menciona arriba desde afios anteriores ya se veia el dafio que se estaba
generando en el planeta, y en conferencias internacionales se exponia la creciente
necesidad de cuidar el mundo. Por otro lado, la sustentabilidad esta regida por tres

pilares, los cuales se dividen en el escenario econémico, social y ecoldgico.

En cuanto al aspecto econémico, determina si una accion es rentable a corto y largo
plazo, realizando analisis de costo-beneficio, estos tienen que tomarse en cuenta para
saber si las acciones que se llevaran a cabo no tendran afectaciones financieras,
ademas, en este pilar se observan los efectos que puede causar en la sociedad y los

factores ambientales (2005, pag. 35)

El segundo pilar de la sustentabilidad es social, este indicador hace referencia a los
beneficios, consiste en informar a la poblacion de las actividades que se pretenden
realizar, para que la poblacion este consiente de las labores que puedan surgir al

implementar proyectos amigables con el ambiente (2005, pag. 35)

Finalmente, el pilar ecoldgico, este es un punto importante, donde se toma en cuenta las
afectaciones que puedan existir en el ambiente, implementando proyectos que generen

un cambio (2005, pags. 35-36).
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Estos pilares son un tema que los Organismos Internacionales (Ol) toman como base
para desarrollar estrategias para efectuar su cometido, mismas que se comenzaron a
preocupar por la creciente problematica que existe sobre el cambio climéatico en el
planeta, estos Ol comenzaron realizando comisiones para exigir a los paises

desarrollados y emergentes a minimizar el impacto ambiental, social y economico.

De los organismos internacionales consultados fueron la Organizacion de las Naciones
Unidas (ONU, 2017), la Organizacion para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econémicos
(OCDE, 2017), la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT, Organizacion
Internacional del Trabajo, 2017) y la Organizacion de las Naciones Unidad para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, Organizacion de las Naciones Unidad para
la Edcacion, la Ciencia y la Cultura, 2017); también se consultaron conceptos de
sustentabilidad de la Camara de Comercio Internacional (ICC, International Chamber of
Commerce, 2015), la Camara de Comercio de Bogota (CCB, 2017), la Camara de
Comercio Britanica (BCC, British Chambers of Commerce, 2014/2015), en la tabla 11 se

presenta la comparacion de los conceptos.

Estos organismos tienen diferentes conceptualizaciones sobre el desarrollo sustentable,
esto ocurre debido a los intereses de cada organizacién, unos organismos concuerdan
en que resolver las problematicas sociales como son la pobreza, la educacion, la equidad
de género, la hambruna, entre otros puntos que tocan para cumplir el objetivo de los

organismos.
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Tabla 11 Conceptos de los Organismos Internacionales sobre el desarrollo sustentable

Organismo
Internacional

Concepto de Sustentabilidad

Objetivo

ONU

Para alcanzar el desarrollo sostenible es fundamental
armonizar tres elementos bésicos, a saber, el crecimiento
econdmico, la inclusiéon social y la proteccion del medio
ambiente. Estos elementos estan interrelacionados y son
todos esenciales para el bienestar de las personas y las
sociedades (ONU, 2017).

Mantener la paz y la seguridad internacionales, intenta
prevenir los conflictos y poner de acuerdo con las partes
implicadas (ONU, 2017).

OCDE

Define el desarrollo sustentable desde lo propuesto en el
informe Brundtland, donde afirma que el desarrollo sustentable
tiene la necesidad de considerar la vinculacién de los tres
pilares que son: la sociedad, la economia y el medio ambiente,
ademas de que este sistema aplica a todos los paises (OCDE,
2017).

Esta organizacion tiene la finalidad de promover politicas que
beneficien la economiay la sociedad de los paises miembros,
ademas de ser un foro que fomente la comunicacion entre los
paises, comentando experiencias y buscar soluciones a los
problemas en comun (OCDE, 2017).

oIT

Guy Ryder (2017) Director General de la Organizacién
Internacional del Trabajo lo define como economia verde,
quien declaro: “las economias mas verdes pueden ser motores
de crecimiento, tanto en las economias avanzadas como en
desarrollo. Pueden generar empleos verdes y decentes que
contribuyan de manera significativa con la mitigacion del
cambio climético y la adaptacién al mismo, pero también a la
erradicacion de la pobreza y la inclusién social” (OIT,
Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

Es una agencia de la ONU quien reline a gobiernos,
empleadores y trabajadores, con el fin de establecer las
normas del trabajo, formular politicas y elaborar programas
promoviendo al trabajo decente de todos, mujeres y hombres
(OIT, Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

UNESCO

Esta organizacion trabaja en conjunto con los 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible, los cuales contribuye en cinco areas,
como son: la educacion donde se refleja en el objetivo cuatro
que pretende garantizar una educacioén inclusiva y equitativa
de calidad y promover oportunidades de aprendizaje
permanente para todos, las ciencias naturales donde ven la
contribucién de la ciencia, la tecnologia y la innovacién del
desarrollo sostenible, las ciencias sociales y humanas, tiene
por objetivo afianzar los valores y principios universales, otro
aspecto es la cultura quien representa un papel central en las
politicas de desarrollo, y por Gltimo la comunicacion e

La UNESCO tiene el objetivo de que las naciones vy
sociedades tengan acceso a una educacién de calidad, la
proteccion del patrimonio, el apoyo a la diversidad cultural, la
libertad de expresion, y el progreso y la cooperacion cientifica
y se refuercen los vinculos entre paises (UNESCO,
Organizacion de las Naciones Unidad para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura, 2017).

Conti ion...
ontinuacion... _,



Organismo
Internacional

Concepto de Sustentabilidad

Objetivo

informacién, donde destaca la libertad de expresiéon y el
acceso a la informacién y el conocimiento en el desarrollo
sostenible (UNESCO, Organizacién de las Naciones Unidad
para la Edcacidn, la Ciencia y la Cultura, 2017) .

ICC La Camara de Comercio Internacional, realiza la Carta Trabaja para promover el comercio internacional, la conducta
Empresarial para el Desarrollo Sostenible esta la disefia con empresarial responsable y un enfoque global de la regulacion
el objetivo de que las empresas contribuyan a la paraacelerar el crecimiento inclusivo y sostenible en beneficio
implementacion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, de todos (ICC, International Chamber of Commerce, 2017).
ademéas de establecer un marco estratégico para que se
incluya la sostenibilidad en las operaciones de las empresas
(ICC, International Chamber of Commerce, 2015)

CCB Para la Camara de Comercio de Bogota la define como La CCB busca articular iniciativas de alto impacto para los
propiciar un entorno favorable en el que los empresarios empresarios, el sector publico y para la regién de Bogota, de
pueden cumplir sus suefios, las empresas sean competitivas manera que prospere en temas sociales, econémicos Yy
y la sociedad logre, mayor prosperidad. Y tiene el objetivo de ambientales (Esguerra & Filigrana, 2015)
fortalecer a las empresas, el entorno de los negocios y
propician el valor compartido (CCB, 2017)

BCC La Camara en conjunto con el nuevo gobierno fomentan el Da voz a las comunidades empresariales que representan,

crecimiento econémico sostenible a largo plazo, y tiene el
objetivo que se equilibre la economia hacia las exportaciones
y la inversion, busca la vinculaciéon de los negocios y la
educacion, para impulsar a los jévenes a desarrollar
habilidades que necesitan para la transicion al mundo del
trabajo y dar a las empresas la mano de obra solicitada (BCC,
British Chambers of Commerce, 2014/2015)

amplian sus prioridades y preocupaciones, y trabajan en el
mejoramiento del entorno empresarial local (BCC, British
Chambers of Commerce , 2017)

Fuente: Es un comparativo de los conceptos de desarrollo sustentable que definen los Organismos Internacionales elaborada a partir de informacién
otorgada por ONU (2017), OCDE (2017), OIT (2017), UNESCO (2017), ICC (2017), CCB (2017) y BCC (2017)
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Pero también existen organizaciones como las Camaras de Comercio que ven desde un
punto de vista diferente a la sustentabilidad y lo plantean como economia verde, donde
destacan el apoyo que otorgan a las empresas para transitar de modelos de negocio

tradicionales a ser una empresa sustentable.

Por mencionar algunos ejemplos, como la Camara de Comercio Britanica que recalca la
importancia de que las empresas y la escuela generen una vinculaciéon para el mejor
desarrollo del pais, cubriendo la creciente necesidad de generar jovenes preparados.
Otro organismo es la Organizacion Internacional del Trabajo se enfoca a la creacion de
empleos verdes no perdiendo su principal objetivo que es establecer normas de trabajo,

formular politicas y elaborar politicas que fomenten un trabajo digno y de calidad.

También la OECD plantea principios para avanzar a un desarrollo sustentables, los
cuales van desde la integracion de las politicas gubernamentales, la fuerza del mercado
desempefie un papel importante, que los compromisos internacionales se cumplan y por
ultimo el mejoramiento de la rentabilidad, la transparencia y la responsabilidad de las

politicas ambientales (Leal, 2005).

El desarrollo sustentable es un término que se ha ido transformando a lo largo de los
afios, en un inicio el cuidado del ambiente era la prioridad, pero de acuerdo con las
conceptualizaciones anteriores la sustentabilidad o desarrollo sustentables es abarcar
los tres ejes de sustentabilidad para que se cumpla con lo propuesto por los organismos

internacionales con el proposito de mitigar el cambio climéatico.

73



3.3.1 ¢Qué son laeconomiaverde y el empleo verde?
Los organismos internacionales han influenciado mucho en las politicas publicas de
distintos paises, en México el Gobierno Federal ha tenido que proponer y aplicar

estrategias para tener un desarrollo social, econémico y ambiental dentro del pais.

Por otro lado, el cambio climatico ha llevado a los organismos internacionales a tomar
medidas, mismas que se traducen en los 17 Objetivos del Desarrollo Sostenible, que

constituye una alternativa para el crecimiento verde de un pais.

Es donde surge la conceptualizacion de “empleo verde” que tiene la finalidad de otorgar
oportunidades al crecimiento econémico y de empleo para una entidad. La Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU) define al empleo verde como las ocupaciones en distintos

sectores que preservan o restauran la calidad del ambiente (Bianchi, 2016).

Este concepto surge de la creciente necesidad de mitigar el cambio climético del planeta,
otro punto a destacar de los autores Bianchiy Szpak (2016) es que afirman que el empleo
verde cubre un panorama de habilidades, respaldos educativos y modelos
ocupacionales, mismo que son encontrados dentro de la cadena de valor de una
empresa o de negocios verdes, las habilidades requeridas para formar un empleo verde

comprenden competencias tradicionales y nuevas competencias verdes (2016, pag. 10).

Aqui es donde se puede deducir que los gobiernos, IES y empresas les atarie trabajar
en conjunto para formar competencias profesionales y laborales que facilite la creacion

de empleos verdes, mismos que influiran en una economia verde de un pais.

El cambio global ha contribuido al cambio de la economia de distintos paises, debido a

los acuerdos y convenios que se han propuesto a nivel internacional con respecto al
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cuidado del planeta, las Naciones Unidad define a la economia verde como “aquella que
mejora el bienestar humano, la equidad social y a la vez reduce los riesgos ambientales
y las escaseces ecologicas” también la define como “aquella que tiene bajas emisiones
de carbono, maneja eficiente mente los recursos y es socialmente incluyente” (PNUMA,

2011).

Estas conceptualizaciones surgen con la finalidad de transformar a una cultura
sustentable, donde las sociedades tengan un entendimiento sobre lo que esta pasando
en el planeta ademas de generar una conciencia a la poblacion, por otra parte, se pueda

cumplir con lo pactado a nivel internacional.

3.4 Sustentabilidad Corporativa a través de la Cultura Organizacional.

El impulso de los Organismos Internacionales ha llevado a las empresas a generar
empleos verdes que favorezcan el trabajo de una economia verde, esto lleva a aplicar la
Sustentabilidad Corporativa (SC) que comienza a partir de que la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) y ha tomado un panorama de filantropia empresarial por medio de los
programas sociales, ademas ha tomado un rumbo diferente a su verdadera naturaleza

(Pinillos, 2011).

Lassi Linnanen y Virgilio Panapanaan de Helsinki University of Technology (1987) junto
con Erasmus University afirman que la Responsabilidad Corporativa (RC) y la RSC tiene
el objetivo de abarcar los tres aspectos de la sustentabilidad (lo econdmico, ambiental y
social) con el objetivo de satisfacer las necesidades del presente sin comprometer la
capacidad de las generaciones futuras para cumplir con sus necesidades y a su vez

forman parte de la sustentabilidad corporativa. (Marrewijk, 2003).
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El auge de la sustentabilidad esta teniendo gran empuje por parte de la globalizacion,
debido a que los organismos internacionales estan impulsando politicas publicas donde
las empresas y IES impulsen competencias profesionales y laborales que los orienten
hacia la sociedad sustentable. Ademaés, esto se adecua a la transformacion de las

empresas a una sustentabilidad corporativa.

Lozano (2015) expone las motivaciones que las organizaciones deben tener para tener
una sustentabilidad corporativa las cuales se dividen el internas y externas (Lozano,
2013):

e Internas: se ocupan de los procesos dentro de la organizacién, estos consisten
en la ética, los recursos y ahorro de costos, ganancias y crecimiento, valor
compartido, liderazgo y calidad.

e Externos: hace referencia a las partes interesadas externas, como son la marca
corporativa y reputacion, las expectativas del mercado, el gobierno nacional, la
reduccion de las presiones regulatorias, acceso a mercados y clientes entre otros.

Estas son caracteristicas que las empresas obtienen por la participacién en la
sustentabilidad corporativa, mismos que demuestran los principales elementos donde las
empresas deben aplicar estrategias para transformar sus modelos de negocio.

Por otro lado, Marrewijk (2003) de acuerdo con las definiciones anteriores realiza una
diferenciacion en cinco interpretaciones, que son los niveles de ambicién de una empresa
sustentable, cada una en un contexto especifico ademas de mencionar el motivo en
particular, donde se definen de la siguiente manera:

1. SC orientada a la conformidad: consiste en proporcionar bienestar a sociedad, dentro

de los limites de las regulaciones de las autoridades legitimas. En adicion, las
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organizaciones pueden responder a la caridad y consideraciones de administracion, la

motivacion es que la SC se percibe como un beber y una obligacion.

2. SC con fines de lucro: es la integracion de lo social, lo ético y aspectos ecoldgicos en
las operaciones comerciales y toma de decisiones, siempre que contribuye al resultado
financiero. En este caso la motivacion de la SC es un caso de negocios donde se

promueve la rentabilidad en la empresa.

3. Cuidado SC: consiste en equilibrar preocupaciones econdémicas, sociales y ecoldgicas,
gue son importantes en si mismos. Las iniciativas de SC van mas alla del cumplimiento
legal y mas alla de las consideraciones de ganancias. En cuanto a la motivacion de la
SC es el la responsabilidad y el cuidado del planeta por parte del potencial humano y

social.

4. Sinergia SC: consiste en una busqueda de soluciones funcionales equilibradas que
crean valor en el ambito econémico, social y ecoldgico del rendimiento empresarial, en
un enfoque sinérgico y de beneficio mutuo con los stakeholders. La motivacion radica en

gue la sustentabilidad es importante en si misma.

5. Holistico SC: esta completamente integrado e incrustado en cada aspecto de la
organizacion, destinada a contribuir a la calidad y la continuacion de la vida de cada ser
y entidad, ahora y en el futuro. En cuanto a la motivacion de la SC habla de que la
sustentabilidad es la Unica alternativa para todos los seres y fendmenos con el apoyo de

cada persona u organizacion.
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El autor afirma que las empresas tienen la oportunidad de elegir entre las cinco
interpretaciones con la finalidad de poder adaptarse a los cambios de entorno e

implementar acciones que le sirvan para dar soluciones.

Por otro lado, otros autores hablan sobre la necesidad del cambio en la Cultura
Organizacional (CO), para poder enfocarse a la sustentabilidad. Para lograr una
sustentabilidad, Linnenluecke, Russell y Griffiths (2009) afirman que es necesario realizar
practicas organizacionales que estén encaminadas a la Sustentabilidad Corporativa
(SC), estas acciones son de adaptar productos y procesos para minimizar el uso de
recursos y la contaminacion ambiental, entre otros, asi pues de implementar programas
para cambiar los valores y las creencias organizacionales para desarrollar una CO “mas

verde” y “responsable socialmente” (Gémez J. , 2013).

La SC crea un valor dentro de las empresas, es por lo que el Dow Jones Sustainability
(DJS)) lo define de la siguiente manera:
“Es un enfoque de negocio que persigue crear valor a largo plazo para los accionistas mediante el
aprovechamiento de oportunidades y la gestién eficaz de los riesgos inherentes al desarrollo
econdmico, medioambiental y social” (Pinillos, 2011).
Esta se ve reflejada desde la triple cuenta de resultados que es propuesta por John
Elkington en 1997, quien afirmaba que para que una empresa fuera sustentable tenia
gue garantizar tres objetivos: se econémicamente viable, ser socialmente beneficiosa y

ser ambientalmente responsable (2011, pag. 14).

Asi mismo, Linnenluke y Griffiths (2010), ven a la sustentabilidad corporativa como un
cambio de cultura dentro de la organizacion, en una de sus investigaciones ellos analizan

estos dos puntos y como de relacionan entre si.
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Los autores hacer una revision de la literatura sobre la SC y como influye en la cultura
de las organizaciones, de los estudios revisados se identificaron los factores internos de
la organizacion, donde se toma en cuenta el apoyo de la alta direccion, la gestion de
recursos humanos, la capacitacion ambiental, el empoderamiento de los empleados, el
trabajo en equipo y los sistemas de recompensa, con la finalidad que los valores de los

trabajadores sean de utilidad para el alcance de la sustentabilidad corporativa

Concluyen que el concepto de SC es multifacético y es necesario que las organizaciones
realicen un cambio organizacional en los diferentes niveles de la organizacion (2010,

pag. 358).

Unos de los autores que citan es a Schein (2004) quien define los niveles de
sustentabilidad corporativa para una cultura sustentable (Linnenluecke, 2010, pag. 358),

se muestran en la figura 7:

Figura 7 Niveles de SC para una CS

\

La cultura observable (estructura
organizativa, procesos y
comportamientos)

J
~

Valores propuestos (estrategias,
metas vy filosofias)

Suposiciones subyacentes (creencias
inconscientes y percepciones que
forman una fuente de valores y
accion)

Fuente: Elaboracion a partir de informacion tomada de los autores Linnenlueck y Griffiths (2010).
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La CO de una empresa se define como “los valores, principios, tradiciones y formas de
hacer las cosas que influye en la forma en que actuan los miembros de una organizacién”

(Robbins, 2010).

Cabe sefalar que introducir conocimientos y competencias, fomenta una cultura
sustentable. Pérez & Yé&bar (2010) dicen que existe un cuarto pilar del desarrollo
sustentable, que es la cultura que tiene una colaboracién positiva para el mismo. Y citan
a Haekes (2001) “el progreso hacia una sociedad sostenible se produce de una manera
mas efectiva si la vitalidad cultural se incluye como uno de los requerimientos basicos”.
Y llegan a la conclusién de que la cultura como cuarto pilar de la sustentabilidad lleva a

un equilibrio ecoldgico, econémico y social.

Ahora bien, la sustentabilidad en las empresas es un tema que ha causado un conflicto
interno, debido al necesario cambio de cultura organizacional que les corresponde aplicar

a las empresas para transitar hacia la sustentabilidad.

Para que la SC pueda cumplir su funcion, se atribuye la existencia de un trabajo de la
Triple Hélice, los agentes involucrados tienen la obligacion de preparar a la sociedad con
competencias profesionales y laborares que proporcione a los individuos conocimientos,
habilidades y destrezas que preparen a las empresas a implementar proyectos

sustentables.

No se puede ignorar que en un articulo de Miranda (2013) cita a Alvarez y Vega (2009)
donde afirman que “los individuos solo ejecutan conductas pro-ambientales cuando

conocen adecuadamente la problematica ambiental, estan motivados, se ven capaces

80



de generar cambios, y estan convencidos de que su accién tendra efectividad y que no

les generara dificultades”.

Cabe sefalar que introducir conocimientos ambientales al personal es un beneficio para
la sociedad misma, porque se pondran en practica actividades que contribuyan al

ambiente, y se adoptara un aprendizaje continuo.

Los autores concuerdan que la cultura organizacional representa la esencia de las
organizaciones, porque los trabajadores forman parte del negocio, ademas que la cultura
dentro de las empresas facilita la inclusibn de nuevos proyectos que se quieran

implementar.

3.4.1 Proyectos de Ecoeficiencia y Eco-innovacién dentro de las Empresas.

Hablar de una economia verde y empleo verde ha llevado a los gobiernos, empresas y
IES a hablar sobre el desarrollo sustentable, posibilita establecer proyectos dirigidos a
ese ambito mismo que son aplicables para todo tipo de organizacioén, propiciando trabajar

la sustentabilidad corporativa.

Asi mismo, las empresas han encontrado nuevos modelos donde ejecutan la obtencién
de una transformacion que aporte beneficios para su crecimiento organizacional, es por
ello, que existe una diferencia entre la ecoinnovacion y la ecoeficiencia facilite generar

procesos y proyectos competitivos ademas de sostenibles.

Sin embargo, la ecoinnovacién es una nueva estrategia de negocios que incorpora la
sustentabilidad en todas las operaciones de negocio bajo un enfoque de ciclo de vida y

cooperacion de toda la cadena de valor (LaCaixa, 2015).
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La ecoinnovacion conlleva un mejor rendimiento y la competitividad de la empresa,
Velazquez & Vargas citan a Schumpeter (1942) quien afirma que la competitividad es
formada a través del desarrollo y crecimiento econémico, que al combinarlas se logra

alcanzar la sustentabilidad del entorno (Veldzquez, 2013)

Es importante observar que la ecoinnovacion lleva a una transformacion distinta de los
negocios actuales. Ya que propone nuevas formas de trabajo que proporcionan a las

empresas mejorar sus resultados y disminuir el impacto ambiental.

Euskadi (2010) enlista los principales beneficios de tener ecoinnovaciones dentro de las

organizaciones las cuales son las siguientes:

e Lograr el ahorro y aprovechamiento de todo tipo de recursos que ayude a
eficientar las operaciones de las empresas.

e Ladiferenciacion de la marca genera una ventaja competitiva

e Lacreacién de valor dentro de la organizacion colabora que la empresa tenga un

crecimiento sustentable.

La innovacién en las empresas facilita la creacion de empleos verdes, esto posibilita que
se generen procesos tecnoldgicos orientados a la sustentabilidad, para que mejore la
competitividad de las empresas es necesario la implementacion de procesos de

innovacion (Horbach, 2013).

Por lo que se refiere a la ecoeficiencia la World Business Coucil for Sustainable
Development (WBCSD) la define como “proporcionar bienes y servicios competitivos que
satisfaga las necesidades humanas y aporten calidad de vida, mientras se reducen

progresivamente los impactos ecoldgicos y la intensidad de los recursos hasta un nivel
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compatible con la capacidad de carga estimada del planeta” (Govindan, Sarkis, &

Chiappetta, 2014).

La ecoeficiencia al igual que la ecoinnovacion tiene un enfoque sustentable, que hace
referencia a los recursos naturales y a la contaminacion. Leal (2005) enlista los
elementos basicos para desarrollar practicas ecoeficientes en las empresas de acuerdo

con la WBCSD (2015, pag. 25), estos son:

e Reduccién de intensidad del material utilizado en la produccion de bienes y
servicios.

e Reduccion de intensidad de la energia utilizada en la produccion de bienes y
Servicios.

e Reduccién en la generacion y dispersion de cualquier material toxico.

e Apoyo al reciclaje.

e Maximizacion del uso sostenible de los recursos naturales (recursos renovables y
no renovables).

e Extension de la durabilidad de los productos.

e Aumento del nivel de calidad de bienes y servicios.

Estos elementos dan pauta para que la ecoeficiencia se logre aplicar en todas las areas
de una empresa, beneficiandose de ahorros, eliminando riesgos y finalmente

implementando proyectos en un aspecto real (Inda, 2013).

Por otra parte, los indicadores de ecoeficiencia de los recursos naturales buscan medir

los aumentos y disminuciones de los recursos para poder definir las politicas de
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sostenibilidad, en cuanto a la contaminacion, tiene la finalidad de identificar los

estandares establecidos para la emision de diferentes contaminantes.

Los autores Inda y Vargas (2013) desarrollaron una investigacion relacionada con la
ecoeficiencia y la competitividad de las empresas, esto lo realizan con la finalidad de
buscar un desarrollo sustentable dentro del pais, lo que tiene como consecuencia el
desarrollo econdmico sustentable en las empresas y lleva al fortalecimiento de la

economia (2013, pag. 79).

Al implementar este tipo de proyectos dentro de las empresas se comienzan a construir
una capacitacion que aplique conocimientos gerenciales con el objetivo de crear valores
socioculturales, ambientales y tecnoldgicos alcanzando la competitividad en un aspecto

sustentable y de integridad ambiental (Leal, 2005).

Es importante preparar al personal en este tipo de temas, porque se infunde una cultura
ambiental para un mayor entendimiento al personal de las empresas, ademas, facilita
gue los gobiernos cumplan con las politicas publicas que son implementadas por el

gobierno abarcando temas sociales, econémicos y ambientales.

Para las empresas, es dificil tomar la decision de convertirse en organizaciones

ecoeficientes porque denota un estudio economico concienzudo y profundo (Inda, 2013).

Las organizaciones lo que menos quieren es arriesgarse a tener pérdidas econémicas,
por lo que es dificil que una organizacién implemente ecoinnovacién o ecoeficiencia,
porque implica realizar cambios significativos que transformen a la organizaciéon en un

negocio sustentable.
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Ahora bien, para implementar proyectos de ecoeficiencia Leal (2005) describe las
estrategias para que cualquier tipo de entidad interesada en promover y realizar practicas

empresariales sustentables (2005, pag. 74), estas se dividen el cuatro:

Desarrollar procesos ecoeficientes.

e Revalorizar residuos y subproductos.

e Innovacion y creacion de nuevos productos.

e Fortalecer las relaciones productor-consumidos para introducirse a los mercados

ecoeficientes

Estas estrategias definen los conocimientos y actitudes para que un individuo
implemente proyectos ecoeficientes dentro de las empresas, ademas, da pauta para que
las empresas realicen una transformacién hacia una sustentabilidad corporativa y

fomente una cultura sustentable.
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Capitulo 4 Metodologia de la Investigacion
El proposito de este capitulo es establecer la metodologia de la investigacion utilizada
para alcanzar los objetivos de la presente investigacion. Ademas de explicar los métodos,

procedimientos y técnicas que fueron utilizadas para recabar y analizar la informacion.

4.1 Esquema metodolégico
Como se cita en Valarino (2015), Cone y Foster (1994) afirman “un proyecto de
investigacion o profesional es un ejemplo del manejo de eventos en forma secuencial,

cuya finalidad es completar y defender el trabajo de tesis” (pag. 30).

Para llevar a cabo la presente investigacion fue indispensable esquematizar el proceso
metodoldgico, que dio pauta para visualizar la serie de pasos que fueron necesarios para

el presente trabajo, este se muestra en la figura 8.

Bernal (2010) cita a Bunge (1990) quien afirma “el método cientifico es el conjunto de
etapas y reglas que sefalan el procedimiento para llevar a cabo una investigacion, cuyos

resultados sean aceptados como validos para la comunidad cientifica” (pag. 68).

La planificacion fue de vital importancia para desarrollar la investigacion, principalmente
se dividio en tres etapas, las cuales son el disefio de la investigacién, el trabajo de campo
y finalmente el andlisis de la informacion. Cabe sefialar que cada una de estas etapas
estuvo integrada por una serie de pasos que a su vez derivaron en diversos resultados

gue hoy conforman la totalidad del presente proyecto.
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Figura 8 Esquema de los procesos de la presente investigacion.
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4.2 Modalidad de la Investigacion

La modalidad de la investigacion es el estudio de caso que tiene como objetivo realizar
un estudio de profundidad y un andlisis del sujeto de estudio, con caracter transversal
porque se realiz6 un cuestionario al inicio de la investigacion para recabar informacion
cualitativa y una encuesta al final con el objetivo de aplicarlo a los posibles clientes de la

empresa PROSEDE (Bernal, 2010).

La presente investigacion es un estudio de caso porque es un proceso ciclico y
progresivo, que colabora en la definicion de temas relevantes como las competencias
desarrolladas en las IES y empresas desde un enfoque de sustentabilidad corporativa.
El proceso metodolégico es el estudio de profundidad de los temas relevantes de la
investigacion, la recoleccion de datos, el andlisis, la interpretacion y validacién de los

datos (Bernal, 2010).

4.3 Tipo de Investigacion

Con base a los objetivos planteados, el tipo de investigacion que sirve como guia para el
desarrollo del presente trabajo es la investigacion aplicada, porque se realiza una
propuesta para resolver la problematica de la investigacion, los autores Valarino, Yaber

y Cemborain (2015) lo explican de la siguiente manera:

“

. intenta aplicar conocimientos cientificos en cuestiones de naturaleza estratégica; aporta
diagnésticos y propuestas de intervencién; genera propuestas que contribuyan a innovar en el
disefio y gestién de politicas o perfeccionar las ya existentes o producir innovaciones en la
tecnologia; crear novedosos productos o emprendimientos, entre otros ...” (pag. 67).

Por otra parte, con las aportaciones de Bernal (2010) también se considera una

investigacion documental el cual lleva a un andlisis de la informacion escrita sobre las
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posturas o estado actual del objeto de estudio, que facilito la investigacion bibliogréfica
de las competencias profesionales y laborales ademas de abarcar temas de desarrollo

sustentable dentro de las empresas (pags. 111-112)

Por lo que se refiere al grado de profundidad, es una investigacion descriptiva, debido a
gue realiza observaciones sobre las caracteristicas, los rasgos y el fendmeno del objeto

de estudio (Hernandez & Fernandez, 2010).

4.4 Seleccion del sujeto de estudio

De acuerdo con la maestria cursada se realizd una estancia empresarial misma que
forma parte de la curricula, la cual se tom6 como parte de la investigacién. Para dicha
estancia se eligié al sujeto de estudio PROSEDE que es un centro evaluador de
estandares de competencia laboral, ademas de que esta organizacion tiene relacion con

el objeto de estudio de la investigacion.

4.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para alcanzar los objetivos de la investigacion de llevo a cabo una seleccion de las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, de acuerdo con Bernal (2010)
esquematiza que las técnicas principales de la investigacion son la encuesta, entrevista,

observacion e internet (pag. 195).

Para la presente investigacion se utilizan solo dos técnicas, estas consistieron en realizar
una entrevista semi-estructurada, cara a cara con la directora general de PROSEDE y
se desarrollé un cuestionario con técnica de encuesta para los clientes potenciales de la

empresa.
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4.6 Operacionalizacion de variables

Gomez (2011) define a la operacionalizacién como:
“Un proceso que se fundamenta en el marco tedérico o referencial, va del grado natural de
abstraccion que contemplan los conceptos a evaluar hasta su mayor objetividad, lo que permite la
medicion y valoracién de las variables” (pag. 105).

Para la operacionalizacion de variables la autora Gomez (2011) define una serie de

pasos para su elaboracién (pags. 107-108), se muestran a continuacion:

e Paso Uno: Se definen operacionalmente la variable a evaluar
e Paso Dos: Se identifican las palabras clave de la definicion anterior.

e Paso tres: Se vuelve a definir cada una de las palabras clave.

Una vez realizado estos tres pasos, para comenzar a evaluar se continua la definicién
de las dimensiones y las categorias, una vez precisado se determina que se quiere
evaluar. La autora realiza un ejemplo para poder facilitar la operacionalizacién de las

variables misma que se ejemplifica en la tabla 12.

Tabla 12 Operacionalizacién de variables para realizar la recoleccién de datos.
Variable Dimensién Categoria  Subcategoria Criterio Parametro Indicador ITEM
Organizacion
académico-
administrativos
Comunicacion
horizontal
Fuente: Elaboracién a partir de Gmez (2011).

Por otro lado, define que el criterio responde a la pregunta ¢qué se va a evaluar de la
variable?, los cuales son criterios de equidad, coherencia, pertenencia, tolerancia,

congruencia, entre otros (2011, pags. 109-110).
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Por otra parte, el indicador responde a la pregunta ¢Cémo lo voy a evaluar?, dando
respuesta a indicadores de estadistica descriptiva o estadistica inferencial, lo que mide
a la variable. Finalmente se encuentra el pardmetro que hace referencia a los elementos

con los que se comparara el resultado de la evaluacion (2011, pags. 110-111).

Para el desarrollo de la presente investigacion solo se utilizaron tres apartados de la tabla
anterior, ademas de que se definiran conceptual y operacionalmente las variables, asi
mismo, la variable independiente son los proyectos ecoeficientes y la dependiente son
las competencias laborales, para poder operacionalizar las variables se ejemplifica en la

tabla 13.

Debido a que fue un cuestionario semi-estructurado en el anexo 1 se muestra el
cuestionario final que se aplicé para la recoleccién de datos, mismo que se ven reflejados

en el capitulo 2 de esta investigacion.

Ahora para el instrumento dirigido a los clientes potenciales de PROSEDE no fue
necesaria una operacionalizacion, debido que se queria ver la aceptacion y la demanda
que existe para generar un estandar de competencias laboral dirigido a la aplicacion de

proyectos de ecoeficiencia, este se muestra en el anexo 1.
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Tabla 13 Operacionalizacién de las variables para la recoleccion de datos.

(8}
@ Definicién conceptual Definicion operacional Categoria Subcategoria ITEM
3
>
Se refiere al uso de Son los conocimientos, -Competencias - Desarrollo de - ¢Qué actividades desempefa la
conocimientos y habilidades habilidades y actitudes laborales actividades empresa en el mercado?
gue son necesarios para que una persona -Actitudes y valores. - ¢Qué actitudes y valores
alcanzar un objetvo o0 adquiere para su -Certificacion distinguen a la empresa
desarrollar una  actividad desarrollo profesional y -Estandar de PROSEDE?
especifica en una situacion laboral. competencia laboral - ¢Considera que su personal tiene
determinada (Mertens, 1996) las competencias y habilidades
" correspondientes para realizar su
.g trabajo? ¢ Por qué?
S - ¢, Cada cuanto tiempo promueve la
s recertificacion de sus trabajadores?
E’ - ¢Cudles son los Estandares de
o Competencia Laboral que
O manejan?
Proporcionar bienes y Desarrollo de proyectos -Proyectos de -Desarrollo - ¢Sabe que es el desarrollo
servicios competitivos que empresariales gue ecoeficiencia sustentable sustentable?
satisfaga las necesidades reducan el impacto -Cultura sustentable - ¢Est4d interesado a aplicar
humanas y aporten calidad de ambiental, social vy practicas sustentables que lo lleven
vida, mientras se reducen econOmico, para una -Practicas a una sustentabilidad corporativa?
progresivamente los impactos sustentabilidad empresariales - ¢ Certificaria a su personal en un
. ecoldgicos y la intensidad de corporativa. sustentables estandar de competencia laboral
-g los recursos hasta un nivel -Sustentabilidad que se dirija a la aplicacion de
g compatible con la capacidad corporativa proyectos de ecoeficiencia?
‘s de carga estimada del planeta - ¢Estaria dispuesto a realizar un
@ (Govindan, Sarkis, & cambio de cultura hacia un
usj Chiappetta, 2014). desarrollo sustentable dentro de

PROSEDE?

Fuente: Elaboracion a partir de Gdmez (2011)
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4.7 Poblacion y muestra.

Por lo que se refiere a la poblacion Jany (1994) la define como “la totalidad de elementos
o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer
inferencia” y muestra segun Bernal (2010) “es a parte de la poblacion seleccionada de
la cual se obtiene informacion para el desarrollo del estudio” (2010, pags. 160-161)
Para la aplicacion del primer cuestionario que fue la entrevista semi-estructurada no se
tuvo que realizar un muestreo, porgue este se aplicd Unicamente a la directora general
de la empresa POSEDE, que tiene 25 afios de experiencia, es Licenciada en Negocios
Internacionales y lleva 9 afios de experiencia en el tema de la certificacion de estandares
de competencia laboral.

El segundo instrumento, fue realizado con el fin de recabar informacion de la demanda
que existe en el mercado para la adquisicion de competencias sustentables que
compruebe que los individuos obtienen mejores oportunidades laborales, para este
instrumento solo se delimito a posibles clientes de PROSEDE, los cuales se arrojaron
para personas no laboran y laboran actualmente, de distintos sectores que fueron un
total de 20 encuestas realizadas en un periodo de tres semanas.

4.8 Técnicas de Analisis

Para el analisis de la informacion obtenida de la entrevista realizada a la directora general
se realiz6 mediante la observacion debido a la variedad de preguntas que se realizaron.
Ahora bien, debido a que la encuesta se distribuy0 via correo electronico se hizo uso de
la herramienta tecnoldgica de Google Formularios (2018) V.3.3.3, en esta plataforma se

obtuvieron las respuestas dadas por los posibles clientes de PROSEDE.
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4.9 Limitaciones de la Investigacion
La investigacion tiene limitaciones como cualquier otra investigacion, sin embargo, es de
importancia para la empresa sujeto de estudio y para las empresas que se encuentran

en la necesidad de transformar su modelo de negocio.

Para la presente investigacion la limitacién fue econémica, porque para la aplicacion de
los instrumentos de recoleccion de datos no se tuvo los recursos econdémicos para
realizar la encuesta cara a cara, esto llevo a distribuir las encuestas por correo

electrénico.

Finalmente, considerando que el sujeto de estudio es una empresa de tipo familiar, lo
gue llevo a una limitacion en el aspecto administrativo porque la empresa solo quiso
enfocarse a la adquisicion de un estandar de competencia laboral dirigido a la

sustentabilidad.
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Capitulo 5 Andlisis y Propuesta del Estdndar de Competencia Laboral
(ECL).

En este capitulo se realiz6 el andlisis de los resultados obtenidos de la encuesta a los
posibles clientes de PROSEDE y se desarroll6 la propuesta como resultado de la
investigacion, estd consta de desarrollar un estandar de competencia laboral para

fomentar el desarrollo sustentable dentro de las empresas.

5.1 Analisis de los resultados.

De los resultados obtenidos de la entrevista, se observé que la directora general estaba
en la disposicion de facilitar la informacion necesaria para realizar el analisis situacional
de la empresa, ademas, mostro interés para la generaciébn de un estandar de
competencia laboral dirigido a proyectos de ecoeficiencia, debido a que quiere dirigir y

fortalecer su participacion en el sector privado.

Posteriormente en la encuesta realizada a los posibles clientes, se obtuvo un total de 20
personas que respondieron la encuesta, mismas que se muestran los resultados mas

importantes, ademas de incluir en el anexo 2 los resultados de la encuesta.

Ahora bien, en la grafica 3 se observa que el 65% de las personas que laboran el 30.8%
se desarrollan en el sector de comercio y servicios, también, el 23.1% representa
personas que se desarrollan en el sector industrial, cabe destacar que hubo personas

del &rea de construccién representando el 7.7%.
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Gréfica 3 Giro de la empresa de personas que laboran

@ Educacion
@® Comercio/servicios

& Industria
m @ Turismo
@ Salud
@ Construccion
w @ construccion
30.8%

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3

Otro punto que destacar es la grafica 4 donde el 30.8% de los encuestados que Si
trabajan se encuentran laborando en las areas administrativas, asimismo las areas de
finanzas y contabilidad, publicidad y mercadotecnia y recursos humanos, cada area

represento un 15.4%, ademas de que el area de logistica obtuvo un 7.7%.

Grafica 4 Area en la que se desarrollan las personas que laboran

@ Administracion

@ Finanzas y contabilidad

@ Publicidad y mercadotecnia
@ Sistemas

@ Produccion

@ Recursos humanos

@® Logistica

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3

Por otra parte, el 70% de los encuestados estaria dispuesto a adquirir competencias que
lo ayuden a insertarse en el mercado laboral, pero el otro 30% se encuentra indecisos

para prepararse en su formacion profesional, esto se muestra en la grafica 5.
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Gréfica 5 Personas dispuestas a adquirir competencias para la insercion laboral

®si
@ No
O Tal vez

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3

De acuerdo con aspectos de desarrollo sustentable, el 65% de las personas contesto
gue las empresas en las que laboran no se fomentan temas de desarrollo sustentable,
pero el otro 35% menciono que si, asi mismo el 80% de la muestra total respondié que
es necesario implementar proyectos de ecoeficiencia y el otro 20% dice que tal vez es

necesaria la aplicacion de estos proyectos, se muestra en la gréfica 6.

Gréfica 6 Personas que consideran necesario implementar proyectos de ecoeficiencia

® No
® Talvez

® sSi

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3

Finalmente, el 65% tal vez se certificaria en un estdndar de competencia laboral sobre la
aplicacion de proyectos de ecoeficiencia, y el 30% afirma que si estaria dispuesto a
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certificarse, esto representa una ventaja competitiva en la empresa PROSEDE porque
tiene un nicho de mercado al que se puede dirigir, mismo que el 95% de los encuestados

estaria dispuesto a pagar por certificarse entre $2000.00 a $4000.00 pesos.

De los resultados arrojados por la encuesta se vio la necesidad de identificar las
competencias necesarias para que un individuo apligue y evalué proyectos de
ecoeficiencia, misma que ayudaria a fomentar una cultura dentro de las empresas y en

la sociedad, donde se tenga conciencia del cuidado del ambiente.

5.2 Propuesta del estandar de competencia laboral

Lo que arrojaron los resultados dio pauta para que la empresa quisiera enfocarse a
generar un estandar de competencia laboral, ademas, desde la entrevista hecha a un
inicio de la investigacion, recalco que se queria incursionar en temas sustentables que

proporcionara a las empresas privadas y del sector publico una transformacion.

De esta forma en la figura 9 se realizé un esquema donde se visualizan los actores
participantes dentro de la TH, de este modo se encontré que el gobierno desarrolla
politicas publicas que contribuyen con la Secretaria de Educacion Publica (SEP) y a su
vez apoya al CONOCER, en el caso de la Hélice de las IES, participa el Instituto
Politécnico Nacional que promueve la Maestria en Administracion de Empresas para la
Sustentabilidad, desarrollando competencias profesionales que ayuden a los individuos
tener los conocimientos necesarios para impulsar el desarrollo sustentable en las
empresas, ademas, estas deben encontrarse interesadas en la aplicacion de proyectos

de ecoeficiencia.
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Figura 9 Esquematizacién de los agentes involucrados en la TH para la sustentabilidad en las empresas

Sustentabilidad

SEP
CONOCER
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Gobierno
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ecoeficiencia. w Macional, entre otras.
de /

Estandares N o ‘<
competencia laboral Maestria en Administracion de

Empresas para la
Sustentabilidad

Fuente: Elaboracion a partir de Etzkowitz, H. (2002)

Sin embargo, en capitulos anteriores se toco el tema de la sustentabilidad dentro de las

empresas donde surge la sustentabilidad corporativa misma que propone los niveles

para fomentar la cultura sustentable dentro de las organizaciones, transformando

modelos de negocio para una cultura organizacional y dirigido a la sustentabilidad, esta

se muestra en la figura 10.

Para que las empresas lleguen a la sustentabilidad corporativa y transformen su cultura

organizacional, se deben involucrar los grupos de interés, los cuales consisten en las

empresas, instituciones de educacion superior, egresados, empleados, trabajadores,

clientes, proveedores, entre otros
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Figura 10 Niveles de SC para una CS a través de la implementacién de estandares sustentables.
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Egresados Trabajadores

Clientes

Fuente: Elaboracién a partir de informacion tomada de los autores Linnenlueck y Griffiths (2010).

El primer nivel de la sustentabilidad corporativa consiste en que las organizaciones
deben tener una cultura organizacional, misma que se refleja en la innovacion de una
cultura sustentable, en segundo punto son los valores y estrategias que las empresas
deben aplicar para cambiar sus filosofias, estos son representados por la implementacion
de proyectos de ecoeficiencia en las empresas y posteriormente los generadores de
fuente de valor, este consisti6 en el estandar de competencia laboral dirigido a la

sustentabilidad.

Ahora bien, esto implica preparar a los actores involucrados generando competencias,
mismo que ratifica que la creacion de un estdndar de competencia laboral dirigido a los
proyectos de ecoeficiencia reconoce que las empresas modifiquen sus modelos de

negocio.
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5.2.1 Datos Generales del estandar
El ECL tendra como titulo “Prestacion de servicios para el desarrollo de proyectos de

ecoeficiencia empresarial”.

5.2.2 Proposito del Estandar de Competencia Laboral (ECL)

El propésito de la ECL es servir como referente para la evaluacion y certificacion de las
personas que llevan a cabo servicios para el desarrollo de proyectos ecoeficientes,
considerando a las herramientas necesarias para la formulacion, evaluacion y aplicacion

de estos.

Asi mismo, puede ser referente para el desarrollo de programas de capacitacion y de

formacion basados en Estandares de Competencia (EC).

5.2.3 Descripcion General del Estandar de Competencia Laboral

El estandar describe la funcion de un prestador de servicios para transferir las
herramientas necesarias para realizar proyectos de ecoeficiencia, que les sirva a las
organizaciones participantes en la deteccibn mejoras ambientales que genere un
beneficio econémico, social y ambiental, de manera que se reduzca el uso de recursos

materiales de una empresa.

Ademas, se consideran los rectores de legalidad, competitividad, libre acceso, respeto,

trabajo digno y responsabilidad social.

5.2.4 Nivel de Competencia
El nivel de competencia de acuerdo con el Sistema Nacional de Competencias es de
nivel cinco el cual consiste en una breve descripcién del desempefio que realiza la

persona que se certificara en este ECL, los cuales son los siguientes:
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e Desempefia una serie de actividades programadas, poco rutinarias e
impredecibles, que involucra la aplicacion de herramientas, técnicas y principios
béasicos.

e Emite lineamientos generales a sus subordinados.

e Es responsable de la programacion de actividades, asi como su planeaciéon y
programacién dentro de la organizacién o grupo de trabajo.

e Es responsable de los resultados finales del trabajo en conjunto de los equipos y

grupos de trabajo.

5.2.5 Ocupaciones relacionadas con el EC
Las ocupaciones relacionadas de acuerdo con el Sistema Nacional de Clasificacion de

Ocupaciones (SINCO, 2011) de las que se encuentran asociadas son las siguientes:

e Coordinadores y jefes de éarea en administracion, recursos humanos vy
mercadotecnia.

e Coordinadores y jefes de produccién y tecnologia

Por otra parte, en el Sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte (SCIAN,

2013) se clasifican por:

Sector: Servicios de apoyo a los negocios y manejo de residuos y
desechos, y servicios de remediacion.

e Subsector: Servicios de apoyo a los negocios.

e Rama: Servicios de administracion de negocios.

e Sub-rama: Servicios de administracion de negocios.

e Clase: Servicios de administracion de negocios.
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5.2.6 Aspectos relevantes de la evaluacion

En este punto se describen dos puntos importantes que son los detalles de la practica y

los apoyos y requerimientos que se necesitan para la certificacion del estandar de

competencia, los cuales se muestran a continuacion:

Detalles de la practica:

El candidato tiene la obligacién de entregar evidencias de los productos
realizados al evaluador y en formato electronico.

Para que el individuo demuestre la competencia en el estandar de
competencia, se presentara un caso real del cual haya sido

responsable.

Apoyos v reguerimientos:

Los documentos en forma electrénica que conforman las evidencias
por producto.

Se requiere una carta de autorizacion por parte de la organizaciéon que
intervino, para fines de la certificacion ante CONOCER.

Material de computo, audiovisual y un espacio fisico para realizar la

evaluacion.

5.3 Perfil del Estdndar de Competencia Laboral

El perfil para el ECL que se titula “Prestacion de servicios para el desarrollo de proyectos

de ecoeficiencia empresarial” se divide en 4 elementos los cuales consisten en los

siguientes:
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e Diagnostico de la situacion actual de la empresa.
e Formulacion de proyectos ecoeficientes.
e Implementacion del proyecto de ecoeficiencia.

e Evaluacién de los proyectos de ecoeficiencia.

5.4 Elementos que conforman el Estandar de competencia

En este apartado se desarrollan los criterios a evaluar para la certificacion, mismo que
describen los cuatro elementos en cual consiste el perfil del estandar de competencia
laboral, estos consisten en los productos a desarrollar, ademas, demuestra que un
individuo es competente para el desarrollo de proyectos ecoeficientes, se muestra a

continuacion:

Diagndstico de la situacion actual de la empresa

Los productos que desarrollar para la entrega de evidencias son los siguientes:

e Se elabora un documento que identifique los datos de la organizacién, donde se
desarrollan los siguientes puntos:

o Datos generales de la empresa que incluyen mision, vision, valores,
ubicacion, giro, entre otros datos.

o Identificar los antecedentes de la organizacion mismos que expliquen los
afos de su creacion, las alianzas estratégicas y los hechos que impacten
su situacion actual.

o Realizar un andlisis que identifique la problematica de la empresa y que

acciones se han llevado a cabo para mejorar la situacion.
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o Mencionar las areas de oportunidad que tiene la empresa para aplicar
proyectos ecoeficientes.
e También se describe la metodologia que se utiliza para la recoleccion de datos,
estos consisten en los siguientes:
o Realizar una investigacion documental para diagnosticar a la organizacion,
mismo que implica la aplicacion de un modelo sustentable.
o Determinar la validez y el grado de confiabilidad de la informacion
seleccionada.
o Especificar el tipo de instrumentos utilizados para la recopilacion de la
informacion.
e Describir la situacion actual de la empresa:
o Describir y aplicar el modelo empresarial de sustentabilidad que arroje un
analisis social, econémico y ambiental.
o Realizar una comparacion de la situacion real de la empresa contra la
situacion deseable de acuerdo con modelo aplicado.

o Describir las conclusiones del diagnostico de la empresa.

Formulacién de proyectos ecoeficientes

Una vez identificando la situacion de la empresa, el siguiente paso es la formulacion de
proyectos de ecoeficiencia dentro de las empresas donde se realizan los siguientes

productos:

e Formular los objetivos y metas del proyecto de ecoeficiencia con el fin de

identificar areas de oportunidad ambiental.
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o El individuo especifica las alternativas de mejora para el disefio del
proyecto de ecoeficiencia.

o Desarrollar un plan para desarrollar proyectos de ecoeficientes en la
empresa.

e Orientar a la organizacion a reducir el consumo de recursos, el impacto
ambiental y suministrar mas valor con los productos o servicios.

o Evaluar los consumos y perdidas de la empresa con respecto a uso de
recursos materiales y naturales.

o Realizar reportes ambientales que faciliten introducir nuevas formas de
comunicaciéon en la empresa.

o Planificar un cambio progresivo y sistematico para buscar

oportunidades de mejora continua dentro de la organizacion.

Implementaciéon del proyecto de ecoeficiencia

En este punto el individuo es responsable de incorporar los siguientes puntos:

e Decidir los procedimientos de control de los impactos ambientales derivados de la
implementacion de los proyectos ecoeficientes.
o Documentar y analizar los impactos ambientales para la aplicacion de la
ecoeficiencia empresaria.
o Establecer el proceso sistematico para la implementacion que apoye al
logro de los objetivos establecidos en el proyecto de ecoeficiencia.
o Desarrollar y estimular un proceso que fomente el intensivo uso de los

canales de comunicacion.
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e Elaboracion de propuestas de evaluacion que garantice a la empresa incrementar
el desempefio ambiental.
o Establecer indicadores que sean de utilidad para la aplicacion de
herramientas del proyecto ecoeficiente.
o Aplicar las herramientas necesarias para la aplicacion de las estrategias
ecoeficientes.
o Programar las actividades que se van a desarrollar para la implementacion

del proyecto.

Evaluacién de los proyectos ecoeficientes

En el altimo punto el individuo desarrolla los siguientes puntos:

e Realizar un seguimiento de las actividades de ecoeficiencia aplicados en la
empresa.
o Definir los mecanismos de control y seguimiento durante la
implementacion.
o Incluir los resultados obtenidos de la implementacion del proyecto.
o Anexar los registros y reportes de aceptacion por parte de la empresa
involucrada.

o Mencionar recomendaciones de mejora a partir del proyecto realizado.

Por ultimo, el estandar define las actitudes, habitos y valores que el individuo adquiere

para demostrar ser una persona competente, se describen a continuacion:

e Responsabilidad: preservary conservar aspectos positivos para resarcir dafios del

calentamiento global.
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Toma de decisiones: la capacidad reflexion y analisis de temas ambientales.

Cultura ambiental: desarrollar actitudes y aptitudes que reduzcan la huella

ecoldgica.
Compromiso: defender y transmitir una cultura sustentable.

Innovacion: capacidad de innovar en procesos empresariales hacia un desarrollo

sustentable dentro de las empresas.
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Conclusiones y recomendaciones

El calentamiento global es un término que ha tomado fuerza desde décadas pasadas,
donde los organismos internacionales comenzaron a preocuparse por realizar un cambio,
es decir, con la participacion de varios de ellos se crearon los objetivos del desarrollo
sustentable con la finalidad de combatir problematicas sociales, econémicos y
ambientales que acometen en todo el planeta, estos organismos son una pieza
importante para que los gobiernos, empresas e instituciones de educacion trabajen en
conjunto para implementar politicas publicas que coadyuven en el mejoramiento de la

calidad de vida de la sociedad ademas de fomentar un desarrollo sustentable.

Puesto que en México se encuentra el Plan Nacional de Desarrollo (PND, 2013-2018)
gue es propuesto por el gobierno federal para generar politicas publicas que conceden
el crecimiento del pais, de éste se crean politicas acorde a las necesidades de la
sociedad mexicana, implementando estrategias para un México en paz, incluyente, con
educacion de calidad, préspero y con responsabilidad global, mismo, que tiene el objetivo
de cumplir con lo pactado a nivel internacional, como consecuencia este PND ha llevado
a las empresas y IES a innovar en sus procesos de acuerdo con las exigencias del

mercado laboral.

De esta manera las empresas se ven en la necesidad de identificar las competencias
necesarias para poder transformar sus modelos de negocio, asi mismo las IES innovan
sus programas de estudio fomentando la preparacién profesional hacia un desarrollo
sustentable, misma que satisfaga las necesidades de la sociedad en términos de

educacion de calidad.
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En un aspecto particular, se dieron respuestas a las preguntas de la investigacion,
alcanzando los objetivos planteados al inicio del presente trabajo. En este sentido, se
habla de identificar los estdndares de competencia laboral que se encontraran dirigidos
a realizar practicas empresariales sustentables, para esto se tuvo que realizar una
investigacion tedrica desde la identificacion de politicas publicas que propone el gobierno
federal para el desarrollo de estrategias que se relacionaran con la educacién de calidad,
el desarrollo sustentable y el entorno laboral en las empresas, estimulando la preparacion

profesional de los individuos.

Asi mismo, no se puede ignorar la participacion del Consejo Nacional de Normalizacion
y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER) que es un organismo que
fomenta la preparacion profesional y laboral dentro de las IES y las empresas, a través
de la certificaciobn de estandares de competencia laboral mismo que se apoya de
Organismos Certificadores y Centros de evaluacion para avalar que un individuo tiene

las competencias necesarias para desarrollar su trabajo.

De esta investigacion se encontré que si existen estandares dirigidos a las practicas
empresariales sustentables o a la gestibn ambiental y destacaron el sector agricola y

pecuario teniendo el mayor nimero de estandares dirigidos a estos temas

Cabe destacar que en el sector de administracion publica se tiene existencia de un
estandar dirigido a la facilitacion de procesos metodoldgicos para un programa de
liderazgo ambiental que incluye el desarrollo de proyectos de ecoeficiencia, pero no

responde a la formulacion y evaluacion de estos proyectos.
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El segundo punto que se tuvo que responder dentro de la investigacion fue establecer el
nivel de competencia para la aplicacion del estdndar de competencia laboral dirigido a la

formulacion y evaluacion de proyectos de ecoeficiencia.

Lo cual se consulto en CONOCER quien define que son cinco niveles, los que van desde
el nivel uno que son las personas que laboran en los niveles operativos y dependen de
las decisiones de los altos mandos dentro de las empresas, hasta el nivel cinco donde
se identifica que son individuos de niveles estratégicos que se responsabilizan de los

resultados de sus subordinados.

Para la propuesta del estdndar se determiné que es de nivel cinco porque establece
lineamientos y lleva una planeaciéon para la formulacién y aplicacion de proyectos de

ecoeficiencia.

El tercer punto al que se tuvo que responder fue la descripcion de un modelo de
sustentabilidad, que llevara a la empresa PROSEDE a aplicar un modelo de
sustentabilidad corporativa, este modelo es propuestos por Duphy, Griffiths, Benn que
propones una serie de etapas que la empresa tiene que pasar para llegar a la
sustentabilidad, este modelo facilita la aplicacion de proyectos de ecoeficiencia porque

concibe elaborar estrategias que ataque problematicas que impidan un cambio.

Para dar respuesta a la cuarta pregunta de la investigacion, se realizd una estancia
empresarial, donde se efectio un diagnostico empresarial, para ver un panorama de la
situacion actual en la que se encontraba la organizacion, visualizando las areas de
oportunidad para implementar mejoras, al terminar este diagndstico la empresa se

enfoco a la adquisicion de un estandar de competencia laboral que estuviera dirigido a
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desarrollar proyectos de ecoeficiencia dentro de las organizaciones, ademéas con la
aplicacion de la encuesta realizada a los clientes potenciales, arrojo resultados positivos,
viendo la necesidad y la demanda de impulsar competencias dirigidas a cumplir la

demanda social, ambiental y economica.

En dltimo lugar, para preparar al personal de una organizacion en proyectos de
ecoeficiencia, se concluyé que era necesario el disefio de un estandar de competencia
laboral dirigido a la formulacién y evaluacion de proyectos ecoeficientes, esto conllevo a
identificar las competencias y los productos que un individuo ejecuta para adquirir estos
conocimientos relacionados con el desarrollo sustentable, ademas de definir los valores,

actitudes y habilidades que una persona puede certificar.

Ahora bien, es evidente que los proyectos de ecoeficiencia dentro de las organizaciones
logran una transformacién gradual que facilita un cambio de cultura dentro del personal,
ademas de modificar los modelos de negocio que beneficie a las empresas a reducir
significativamente la huella de carbono, porque la aplicacion de un estandar tiene como
objetivo preparar individuos que tengan las competencias pertinentes para implementar

este tipo de proyectos.

Para las organizaciones y empresas, comenzar con una transformacion es una decision
dificil, porque conlleva un cambio no solo en su cultura organizacional sino de toda su
estructura, pero una vez que se tome la decision de implementar procesos y proyectos
de ecoeficiencia les atafie darse cuenta de la importancia de capacitar y certificar a sus

empleados, facilitando esta transformacion hacia una empresa sustentable.
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La importancia de la formacion de un individuo radica en las competencias profesionales
gue ha adquirido a través de su vida académica y las competencias laborales adquiridas
en el mundo laboral, brindando mejores oportunidades para el desarrollo profesional de
una persona. En relacién con el desarrollo sustentable apenas esta tomando fuerza
dentro de las organizaciones, debido a que una de las problematicas que surge es que
la sociedad no se encuentra informada y preparada en temas sustentables, lo que

dificulta una aceptacion por el personal de las empresas.

Por lo tanto, los gobiernos comienzan a exigir a las organizaciones una transformacion
de sus modelos de negocio dirigiéndolos a una sustentabilidad corporativa, ya que el
objetivo de la presente investigacion es disefiar un estandar de competencia laboral

dirigido a la formulacién y aplicacion de proyectos de ecoeficiencia.

El trabajo en conjunto de las IES, empresas y gobierno logra alcanzar un objetivo en
comun gue es alcanzar una sustentabilidad corporativa dentro de las empresas, para
esto es necesaria una formacion profesional por parte de las IES y empresas, esto con
el objetivo de preparar personas pensantes, que tengan conocimientos, habilidades y
actitudes sobre el desarrollo sustentable, mismo que implementen practicas

empresariales sustentables.

En conclusion, el estandar que se propuso es adaptable para cualquier empresa que
desee aplicar proyectos de ecoeficiencia y para personas que se encuentre en la
necesidad de buscar nuevas oportunidades laborales que beneficie en la adquisicion de

conocimientos, actitudes y habilidades para el desarrollo de este tipo de proyectos.
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Vale la pena decir que las IES generan crecimiento profesional y personal a nivel
educativo, porgue genera un valor curricular, ademas de tener mayores oportunidades
en el mercado profesional, reforzando habilidades y aptitudes que instruyan el
razonamiento y la resolucion de probleméticas que surjan en el entorno, puesto que se

transmite un conocimiento adquirido durante la elaboracion de la presente investigacion.

Por ultimo, pero no menos importante, la creacion de un estandar de competencia laboral
en la formulacion y evaluacion de proyectos de ecoeficiencias promueve en las
instituciones de educacién y empresas a seguir lineamientos sobre el desarrollo
sustentable, misma que proporciona herramientas para la creaciéon de ciudades
inteligentes, que fomenten la innovacién de tecnologias y procesos que favorezcan el

cumplimiento de las mega tendencias.

Para motivos de esta tesis, se recomienda implementar en las empresas una formacion
profesional y laboral en proyectos de ecoeficiencia, mismo que benefician a las
organizaciones a transitar hacia un desarrollo sustentable, ademas de visualizar
oportunidades de mejora que minimicen las debilidades y amenazas a las que se

encuentran expuestos en el mercado global.

En cuanto a profundizacion de la investigacion, se recomienda hacer mayor énfasis en
los tipos de proyectos sustentables que se pueden aplicar ademas de los proyectos de
ecoeficiencia, por otro lado, se aconseja ahondar en los modelos de sustentabilidad que

pueden ser aplicados en las empresas que estén dispuestas a realizar un cambio.
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También, se sugiere para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, se
haga con mayor anticipacion a un mes, debido a que se puede obtener una muestra mas

significativa de la poblacion a la que se quiere evaluar.

Otro punto que destacar es para la implementacion futura de este estandar, se
recomienda realizar una guia que expligue a detalle las competencias que seran
obtenidas por el personal de una empresa, ademas de facilitar los canales de

comunicacion que se tengan a la hora de capacitar a los trabajadores.

Finalmente, para la empresa PROSEDE, se recomienda que certificar a sus empleados
en este estandar facilitara la transmisidon de conocimientos hacia sus clientes, hablando

en términos de fomentar el desarrollo sustentable en la sociedad.
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Anexo 1 Cuestionario para entrevista a la empresa y posibles clientes

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Cuestionario

Objetivo: El cuestionario se realiz6 con la finalidad de conocer a la empresa PROSEDE
y poder realizar un analisis interno dentro de la empresa, con el fin de identificar las

fortalezas y debilidades de dicha empresa.

¢, Qué actividades desempefia la empresa en el mercado?

¢, Qué actitudes y valores distingue a la empresa PROSEDE?

¢, Cudl es la mision y vision que representa PROSEDE?

¢, Cémo se conforma su estructura organizacional?

¢, Considera que su personal tiene las competencias y habilidades
correspondientes para realizar su trabajo? ¢ Por qué?

¢,Cada cuanto tiempo promueve la recertificacion de sus trabajadores?
¢A qué sectores se dirige principalmente?

¢, De los sectores a los que se dirige de cual obtiene mas ingresos?

¢ Cuales son los Estandares de Competencia Laboral que manejan?

¢, Qué actividades realiza para poder ofertar sus servicios?

¢,Cuenta con infraestructura para poder ofrecer sus servicios?

¢, Sabe que es desarrollo sustentable?

¢ Esté interesado en aplicar practicas sustentables que lo lleven a una
sustentabilidad corporativa?

¢ Certificaria a su personal en un Estandar de competencia laboral que se dirija
a la aplicacion de proyectos de ecoeficiencia?

¢ Estaria dispuesto a realizar un cambio de cultura hacia un desarrollo

sustentable dentro de PROSEDE?
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Encuesta

El siguiente cuestionario tiene la finalidad de recopilar informacién cuantitativa con respecto a la

1.

2.

aplicacion de proyectos sustentables dentro de las empresas.
¢ Te encuentras laborando actualmente? (en caso de ser negativo pasar a la pregunta 5)

A) Si B) No

¢, Cual es el giro de la empresa en la que laboras? (Selecciona una sola opcién)

oEducacion
oComercio/servicios
olndustria

oTurismo

oSalud
oOtros

3.

¢En qué area te desarrollas dentro de la empresa? (Selecciona una sola opcién)

oAdministracion
oFinanzas y contabilidad
oPublicidad y mercadotecnia

oSistemas
oProduccién
oRecursos humanos
oOtros
4. ¢Enla empresa en la que laboras los capacitan constantemente?
A) Si B) No
5. ¢Estarias dispuesto a adquirir competencias que te ayuden a insertarte en el ambiente
laboral?
A) Si B) Talvez C) No
6. ¢Sabes que es un estandar de competencia laboral?
A) Si B) Talvez C) No
7. ¢Dentro de las empresas que laboras fomentan temas sobre el desarrollo sustentable?
(En caso de no laborar omitir esta pregunta)
A) Si B) No
8. ¢Consideras que sea necesario implementar proyectos de ecoeficiencia?
A) Si B) Talvez C) No
9. ¢Estarias dispuesto a certificarte en un estandar de competencia laboral sobre
proyectos de ecoeficiencia?
A) Si B) Talvez C) No
10. ¢Cuanto estarias dispuesto a invertir en la certificacion?
A) 2000/4000 B) 4001/6000 C) 6001/8000
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Anexo 2 Resultados de la Investigacion

Gréfica 7 Personas que se encuentran laborando

@ Si
@ No
Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3
Gréfica 8 Personas que son capacitadas dentro de su empresa.
@® si
@ No

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3
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Gréfica 9 Conocimiento de que es un estandar de competencia laboral

® si
@ No
O Talvez

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3

Gréfica 10 Fomento de temas de desarrollo sustentable dentro de las empresas
®si
® No

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3
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Grafica 11 Personas dispuestas a certificarse en un estandar de competencia laboral sobre proyectos de
ecoeficiencia
® No

® Talvez
® si

‘

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3

Grafica 12 Monto que estarian dispuestos a invertir en una certificacion

@ 2000/4000
@ 4001/6000
@ 6001/8000

_—

Fuente: Google Formularios (2018) V.3.3.3
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