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1. RESUMEN

La sostenibilidad se ha convertido en la actualidad en un pilar de la cultura organizacional y ha
influido en todos los procesos internos, la forma de hacer negocios y comunicarlos. En este sentido
para fomentar un cambio en la cultura organizacional en Postobon S.A es necesario que la empresa
y sus stakeholders cuenten con el conocimiento, las habilidades, y los valores necesarios para que
actlen de manera tal que contribuyan a patrones de vida mas sostenibles. Condicion para este
cambio es una forma de pensar diferente, una cultura diferente, que, como se demuestra en este
proyecto, también se puede favorecer utilizando una plataforma Web de formacion y desarrollo
direccionada a Postobdn S.A 'y a sus stakeholder.

La herramienta esta enmarcada en fomentar el conocimiento sobre el cambio climatico,
calentamiento global, huella de carbono, y otros temas ambientales de interés que intentaran
explicar a cada parte interesada de la organizacion los problemas ambientales que se pueden
presentar si no se toma conciencia de las actividades que se desempefian a diario, con ello se
conduce un fortalecimiento de la cultura organizacional de Postobon S.A. Como resultado, este
proyecto tiene como objetivo “fortalecer la cultura organizacional de Postobon S.A y sus

stakeholders hacia la sostenibilidad a través de un proceso de formacién y desarrollo™.



2. INTRODUCCION

La presente investigacion se enfoca en las estrategias para incorporar con éxito la sostenibilidad
en la cultura organizacional de una de las empresas con mayor tradicion en Colombia, Postobon
S.A. Especificamente, contempla el disefio de una plataforma Web de formacion y desarrollo que
permita a la Empresa y a sus stakeholders conocer y abordar las principales tematicas que giran en
torno a la sostenibilidad: cambio climatico; huella ecoldgica; contaminacion de los recursos
naturales; uso y modificacion de ecosistemas; generacion de residuos liquidos y solidos; entre
otras.

Linnenluecke (2010) citado por Fietz & Ginther (2021, p.33), recomienda que “tiene que
haber un entorno de aprendizaje dentro de la organizacion, facilitado por herramientas como
directrices y formacion de los empleados, que pueda adaptarse a las condiciones cambiante”. Es
asi como, Domingues, Usman & Bull (2023), sustenta en sus investigaciones que, la formacion
genera cambios de comportamiento, nuevos conocimientos y empoderamiento de toda una
organizacion, para ser elemento clave en la mejora de la cultura organizacional.

Segln Pan et al., (2022), los cambios organizacionales a menudo no tienen éxito porque no
toman en consideracion el cambio en la cultura organizacional que se necesita. Baumgartner (2009,
p. 102) esta de acuerdo en que “si los aspectos del desarrollo sostenible no forman parte de la
mentalidad de los miembros de la organizacion, las actividades de sostenibilidad empresarial no
afectaran al negocio central de manera eficiente y es mas probable que fracasen”. Para lograrlo, es
especialmente relevante centrar la atencién en el compromiso de los empleados y las estrategias
establecidas para ello.

Como resultado, Haugh & Talwar (2010) enfatizan que, al transitar hacia la sostenibilidad,
en algunas organizaciones los empleados carecen de la conciencia y conocimiento de los temas de
sostenibilidad mas alld de sus responsabilidades inmediatas, lo que conlleva a un trabajo
organizacional fracturado. En consecuencia, la tarea es fomentar la capacitacién, el desarrollo, la
participacion y el liderazgo de todas las partes interesadas, aspecto que tendra un efecto
significativo en el desempefio organizacional mas verde.

Postobon S.A es una de las empresas nacionales de bebidas no alcohdlicas mas exitosas y,
en los ltimos afios, la sostenibilidad se ha integrado cada vez mas en la marca (Postobén S.A,

2022). Sin embargo, garantizar una reestructuracion sostenible de la empresa es el mayor desafio



de integracion. Este es un desafio que afecta a la empresa y a los stakeholders. EI compromiso en
el frente de la sostenibilidad parece estar desarticulado por la actual cultura organizacional. Por
ende, los cambios deben llevarse a cabo a partir de laimplementacidn de nuevos patrones de accion
de comprensién y aprendizaje. Para lograrlo, el presente trabajo tiene por objetivo “fortalecer la
cultura organizacional de Postobon S.A y sus stakeholders hacia la sostenibilidad a través de un

proceso de formacion y desarrollo”.



3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo general

Fortalecer la cultura organizacional de Postobon S.A 'y sus stakeholders hacia la sostenibilidad a

través de un proceso de formacion y desarrollo.
3.2 Objetivos especificos

o ldentificar las tematicas clave de formacién y desarrollo para lograr un cambio sostenible
en la cultura organizacional de POSTOBON S.A.

e Disefiar una plataforma Web de formacion y desarrollo sostenible direccionada a Postobén
S.A 'y asus stakeholder.

e Desarrollar un proceso de validacion de la plataforma Web de formacién y desarrollo

sostenible direccionada a Postobon S.A 'y a sus stakeholder



4. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La industria de bebidas no alcohdlicas es responsable de una parte considerable del impacto
ambiental negativo del pais por su alto consumo de energia, uso ineficiente de los recursos,
generacion de emisiones de gases de efecto invernadero y residuos sélidos. Se estima que esta
industria junto con la de alimentos contribuyen con alrededor del 2% de las emisiones totales de
gases de efecto invernadero del pais (Carbon4 Finance, 2020). Por lo tanto, “las organizaciones
deben pasar por un cambio cultural notable” para responder de manera efectiva a los problemas de
sostenibilidad (Howard-Grenville, 2006; Lok & Crawford, 1999 citado por Ketprapakorn &
Kantabutra, 2022)

Segun lo expresa Christof, llona, & Michael (2018), existen diferentes limitaciones que
pueden inhibir el cambio a largo plazo hacia una organizacion consciente, responsable y sostenible.
Estas limitaciones pueden incluir aspectos relacionados con la cultura organizacional y la gestion
del cambio. Para superar estas limitaciones y tener éxito en la implementacion de una iniciativa de
gestion ambiental exitosa, Dyck, Walker, & Caza, (2019), sugieren la importancia de que los
miembros de la organizacion comprendan los impactos ambientales y las politicas de la
organizacion a través de la participacion en esfuerzos de capacitacion en concientizacion ambiental
que produzcan conocimiento y compromiso duradero.

De esta condicion se desprende que, las organizaciones no solo deban fijar sus acciones en
mejorar su desempefio ambiental reducir el impacto ambiental negativo de sus tareas
administrativas y de produccion, sino que también deban inculcar un comportamiento ambiental
entre sus grupos de interés. En consecuencia, disefiar estrategias para lograr un cambio de
comportamiento hacia la sostenibilidad se convierte en una tarea desafiante para Postobon S.A.

Con lo anterior en mente, para producir bienes ecoldgicos, la empresa debe adoptar sélidos
valores de cultura organizacional sostenible (Baumgartner, 2009). Una cultura organizacional
sostenible combina las caracteristicas internas de la organizacion que indican el grado de
internalizacion de los problemas ambientales en los procesos centrales de la empresa (Wang et
al.,2022). Laexpresion de estas caracteristicas influye en la implementacion de acciones asociadas
a la sostenibilidad ambiental.

Para Afum et al., 2020; Ravasi and schultz, 2006 citado por Al-Swidi, Gelaidan, & Saled
(2021), la cultura organizacional sostenible se puede definir como “los valores, principios y



creencias que guian todas las practicas organizacionales para convertirse en una organizacion
amigable con el medio ambiente”. Idealmente, esto da como resultado que los aspectos
ambientales se tengan en cuenta automaticamente en todos los procesos de toma de decisiones.
La empresa Postobdn S.A reconoce que obtener todos los beneficios de la sostenibilidad
sOlo es posible si esta integrado en el nacleo mismo de la cultura de su organizacion. El poder de
identificar oportunidades e implementar nuevos procesos innovadores requiere que cada parte
interesada de la empresa comprenda la sostenibilidad y la practique. De tal manera que, el
desarrollo de los empleados y el aprendizaje juegan un papel fundamental en el cambio sostenible
de la empresa (Sharma, Paco, & Upadhyay, 2023), fomentando la difusién de comportamientos y
practicas que tengan en cuenta la necesidad de implementar acciones sostenibles a largo plazo.
Considerando los precedentes, surge la siguiente pregunta de investigacion ;como cimentar
un proceso de formacidon y desarrollo para fortalecer la cultura organizacional de Postob6n S.A'y

sus stakeholders hacia una cultura sostenible?



5. JUSTIFICACION

De acuerdo con Ketprapakorn & Kantabutra (2022), promover la actitud ambiental se ha
convertido en uno de los temas mas importantes en la era actual. En este contexto, no es suficiente
solo prevenir la contaminacion y producir productos amigables con el medio ambiente (Muisyo
& Qin, 2021) Las empresas deben pensar, buscar y actuar de manera sostenible (Liu & Lin, 2020).
Por consiguiente, si una empresa quiere integrar permanentemente la sostenibilidad en su cultura
organizacional, debe comenzar un largo proceso de aprendizaje organizacional (Siebenhuener &
Arnold, 2007). Las empresas que tienen una cultura de aprendizaje fuerte son ventajosas en la
implementacidn de principios de sostenibilidad (Haugh & Talwar, 2010) en comparacion con las
culturas organizacionales tradicionalmente estables que encuentran cambios con el rechazo.

Para construir una comprension y una vision comunes de la sostenibilidad, se deben tomar
medidas de formacion y desarrollo (Battistella, Cicero, & Preghenella, 2020). Por esta razon, el
disefio de una plataforma Web de formacion y desarrollo para Postobon S.A se convierte en una
forma natural de entender y aprender sobre sostenibilidad (Battistella, Cicero, & Preghenella,
2020), asi como fomentar la creatividad y la innovacién. Esto hace que sea un excelente
mecanismo para intervenciones sostenibles y el punto focal de este proyecto.

Durante los Gltimos afios, Postobdn S.A ha introducido o cambiado politicas, productos y/o
procesos para abordar los problemas de contaminacion, minimizar el uso de recursos y mejorar las
relaciones con la comunidad. Sin embargo, estas acciones no han sido suficientes para integrar a
toda la organizacion en las estrategias direccionadas al cumplimiento de la politica de cambio
climatico y neutralidad de la empresa. En particular, la industria de bebidas tiene una huella
ecoldgica significativa (Domenech, 2021) debido, entre otros factores, al uso del suelo, energia,
agua (Carbon4 Finance, 2020) y los productos quimicos en la produccion, asi como a la
contaminacion durante el sistema de distribucion. En este sentido, el reto para cambiar la cultura
organizacional es alto para la empresa.

Investigaciones recientes muestran que las empresas que logran articular la sostenibilidad
con la cultura organizacional en su negocio principal y que pueden llevar esto mas lejos en la
practica, se posicionaran con mas fuerza en el mercado que sus competidores (Silva y Borges
Gouveia, 2016). Wang et al, (2022), afirman que, la sostenibilidad no solo incluye las estrategias

tradicionales para aumentar los rendimientos, sino también como salvaguardar la todos los



stakeholders de la empresa. Estos grupos de interés estan compuestos tanto por internos como por
externos, e incluyen empleados, clientes, proveedores, la sociedad y el entorno que rodea al
negocio. Para poder lograr tal practica, es fundamental que las empresas integren una cultura
organizacional sostenible.

De acuerdo Johnstone (2018), la implementacion de practicas y lineamientos ambientales
debe integrarse en los valores y creencias de la cultura organizacional para permitir la conciencia
necesaria, asi como el didlogo y la comunicacion continua sobre temas ambientales. La cultura
sostenible debe proporcionar una ventaja competitiva estratégica (Barale & Santos, 2017), y las
creencias y los valores (Torres, 2022) deben compartirse ampliamente y defenderse con firmeza.

En este orden de ideas, establecer una cultura sostenible en todos los niveles
organizacionales parte de involucrar la sostenibilidad en un proceso estratégico de formacion y
desarrollo para satisfacer las necesidades y los objetivos estratégicos de la organizacion. (Galpin,
Whittington, & Bell, 2015). Por lo anterior, la cultura organizacional plantea un reto de
conocimiento y anclaje organizacional para que Postobon S.A y sus stakeholders entiendan y
apropien los retos del cambio climético, la escasez de recursos, la transicion energética o la
preservacion de la biodiversidad hacia un modelo econémico y social organizacional que renueve

las formas de producir, trabajar y convivir.



6. ANALISIS DE REQUERIMIENTOS

A continuacion, se describen los requerimientos de la Plataforma Web propuesta para Postobon
S.Ay sus stakeholders sobre medio ambiente, sostenibilidad y formas en las que pueden aportar.
La version preliminar del disefio de la Plataforma puede ser consultada en el siguiente enlace
https://n9.cl/r8x42

6.1 Requerimientos funcionales

6.1.1 Registro de usuarios
e El aplicativo debe permitir que los usuarios se registren con sus datos personales para
acceder a la plataforma.
e El sistema debe verificar la informacién ingresada y validar que sea correcta antes de
crear la cuenta del usuario.

e Los usuarios pueden registrarse como empleados o0 socios.

6.1.2 Inicio de sesion
e Los usuarios deberan iniciar sesién en la plataforma para acceder a los cursos y
publicaciones.
e La plataforma debe verificar las credenciales de inicio de sesion del usuario y permitir

el acceso sélo si éstas son correctas.

6.1.3 Roles de usuario
e Los usuarios podran tener diferentes roles en la plataforma: Administrador, empleado o
socio.
e Cada rol tendra diferentes permisos y restricciones en cuanto al acceso a las

funcionalidades del aplicativo.

6.1.4 Cursos
e Los administradores podran crear nuevos cursos Yy asignarlos a diferentes usuarios.

e Los usuarios podran acceder a los cursos asignados y ver su progreso.


https://n9.cl/r8x42

e Los administradores pueden monitorear el progreso del usuario y generar reportes.

6.1.5 Publicaciones y articulos
e Los administradores podran crear nuevas publicaciones y articulos relacionados con
medio ambiente, sostenibilidad y formas de aportar.
e Los usuarios podran acceder a las publicaciones y articulos y ver su progreso.

e Los administradores pueden monitorear el progreso del usuario y generar reportes.

6.1.6 Estadisticas y analisis
e Los administradores tendran acceso a las estadisticas y andlisis de los usuarios, cursos,
publicaciones y articulos.
e Los administradores podran generar reportes y métricas para evaluar el progreso y

desempefio de los usuarios.

6.2 Requerimientos no funcionales

6.2.1 Seguridad

e Laplataforma debe estar protegida contra ataques externos y cumplir con los estandares
de seguridad de la empresa.

e Los datos de los usuarios deben ser encriptados y almacenados de manera segura.

e Se debe implementar un control de acceso para garantizar que los usuarios solo tengan
acceso a la informacion y funcionalidades que les corresponden segin su rol.

e Se deben realizar pruebas de seguridad y vulnerabilidad de forma periddica para

garantizar la seguridad de la plataforma.

6.2.2 Privacidad
e La plataforma debe cumplir con las normativas de privacidad y proteccion de datos de
la empresa y del pais donde opera.
e Los datos personales de los usuarios deben ser protegidos y utilizados solo para los fines

para los cuales fueron recopilados.



Se debe contar con un sistema de consentimiento de datos y un acuerdo de privacidad

aceptado por el usuario.

6.2.3 Analisis de datos

Se deben implementar herramientas de analisis de datos para medir la efectividad de la
plataforma y de los cursos y publicaciones ofrecidos.

Se deben generar reportes y métricas para evaluar el impacto de la plataforma en la
concientizacion de los usuarios.

Se debe garantizar la privacidad de los datos de los usuarios en todo momento.

6.2.4 Usabilidad

La plataforma debe ser facil de usar e intuitiva para los usuarios.

La navegacion debe ser clara y concisa para los usuarios.

Se deben realizar pruebas de usabilidad con los usuarios para identificar posibles
mejoras en la interfaz y la experiencia de usuario.

La plataforma debe ser accesible desde diferentes dispositivos y navegadores.

6.2.5 Disponibilidad

La plataforma debe estar disponible para los usuarios en todo momento.
Se deben realizar mantenimientos programados fuera de horario laboral para minimizar
el impacto en los usuarios.

Se debe contar con un sistema de recuperacion de desastres en caso de fallas del sistema.

6.3 Requerimientos técnicos

6.3.1 Tecnologia

La plataforma debe ser desarrollada utilizando tecnologias web modernas y escalables
como lo son (React, NodeJS, Firebase, entre otros).
Se deben utilizar frameworks y librerias de desarrollo que permitan una rapida

implementacion y mantenimiento.



e Se debe garantizar la compatibilidad de la plataforma con diferentes navegadores y

dispositivos.

6.3.2 Almacenamiento de datos
e Los datos de los usuarios y la plataforma en general deben ser almacenados en una base
de datos segura y escalable.
e Se deben implementar mecanismos de backup y recuperacion en caso de pérdida de
datos.

e Se debe garantizar la privacidad de los datos de los usuarios en todo momento.

6.3.3 Integracidn con otros sistemas
e La plataforma debe ser capaz de integrarse con otros sistemas de la empresa para
compartir informacion relevante.
e Se deben implementar mecanismos de seguridad para garantizar la privacidad de los

datos compartidos entre sistemas.

En conclusién, la plataforma debe contar con medidas de seguridad y privacidad adecuadas
para proteger los datos personales de los usuarios y garantizar la confidencialidad de la
informacién. Ademas, se deben implementar herramientas de analisis de datos para medir la
efectividad de la plataforma y evaluar su impacto en la formacion de los usuarios. Por Gltimo, la
plataforma debe ser fécil de usar e intuitiva para los usuarios, y estar disponible en todo momento
con un sistema de recuperacion de desastres en caso de fallas del sistema.



7. MARCO TEORICO

7.1. Antecedentes

Negi & Dangwal (2019), realizaron un estudio titulado “Organisational Sustainability through
Culture and Managerial Effectiveness: An Indian Perspective” el objetivo principal de la
investigacion fue “revisar sistematicamente la cultura organizacional y la efectividad gerencial en
las empresas indias utilizando un procedimiento metaanalitico cuantitativo” p.25. Este estudio
reviso sistematicamente la evidencia de investigacion que vincula la cultura organizacional con la
efectividad gerencial. La evaluacion también ayudo a investigar la relacién cultural con la eficacia
gerencial y las perspectivas de un enfoque empresarial para administrar la relacion con una serie
de metanalisis para obtener una estimacion combinada de las fortalezas. EI proyecto se desarroll6
bajo método estadistico cuantitativo de metanalisis y su andlisis se basé en 30 articulos calificados
de investigacion empirica publicados entre 1967 y 2016. Los hallazgos de la investigacion
sugirieron que la cultura y la eficacia gerencial son un factor importante para la sostenibilidad de
la organizacion. Estas relaciones indican una relacion positiva entre la cultura organizacional y la
eficacia gerencial.

Reyes (2021), desarroll6 un estudio titulado “Organizational culture for enterprise
sustainability” el objetivo principal de la investigacion fue “Disefiar un programa de formacién
sociopsicoldgica para la transformacion de patrones culturales en una empresa que procesa
material reciclable” p. 811. Se desarrolld bajo un disefio de investigacion mixto. La etapa
cuantitativa fue aplicada a la fase del diagnostico, por tanto, el proyecto emple6 un modelo no
experimental transeccional descriptivo, mientras que la etapa cualitativa se basé en un disefio de
investigacion accion participativa. Los resultados de la investigacion destacan la necesidad de
profundizar en el estudio de los aspectos socio-psicoldgicos de las organizaciones laborales como
elementos esenciales para la transicion hacia la sostenibilidad empresarial. Entre las conclusiones
se puede citar que “a partir de la implementacion del programa de capacitacion se pudo comprobar
que, una vez finalizadas las sesiones de trabajo, se propicidé un quiebre con los planteamientos del
analisis de la relacion causa-efecto de los problemas que se circunscriben al ambito de la

organizacion”.



Al-Abbadi (2021), realiz6 un estudio titulado “The effect of employee sustainable training
on sustainable performance” el objetivo principal de la investigacion fue “investigar el efecto de
la formacion sostenible de los empleados en el desempefio sostenible de la organizacion” p. 2. La
formacion estratégica de los empleados para los fines de este estudio se definié como educar y
desarrollar a los empleados para impulsar sus competencias para contribuir a los objetivos
estratégicos de la organizacion. Dentro de los instrumentos de investigacion, el proyecto utilizé un
cuestionario para medir la formacion estratégica, social y ambiental (variables independientes) y
el desempefio sostenible (variable dependiente). Por lo tanto, se recopilaron datos de empleados
para medir variables independientes y de gerentes para evaluar el desempefio sostenible. Los
resultados indicaron que elevar el desempefio sustentable, que consta de dimensiones estratégicas,
sociales y ambientales, requiere programas de capacitacion relevantes que incluyan sesiones para
aumentar la conciencia de los empleados sobre la importancia del desempefio sustentable y
ensefiarles como llevar a cabo sus tareas laborales de manera que conducen a beneficios
econdmicos, sociales y ambientales, no solo beneficios ambientales.

Wijethilake, Upadhaya, & Lama (2023), realizaron un estudio titulado “The role of
organisational culture in organisational change towards sustainability: evidence from the garment
manufacturing industry”, este estudio explord el papel de los valores de la cultura organizacional
en competencia en el cambio organizacional hacia la sostenibilidad. Para ello, el proyecto adoptd
un enfoque cualitativo. Como conclusion el estudio encontro que, la capacidad organizacional para
integrar practicas de sostenibilidad en perspectivas culturales internas-externas y de control
flexible facilita un enfoque proactivo de sostenibilidad que atiende a una variedad de demandas de
las partes interesadas. Por el contrario, la adopcion de un enfoque cultural dominante podria
conducir a un enfoque sesgado hacia los objetivos ambientales, sociales o econémicos. Para
mitigar la resistencia de los empleados al cambio en linea con los desafios de la sustentabilidad,
los esfuerzos gerenciales deben analizarse cuidadosamente, planificarse estratégicamente,

implementarse tacticamente y revisarse periédicamente.

7.2. Concepto de cultura organizacional

El concepto de cultura organizacional es diverso debido a las muchas direcciones de investigacion

y las diferentes perspectivas que existen. Sin embargo, su conceptualizacion en el campo de los



estudios orgnizacionales y de administracion se introdujo a principios de la década de los 70 (Hath,
1993; Barale y Santos, 2017). De acuerdo Danison (1990, p.32), la cultura organizacional se define
como: “las reglas y normas que sugieren soluciones a los problemas y situaciones comunes que
comparten los miembros de una organizacion”. Incorpora las experiencias colectivas, los valores,
la filosofia y las expectativas de las personas dentro de la organizacion. Se compone de la visién
del liderazgo, los valores centrales compartidos y un reflejo de las actitudes y creencias de la
organizacion (Torres, 2022).

Schein (2010) citado por Islam, Tseng, & Karia (2019, p. 678), la define como “consistente
en practicas, valores, simbolos y suposiciones que los miembros de una empresa comparten sobre
el comportamiento apropiado”. El autor también explica que, la cultura es algo que un grupo
aprende con el tiempo, resolviendo problemas tanto externos como internos. La cultura funciona
COmMo un proceso cognitivo, conductual y emocional para los individuos del grupo (Schein, 2004).
Por tanto, que los individuos de una organizacion compartan sistemas de significado, lenguaje,
supuestos basicos y formas de pensar puede influir en sus sentimientos, conductas, pensamientos
y valores.

Por lo anterior, la cultura organizacional es vista como “un patrén de supuestos basicos
compartidos que el grupo aprendié a medida que resolvia sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado valido
y, por lo tanto, para ser ensefiado a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar
y sentir en relacion con esos problemas” (Schein, 2004, p.17). El modelo de Schein se categoriza
en tres manifestaciones culturales que pueden representar la estructura interna de la cultura
organizacional representados como una piramide.

v" En la base de la piramide se encuentran supuestos basicos subyacentes. Estos son

inconscientes y se dan por sentados, ya que son internalizados por grupos e individuos.

v El segundo nivel se refiere a valores y normas de comportamiento que los miembros

aprenden, utilizan y transmiten como modelos y que les permiten ser parte de la vida
organizacional.

v El nivel superior se refiere a los artefactos y creaciones. Esta es la capa mas tangible de

la cultura organizacional, que se puede observar e incluye los productos culturales, sus

procesos Y la estructura de una organizacion.



Weber (1995), interpreta la cultura organizacional de una manera mas concisa, con un
teorema mas facilmente comprensible para el publico en general: "La cultura de una organizacion
es un complejo de valores, normas, habitos y costumbres, mitos, rituales y ceremonias, creencias
bésicas y opiniones, 6rdenes y reglas, modelos, actitudes y leyes escritas que son autoritativas para
la conducta, las acciones y el comportamiento de todos los miembros de la organizacion”.

Para Crémer (1993), la cultura organizacional es un conjunto de reglas y procedimientos
para su comunicacion, que tienen la funcion de promover la coordinacion, en particular de la
autoridad jerarquica, permitiendo evaluar el desempefio de los superiores y por lo tanto apoyar la
interiorizacion, en las elecciones gerenciales, de los intereses de los demés participantes del
negocio. Segun esta logica, la cultura organizacional facilita la comunicacion, resuelve problemas,
acelera la toma de decisiones (Camerer & Malmendier, 2007) y la implementacion fluida de las
innovaciones; aumenta la motivacion, la identificacion y la lealtad de sus empleados, reduce la
rotacion, las exigencias de control, asegura la estabilidad del sistema social de la empresa.

Van de Steen (2010) propone un modelo de seleccion de la cultura organizacional,
entendida como una perspectiva de evaluacién de la accion, por lo tanto, en el lenguaje propuesto
como norma social. En este caso, la construccidon de la cultura organizacional se da esencialmente
a través de dos procesos: el primero es el proceso de contratacion, mediante el cual el gerente opta
por contratar a otros agentes con base en el tipo de evaluacion de la accion por la que se caracteriza,
el segundo es el proceso de aprendizaje que tiene lugar a través del intercambio de las mismas
experiencias en la vida organizacional (Van den Steen, 2010). Por ende, esencialmente, se
representan procesos educativos cuya finalidad es inducir a las personas a incorporar en su propio
horizonte motivacional también los objetivos y comportamientos que se estimen adecuados dentro
de la organizacién o contexto social de referencia.

Con base en algunas de las definiciones anteriores, se puede concluir que la cultura
organizacional es un patrén/sistema en forma de actitudes, valores, normas de comportamiento,
lenguaje, creencias, rituales que se forman, desarrollan y transmiten a los miembros de la
organizacion como la personalidad de la organizacion que la distingue de otras organizaciones y
determina como los grupos se sienten, piensan y reaccionan ante diversos ambientes y

funcionamiento para superar los problemas de adaptacién internos y externos.



7.3 Elementos de la cultura organizacional

Cada cultura organizacional estd definida, completada y moldeada por sus elementos. Son
precisamente sus elementos a traves de los cuales se puede observar y explorar la cultura. Un
elemento cultural representa la unidad estructural y funcional méas simple, que es la base de todo
el sistema cultural (Quiroz, Vesga, & Garcia, 2020). Para comprender adecuadamente el
funcionamiento de la cultura organizacional, es necesario identificar sus principales elementos.
Algunos elementos son visibles a primera vista, otros necesitan ser investigados. Segin Lopez
(2016), los elementos individuales ayudan a analizar el ambiente que prevalece en la organizacion,
asi como las relaciones en el lugar de trabajo, entre los trabajadores y hacia el medio ambiente.
Los elementos basicos de la cultura organizacional identificados por Hofstede (2007)
incluyen valores, rituales, héroes y simbolos. Schein (1990), agrega otros elementos, a saber,
suposiciones basicas, normas, actitudes, lenguaje, forma de expresarse, historias, mitos, artefactos.
Otros autores incluyen simbolos materiales y no materiales, lenguaje y formas de expresarse en
los elementos artefactos (Whorf, 1956), mientras que, para otros autores, los elementos forman un
componente separado de la cultura. A continuacion, se describen algunos de los elementos de la

cultura organizacional:

1. Valores: el sentido de los valores de una organizacién es lo que la gente valora, lo que es
importante y lo que comparten muchas personas en la organizacion. Los valores son estandares
perdurables que juntos crean los sistemas de valores de nuestras vidas (Schneider & Silverman,
2010). Los valores tienen caracter moral, permiten distinguir el bien del mal, expresan preferencias
que se reflejan en la toma de decisiones de un individuo, asi como la toma de decisiones
organizacionales (Torres, 2022).

2. Simbolos: son palabras, gestos, imagenes u objetos que tienen un significado especifico para
los miembros del grupo de la organizacion. Los simbolos pueden cambiar con el tiempo o ser
reemplazados por nuevos simbolos (Hofstede, 2007). A diferencia de otros elementos de la cultura
organizacional, son facilmente reconocibles a primera vista. Los simbolos envian un mensaje que
afecta significativamente la posicion de la organizacion en el mercado (Quiroz, Vesga, & Garcia,
2020).



3. Rituales: son patrones de comportamiento establecidos, mantenidos por la organizacion y
vendidos a nuevos trabajadores, ayudando a la organizacion a funcionar sin problemas y al mismo
tiempo reduciendo la incertidumbre de los trabajadores y posibilitando la creacion de la propia
identidad (Lopez, 2016). El papel de los rituales es consolidar los valores de la organizacion, sus
objetivos, asi como la apreciacion de los trabajadores, como agregan Quiroz, Vesga, & Garcia
(2020). Un ejemplo de un ritual puede ser el trato familiar a los trabajadores al llegar al trabajo,
las reuniones periddicas, las pausas comunes para café y cigarrillos, la iniciacion de nuevos
trabajadores en el colectivo, y otros.

4. Héroes: son la personificacion de los valores basicos y cumplen varias funciones importantes
en la organizacion (Lopez, 2016). Como sefiala Quiroz, Vesga, & Garcia (2020), los héroes
representan personas reales o imaginarias, sirviendo como ejemplo modelo de conducta deseable
y como ejemplo de portador de tradicion. La tarea principal de los héroes es motivar a otros
trabajadores hacia el comportamiento que apoya la organizacion y, al mismo tiempo, hacer que
este comportamiento sea realista.

5. Normas: son reglas no escritas de comportamiento, que brindan orientacién informal sobre
cémo comportarse. Nunca tienen forma escrita, se venden solo de forma oral. Lopez (2016), afiade
al mismo tiempo que las normas han un caracter emocional que se manifiesta en el comportamiento
de los comparieros de trabajo. EI cumplimiento de las normas se premia en las organizaciones. Por
el contrario, se castiga su violacion.

6. Supuestos: son ideas fijas sobre cdmo funciona la realidad, consideradas incuestionables, y los
individuos no ven razon para dudar de ellas. Los individuos no piensan en estas ideas, no son
conscientes de ellas (Quiroz, Vesga, & Garcia, 2020). Las acciones individuales basadas en estos
pensamientos y hechos se realizan automaticamente, sin una reflexion mas profunda sobre la razén
por la cual se debe realizar la accion dada (Lopez, 2016). Estas ideas estan profundamente
arraigadas en las personas y es casi imposible cambiarlas.

De la descripcidn anterior, se puede concluir que los elementos de la cultura organizacional
constan de elementos en forma de creencias tales como suposiciones y valores basicos que el
entorno externo no influye ni cambia facilmente. En segundo lugar, los elementos de
comportamiento son visibles y faciles de observar, como los artefactos fisicos, de comportamiento
y verbales. Estos elementos son el resultado del desarrollo historico de la organizacion. Pueden ser

costumbres, tradiciones, simbolos, argot, todo lo que se transfiere de una generacion de empleados



a otra, une a los empleados de la organizacién y ayuda a los nuevos miembros de la organizacion
a adaptarse. Las posiciones claramente formadas de la organizacion ayudan a los nuevos

empleados a orientarse y encajar en la organizacion, y también fortalecen el comportamiento del

grupo.

7.4 Caracteristicas de la cultura organizacional

El analisis de la cultura organizacional permite comprender el comportamiento de los individuos
de la organizacion, frente a fuerzas externas que acttan sobre la organizacion, asi como durante
cambios internos (Domingues, Mazhar, & Bull, 2023). Aunque las principales caracteristicas de
la cultura pueden permanecer a lo largo de la vida de una organizacidn, la cultura es mas dinamica
y propensa al cambio que estatica. Los cambios repentinos en las normas organizacionales son
posibles, por ejemplo, en respuesta a una crisis organizacional, pero también puede haber
transiciones mas duraderas y consistentes (Quiroz, Vesga, & Garcia, 2020). La cultura
organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

e Continuidad. La formacién de la cultura organizacional es un proceso largo, complejo y
lento. Una cultura organizacional fuerte ocurre cuando la organizacion es estable, unificada
y existe por mucho tiempo.

e Dinamismo. La cultura organizacional cambia a lo largo de la existencia de la organizacion.
Algunos elementos culturales pierden su importancia con el tiempo, desaparecen por
completo o toman una nueva forma.

e Colectividad. La cultura organizacional no emerge entre individuos aislados. Puede
formarse y desarrollarse en un equipo cuyos miembros estan estrechamente relacionados.

e Emocionalidad. La cultura organizacional tiene un fuerte impacto emocional. El tono
emocional de los elementos culturales otorga un significado importante a la existencia de

los grupos sociales.

Para Robbins (1996) afirmd que los resultados de investigaciones recientes encontraron
que existen siete caracteristicas principales que generalmente incluyen la esencia de la cultura

organizacional, las siete caracteristicas son:



Innovacion y asuncién de riesgos: la medida en que se apoya a los empleados para que
sean innovadores y se atrevan a asumir riesgos.

Atencion al detalle: la medida en que se espera que los empleados muestren meticulosidad,
analisis y atencion al detalle.

Orientacion a resultados: la medida en que la gestion se centra méas en los resultados y
productos que en las técnicas y procesos utilizados para lograr esos productos.
Orientacion a las personas: La medida en que las decisiones tomadas por la direccion tienen
en cuenta el impacto de su produccion en sus empleados.

Orientacion al equipo: la medida en que las actividades laborales estan mas organizadas en
torno a grupos que a individuos.

Agresividad: la medida en que las personas son mas agresivas y competitivas que relajadas.
Estabilidad: la medida en que las actividades organizacionales enfatizan el statu quo en

oposicion al crecimiento.

Hodgetts & Luthans (2010), mencionan otras caracteristicas importantes relacionadas con

la cultura organizacional, a saber:

Conducta: Regularidades conductuales observables segun lo indicado por el lenguaje, la
terminologia y los rituales.

Normas: las normas se reflejan en términos de la cantidad de trabajo a realizar y el nivel
de cooperacion entre la direccion y los empleados.

Valores: los valores dominantes que la organizacion apoya y espera compartir, para
producir productos o servicios de alta calidad, bajo ausentismo y alta eficiencia.

Filosofia: la filosofia establecida en la empresa, creencias sobre como se debe tratar a los
empleados y como se debe tratar a los clientes.

Reglas: las reglas dictan prohibiciones al comportamiento de los empleados en relacion
con areas como la productividad, las relaciones con los clientes y el trabajo en equipo.
Clima organizacional: el clima organizacional se refleja en la forma en que los empleados

interact(an entre si, atienden a los clientes y como se sienten con respecto a sus jefes.

Toda cultura organizacional es percibida principalmente como un sistema de aquellos

valores que justificaron su existencia. Una organizacion con un conjunto definido de valores



especificos existe y se desarrolla, mientras que otra organizacion con un conjunto de valores
analogos se marchita y muere. En cada organizacion, hay una seleccién natural de valores, y solo
aquellos valores que ayudan a la organizacion a sobrevivir y desarrollarse reciben el apoyo y el
apoyo de los miembros de la organizacion y, a veces, se convierten en érdenes formales y leyes de
la organizacion. Sin embargo, la cultura organizacional puede ser una barrera para el cambio,

incluso si ese cambio es constructivo.

7.5 Modelos de cultura organizacional

Para entender la cultura organizacional y desarrollar una cultura organizacional deseable, en
primer lugar, se debe diagnosticar integralmente el modelo de cultura organizacional existente. En
general, la cultura organizacional se puede expresar centrandose en las caracteristicas culturales
de una organizacion, y existen diferentes modelos para tal fin.

El modelo de Cameron y Quinn (2006), es uno de los modelos mas representativos en las
investigaciones y de mayor uso en la actualidad. El modelo propone cuatro “valores en

competencia”, los cuales se explican a continuacion:

7.5.1. Cultura del clan

La cultura del clan deriva de la palabra Klan, que Durkheim (1933) explica como una asociacion
que crea una red de relaciones que no se crean solo sobre la base de la filiacién familiar. En las
décadas de 1960 y 1970 se comenzd a prestar mayor atencién a las relaciones laborales, como la
importancia de compartir valores comunes y el enfoque de la organizacion hacia los trabajadores.
El objetivo de las organizaciones es adquirir un trabajador que reconozca los valores de la
organizacion como propios, perciba a la organizacion como un miembro de la familia en el que
pueda confiar, le sea leal y, a cambio, la organizacion cuidara de él. Aqui, los trabajadores son
conscientes de que, cumpliendo los objetivos fijados, también cumpliran sus propios objetivos y,
por tanto, en Gltima instancia, sus necesidades. “El éxito se define por establecer las condiciones
internas de la organizacion y por cuidar a sus trabajadores” (Cameron & Quinn, 2006, p. 43). Este

tipo de cultura prevalece principalmente en organizaciones pequefias y medianas. También



encuentra su aplicacion en condiciones de cambios frecuentes, inestabilidad del entorno, asi como

en la toma de decisiones problematicas para el futuro.

7.5.2. Cultura de adhocracia

La cultura adhocracia deriva de la palabra latina ad-hoc, que indica algo temporal, de corto plazo,
especializado y a la vez dindmico (Cameron & Quinn, 2006, p. 43). Representa el tipo de cultura
que mejor se adapta a las necesidades del mundo moderno de hoy. Como afirman Cameron &
Quinn (2006, p. 43), “este tipo evoluciono en ultimo lugar. La base para la creacion de este modelo
fue la transicion de la era industrial a la era de la informacidn, que estaba conectada con el
desarrollo de las tecnologias modernas en el siglo XXI1”. La llegada de nuevas tecnologias también
esta relacionada con el aumento de la competencia entre organizaciones, lo que contribuye a que
las organizaciones se enfrenten constantemente a nuevos retos (Fietz & Giinther, 2021). El tipo de
cultura adhocrética se caracteriza por la creatividad, la flexibilidad y el espiritu emprendedor
(Quiroz, Vesga, & Garcia, 2020). Los trabajadores que trabajan en este tipo de entorno son
audaces, reacios al riesgo, innovadores y buscan constantemente nuevos recursos (Cameron &
Quinn, 2006). El papel de los gerentes es apoyar este tipo de comportamiento y ayudar a encontrar
nuevas soluciones para el futuro. Se espera que los trabajadores sean adaptables, flexibles, capaces

de cambiar rapidamente los sistemas y procesos establecidos.

7.5.3. Cultura jerarquica

La cultura jerarquica se caracteriza por la estabilidad y el control centrado en el interior de la
organizacion (Quiroz, Vesga, & Garcia, 2020). La cultura jerarquica se considera el tipo mas
antiguo de cultura organizacional, que se utilizd para describir el funcionamiento de la
organizacion ya en 1900. Este tipo se basa en el trabajo de Max Weber, un soci6logo aleman que
estudio varias organizaciones en términos de su eficacia. Para describir la cultura jerarquica,
Weber cre0 siete caracteristicas basicas (reglas, especializacion, meritocracia, jerarquia, propiedad
separada, responsabilidad e impersonalidad), gracias a las cuales fue posible definir la efectividad
de las organizaciones estudiadas (Cameron & Quinn, 2006). Las organizaciones en las que

prevalece una cultura de tipo jerarquico se pueden caracterizar como organizaciones que ponen



énfasis en la eficiencia de los procesos realizados, la alta especializacion de sus empleados vy el
buen funcionamiento de la organizacion (Ouchi & Wilkins, 1985). Las organizaciones de este tipo
se enfocan principalmente en la observancia y cumplimiento de metas establecidas. Para
alcanzarlos, las organizaciones utilizan sistemas habituales de reglas que, ademéas de los
procedimientos de trabajo, también definen la estructura misma de la organizacion, el sistema de
evaluacion y control. Segun Denison (1991, p. 6), los factores motivacionales son principalmente

el control, las reglas, la seguridad y la regulacion.

7.5.4. Cultura de mercado

La cultura de mercado comenzé a surgir a mediados de la década de 1960 como respuesta a los
nuevos desafios que las organizaciones debian enfrentar durante este periodo. La cultura de
mercado se basa en los trabajos de Oliver Williamson y William Ouchi (Cameron & Quinn, 2006,
p. 39). En sus obras, los autores crearon nuevas caracteristicas que describen la eficacia de la
organizacion. Los mas basicos de ellos eran los llamados “Costos transaccionales”. Los costos de
transaccion son definidos por Ouchi & Wilkin (1985) como cualquier actividad relacionada con
una transaccién entre partes contratantes, donde el valor de la transaccion es consistente con el
valor esperado y ganado de esa transaccién. Como se desprende de la definicion misma de los
costos de transaccion, determinar el valor no siempre es facil. Muchas veces surge una situacion
en la que no es posible determinar el valor exacto de la transaccion, ya que puede ser un
intercambio no estandar, o las partes contratantes tienen una opinion diferente sobre el valor

exacto.

7.6 Factores de formacion que influyen en la cultura organizacional

El recurso humano, sus valores, la motivacién, la comunicacion efectiva, la gestion del cambio
organizacional y la atencion a la cultura organizacional se estan convirtiendo en factores cada vez
mas importante que asegura el trabajo eficiente de la organizacion. La cultura organizacional
moviliza a los empleados para realizar proyectos conjuntos, fomentar valores o crear simbolos,
participar en actividades sociales de la organizacién y cooperar con todos los miembros de la

organizacion en el dia a dia. Por lo tanto, es apropiado identificar los factores de formacion de la



cultura organizacional. Estos factores suelen dividirse en externos e internos (Oksana, 2020;
Szczepanska & Kosiorek, 2017; Al-Swidi, 2012)

Los factores internos se encuentra la calificacion del personal, el comportamiento
organizacional y cambio de cultura; estilos de liderazgo; cambio en la forma y estructura
organizativa; cambio en los métodos de comunicacion; sistemas de gestion y planificacion;
planeacion estratégica, acuerdos comerciales, objetivos tacticos y de largo plazo, cambios en la
naturaleza de las actividades y la produccion, cambios en las tecnologias del sistema de
produccion, entre otros.

Los factores externos se encuentran relacionado con los aspectos juridicos que afecten a la
estabilidad del entorno econémico y empresarial; los aspectos organizativos que afectan a la
flexibilidad y precision de las unidades estructurales, comunitarias, economicas y empresariales;
aspectos financieros relacionados con la politica monetaria, su estabilidad, los sistemas crediticios
y tributarios; aspectos econdémicos que afectan las relaciones de propiedad, la estabilidad y la
eficiencia de los procesos econémicos, incluido el entorno de inversion; los aspectos politicos que
afectan el entorno social y empresarial a nivel mundial; el entorno y las particularidades de la
cultura nacional; aspectos tecnoldgicos relacionados con el desarrollo tecnolégico y la
productividad laboral, entre otros aspectos. Por lo tanto, los factores externos estan intimamente

relacionados y en cierto sentido dependen de los factores internos.

7.7 Cambio en la cultura organizacional

De acuerdo con Al-Swidi (2012), las organizaciones Unicamente pueden sobrevivir si pueden hacer
cambios. Cada cambio que ocurra debe ser observado porque la eficacia de una organizacién
depende de la medida en que la organizacion pueda adaptarse a estos cambios. Para comprender
tedricamente el cambio organizacional, existen varias definiciones y conceptos de los cientificos.
Beer & Nohria (2000), afirman que cambiar es elegir una accion diferente a la anterior, es la
diferencia la que produce un cambio. Si la eleccion del resultado es la misma que la anterior,
fortalecera el statu quo existente. Ademéas, Cameron & Quinn (2006) afirman que el cambio
organizacional es un acto de cambiar una organizacion de las condiciones actuales a las

condiciones futuras de acuerdo con lo que se desea para aumentar su eficacia. En linea con eso,



Hersey, Kenneth, & Dewey (1996) argumentan que el cambio organizacional es un acto de
reorganizar los componentes organizacionales para mejorar la eficiencia y eficacia organizacional.

De acuerdo con Jones (2004) citado por Al-Swidi (2012, p.145) el objetivo principal de
cualquier iniciativa de cambio organizacional es “lograr una nueva posicion en la que la
organizacion pueda utilizar eficientemente sus recursos y obtener todas las ventajas de sus
capacidades para aumentar la capacidad de crear valor y crear su ventaja competitiva”. Para
responder con éxito a los cambios en el entorno y evitar contradicciones internas en la
organizacion, se debe gestionar cualquier cambio que ocurra en la organizacion. Segun Al-Abbadi
(2021), a pesar de que los directivos y empleados de la mayoria de las organizaciones entienden
que los cambios son inevitables y es necesario reaccionar ante ellos, en muchos casos no se
gestionan.

Conforme con lo anterior, todo cambio no puede elegir solo un aspecto estructural o
cultural como variable a cambiar, sino que estos dos aspectos deben gestionarse en conjunto para
que los resultados sean 6ptimos. Sin embargo, en la practica, los tomadores de decisiones tienden
a prestar atencion solo a los cambios estructurales porque los resultados de los cambios se pueden
ver de inmediato, mientras que los cambios culturales a menudo se ignoran porque los resultados
de estos cambios no son tan visibles (Hersey, Kenneth, & Dewey, 1996). Para lograr el éxito en la
gestion del cambio organizacional debe conducir a mayores capacidades para hacer frente a los
desafios y oportunidades que se presenten. Esto significa que los cambios organizacionales deben
estar dirigidos a cambios en el comportamiento humano y los procesos organizacionales, para que
los cambios organizacionales realizados puedan ser mas efectivos en un esfuerzo por crear una
organizacion mas adaptable y flexible.

El cambio en una organizacién es un proceso complejo, que tiende a provocar diversas
reacciones de los empleados y las consecuencias resultantes. Segin McGuire & Hutchings 2006,
los cambios organizacionales se relacionan principalmente con cuestiones de recursos humanos y
procesos dentro de una organizacién. Por lo tanto, las organizaciones hoy en dia se centran, en
gran medida, en estrategias orientadas a los recursos humanos y a los procesos que les permitan
sobreviviry crecer en el entorno empresarial competitivo global (Schuler, 2000). De la descripcién
anterior, se puede concluir que el cambio organizacional es una accion tomada contra elementos
dentro de una organizacion para aumentar la efectividad organizacional hacia una mejor direccion

que antes. EIl cambio es parte de la vida humana, y también puede ocurrir en las organizaciones.



Maitlis (2005) ha desarrollado un modelo en el que reconoce cuatro formas de dar sentido
al cambio en las organizaciones. Estas cuatro formas son construccion de sentido guiada,
construccion de sentido restringida, construccion de sentido fragmentada y construccion de sentido
minima. Las cuatro formas se distinguen por el grado en que los lideres y las partes interesadas
muestran participacion. La implicacion se operacionaliza en el modelo por el grado de inspiracion
y el grado de control sobre las dimensiones alta y baja. Segun Maitlis (2005), los procesos de
creacion de significado con un alto grado de participacion de los interesados pueden ser valiosos
en situaciones que requieren una explicacion desde diferentes puntos de vista que pueden utilizarse
como fuente para acciones continuas y espontaneas.

Con la implementacion exitosa del cambio organizacional como una actividad desafiante
en los negocios de hoy, las organizaciones redefinen sus objetivos y valores para asegurar su
supervivencia en un entorno competitivo (Maitlis & Christianson, 2014). Los empleados tienen
que hacer frente a estos cambios, que a su vez influyen en sus respuestas de adaptacion en su
entorno de trabajo. Sin embargo, aunque el cambio se comunica a todos los empleados de la misma
manera, los individuos difieren en su anticipacion y necesidades para enfrentar las nuevas

condiciones cambiantes.

7.8 Concepto de cultura organizacional sostenible

Antes de abordar el concepto de cultura organizacional sostenible, es imperativo analizar el
concepto de sostenibilidad. La sostenibilidad en las practicas comerciales es ampliamente
discutida y reconocida como un aspecto importante del clima comercial del siglo XXI. Galpin,
Whittington y Bell (2015) afirman que para que las empresas sigan siendo competitivas a largo
plazo, es crucial un enfoque estratégico de la sostenibilidad.

La sostenibilidad empresarial consiste en gestionar la “triple cuenta de resultados” (Van
Marrewijk, 2003). Esto hace referencia al establecimiento y promocidn de valores empresariales,
que velando por las necesidades de la organizacion y controlando los riesgos (econdmicos,
sociales, y ambientales), al mismo tiempo, protegen, mantienen y mejoran el capital humano,
financiero y natural para las generaciones futuras (Montiel, 2008).

De acuerdo con Baumgartner (2009), la sostenibilidad es un proceso, un cambio dentro de

la cultura de las personas en general, que cuestiona su actitud basica hacia la vida, su entorno y



sus semejantes y quiere cambiarlos hacia el desarrollo sostenible. Asi las cosas, la sostenibilidad
estd emergiendo como un imperativo competitivo para muchas organizaciones

La conexion con los principios de la sostenibilidad debe comenzar por cambiar las visiones,
valores y creencias de las empresas. Es decir, al cambiar la cultura organizacional de las empresas,
es posible integrar este concepto en las estrategias de las empresas. Howard-Grenville, (2006), ha
afirmado que las empresas deben pasar por un cambio o transformacion cultural notable para
responder de manera efectiva a los problemas sociales, econémicos y ambientales. Hacia una
transformacion exitosa, las organizaciones empresariales necesitan crear una cultura
organizacional sostenible mientras buscan la sostenibilidad organizacional (Baumgartner, 2009).

Otras investigaciones (Fietz & Gunther, 2021) también apuntan a la necesidad de
considerar la funcién de la cultura organizacional para mejorar o dificultar la sostenibilidad
empresarial, y definir los atributos culturales relevantes involucrados al hacerlo. En este sentido,
el desafio para las organizaciones es cdmo organizar los amplios esfuerzos que respaldan la
sostenibilidad, e integrarlos de manera efectiva en la cultura organizacional.

Para algunos autores la cultura organizacional puede estar asociada de manera predecible
con el tipo de organizacion sostenible en la que se enfocan los miembros (Battistella, Cicero, &
Preghenella, 2020). Especificamente, este énfasis podria ser evidente en qué dimension de la
sostenibilidad (econémico, social y ambiental) los miembros de una organizacion priorizaron en
términos de su atencion, discusion y esfuerzo.

Segun las investigaciones desarrolladas por Fietz & Ginther (2021), al promover la
sostenibilidad de las empresas a nivel de la mentalidad de los empleados, se asegura el desarrollo
sostenible, y la cultura organizacional se vuelve parte integrar del ser para asumir la tarea de
mantener un clima de trabajo capaz de demostrar externamente que se han interiorizado los
principios y valores de la sostenibilidad. Por lo tanto, la cultura organizacional orientada a la
sostenibilidad representa una cultura cuyos miembros comparten creencias comunes sobre la
importancia de asegurar un equilibrio entre la eficiencia econdmica, la equidad y la
responsabilidad social (Battistella, Cicero, & Preghenella, 2020).

Como parte de lo abordado, se entiende que, las empresas que incorporan la sostenibilidad
son resilientes y crean valor econdmico, ecosistemas saludables y comunidades fuertes. Las
empresas sostenibles sobreviven a largo plazo porque estan intimamente conectadas con sistemas

economicos, sociales y ambientales saludables (Wang et al, 2022). También tienen mas exito



econdmico a largo plazo que las empresas tradicionales. Sin embargo, para ello deben combinar
sus esfuerzos econdomicos para maximizar las ganancias con objetivos y valores ecologicos, que

solo se pueden lograr a largo plazo si cambian fundamentalmente su cultura organizacional.



8. ANALISIS DE RESTRICCIONES

Las restricciones del proyecto seran los factores que limitaran el proceso de desarrollo de la
plataforma Web de formacién y desarrollo en sostenibilidad para Postobon S.A. Las restricciones

estaran enmarcadas en algunos aspectos, como lo son:

8.1 Restricciones legales

En Colombia como en cualquier otro pais, el otorgamiento, registro y administracion de los
derechos de propiedad intelectual (DPI) deberan ser analizadas y tenidas en cuenta en el desarrollo
de este tipo de herramientas digitales (Comisién Econémica para América Latina y el Caribe,
2008). Las plataformas Web de formacion y desarrollo suelen tener una combinacién de contenido
preexistente copiado de libros, revistas y sitios web. Por lo tanto, se deberd reconocer estos
aspectos en los materiales que se usen en la propuesta de este proyecto. Del mismo modo, sera
clave citar y referenciar los textos e imagenes copiadas, los clips de video, y peliculas incrustadas,
entre otros elementos (Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual, 2016). También se
deberan verificar los metadatos de la imagen y los términos de uso del sitio web antes de usar
iméagenes en linea.

En linea con lo anterior, el pais reform¢é la Ley 23 de 1082 de derechos de autor mediante
la Ley 1915 de julio de 2018 (Ley 1915, 2018). El proyecto de ley amplia el plazo de proteccion
de los derechos de autor, impone responsabilidad civil por elusion de las medidas tecnoldgicas de
proteccidn y fortalece la observancia de los derechos de autor y derechos conexos. No obstante, la
norma no es clara en términos del contenido y disefio de plataformas Web o digitales, quedando
un vacio en el manejo de informacion en este tipo de herramientas que como lo indica Spagnoletti
et al. (2015, p. 364) citado por Asadullah, Faik, & Kankanhalli (2018) son “un bloque de
construccién que proporciona una funcién esencial a un sistema tecnoldgico y sirve como base
sobre la cual se pueden desarrollar productos, tecnologias o servicios complementarios”.

Ahmad & Hussian (2013, p. 9), menciona que, “en respuesta a la creciente facilidad de
reproduccion y difusion de obras a través de Internet, los propietarios de derechos de autor y su
tecnologia han disefiado medidas tecnoldgicas totalmente novedosas y mas eficaces para restringir

el acceso fisico y el uso de sus obras protegidas por derechos de autor”. A raiz de ello, en la



actualidad se ha facilitado la fabricacion y el trafico de dispositivos de elusion, y la posterior
difusion cuyas medidas tecnologicas de proteccion han sido eludidas, a escala mundial, lo que
plantea ambiciosos desafios para la proteccion efectiva de los intereses de los propietarios de los
derechos de autor.

8.2 Restricciones técnicas

Durante el desarrollo de cualquier proyecto de software, es importante tener en cuenta las
restricciones técnicas que pueden afectar su éxito. Estas restricciones pueden incluir la integracion
con sistemas existentes, la escalabilidad, la usabilidad, la seguridad, el mantenimiento y el soporte,
los costos, la integracién con reportes, la adaptabilidad y accesibilidad. Cada una de estas
restricciones puede tener un impacto significativo en el proyecto y su capacidad para cumplir con
los objetivos establecidos. Es fundamental que el equipo de desarrollo esté consciente de estas
restricciones y trabaje de manera proactiva para abordarlas y garantizar el éxito del proyecto, las

restricciones técnicas existentes para el proyecto son las siguientes:

e Integracidon con sistemas existentes: dado que la empresa ya tiene sus procesos bien
definidos, la aplicacion debe integrarse sin problemas con los sistemas y bases de datos
existentes, lo que podria requerir un desarrollo adicional para garantizar la compatibilidad,
fiabilidad y la coherencia de los datos basandonos en la forma de que la empresa los
maneja.

e Usabilidad: la aplicacién debe tener una interfaz de usuario intuitiva, de facil uso y que sea
accesible para todos los usuarios, independientemente de sus habilidades técnicas y
discapacidades visuales, por lo que se debe prestar especial atencién al disefio de la interfaz
y experiencia de usuario.

e Escalabilidad: La aplicacion debe estar disefiada para manejar una gran cantidad de
usuarios y para adaptarse facilmente a cambios futuros en la demanda, por lo que se debe
tener en cuenta la escalabilidad durante el disefio y desarrollo.

e Seguridad: dado que se almacenara informacion sensible en el producto y se generaran

reportes con informacion vital para la empresa, se debe garantizar que se implementen



medidas de seguridad efectivas para proteger la privacidad de los usuarios y prevenir el
acceso no autorizado.

e Mantenimiento y soporte: la aplicacion al ser modularizada permite la facil conservacion
y mejora de este, permitiéndonos tener mejores tiempos de respuesta ante cualquier
solicitud del cliente/usuario que utilice el producto.

e Costos: el desarrollo de la aplicacion y su despliegue en la nube podrian implicar costos
significativos, segun la configuracion y consumo de los servicios que prestan los servidores
actualmente, por lo que se debe tener en cuenta el presupuesto disponible para el proyecto.

e Integracion con reportes: la integracion de los reportes que se desean incluir en la
aplicacién podria requerir una comprension profunda de las herramientas de reporte y los
procesos de disefio de este, lo que podria significar un aumento en el tiempo de desarrollo
y los costos de este.

e Adaptabilidad: la aplicacion debe ser adaptable a los diferentes tipos de contenido que se
publiquen y se generen. Los administradores de la aplicacion podrian crear diferentes tipos
de contenido que deban ser tratados de manera diferente por la aplicacion.

e Accesibilidad: la aplicacion al ser desplegada en un servidor web, debe estar disponible
24/7, lo que significa que el producto se instalara en servidores que tengan una
configuracion especifica, un alto rendimiento y gran capacidad de almacenamiento,
dandole al usuario la posibilidad de acceder a este mediante la intranet de la empresa o si
la empresa misma lo desea, que se permita su acceso por fuera de esta.

Tomando en cuenta estos puntos, es importante que el equipo de desarrollo esté capacitado
y tenga experiencia en el uso de las tecnologias y herramientas necesarias para el proyecto, y que
se realice una planificacion cuidadosa y detallada para garantizar que se puedan cumplir los
requisitos del proyecto de manera eficiente y efectiva.

8.3 Restricciones de tiempo

Con este tipo de restriccion de tiempo, todas las actividades metodoldgicas desde el analisis,
disefio, desarrollo y validacion para su posible implementacion en Postobon S.A deberan llevarse
en un mismo periodo de tiempo. Como tal, se requerird un alto nivel de comunicacién en el

desarrollo de la plataforma Web por parte del equipo de trabajo. Ademas, se requerira de constante



revision y mejora para que la plataforma Web de formacién y desarrollo corresponda a las
necesidades reales de la Empresa. Es por eso por lo que incluso después de la validacion, se

requerira de mayor tiempo para su evaluacion.

8.4 Restricciones de costos

Las restricciones por costos se asocian al acceso limitado al recurso econdmico y es un factor clave
para el desarrollo de la plataforma Web. Cuantas més funciones se agreguen y mas dinamica e
interactiva sea la plataforma, mas significativo sera el costo en su desarrollo. Dentro de las etapas
mas crucial durante el disefio de la plataforma es la que concierne al desarrollo del material
formativo (escribir texto, crear tareas, presentaciones y mucho mas), y la de crear el contenido
visual (tablas, gréficos, entre otros), por tanto, llegar a este punto de madurez implica mayores

Costos.



9. METODOLOGIA

A continuacion, se describe el marco metodoldgico que se desplegd para el desarrollo de la

investigacion.

9.1 Enfoque de la investigacion

El proyecto se realiz6 desde un enfoque de investigacion cualitativa. A medida que evoluciona la
dindmica organizacional en pro de la sostenibilidad, el cambio en la cultura organizacional se
vuelve aun mas complejo y la investigacion cualitativa demuestra ser un enfoque de investigacion
ideal para comprender mejor este fendmeno (Garcia & Gluesing, 2013). EI cambio en la cultura
organizacional es un proceso largo para producir resultados duraderos, que segun Quiroz, Vesga
y Garcia (2020) depende del tipo de cultura que rige a la organizacion y su liderazgo, valores,
eficiencia y préacticas de gestion.

Yin (2003), sefiala que la investigacion cualitativa funciona mejor cuando el investigador
no puede ejercer control sobre los eventos y cuando el enfoque esta en un fenémeno
contemporaneo dentro de un contexto de la vida real. También, Yin (2009), menciona que, se debe
optar por un enfoque cualitativo cuando los conocimientos tedricos son contradictorios o escasos,
el contexto es importante y se busca una fundamentacion empirica de las proposiciones.

La idoneidad del método cualitativo para investigar un fendmeno tan complejo como el
cambio organizacional también ha sido enfatizada y validada explicitamente por Duerr (2004),
quien aboga por el uso de un proceso de investigacion reflexiva para la investigacion
organizacional, en lugar de tratar de recopilar y ajustar los datos bajo clasificaciones predefinidas
como en la investigacién cuantitativa.

A diferencia de la investigacion cuantitativa, el analisis de datos numéricos o estadisticos
no es el objetivo de la investigacion cualitativa. La investigacion cualitativa busca explorar y
explicar el mundo a través de la observacion, apreciando las experiencias subjetivas de los actores
sociales y desenterrando datos a los que no se puede acceder facilmente por medios cuantitativos.
También en este tipo de enfoque de investigacidn existe una clara conexion con el razonamiento
inductivo, una posicién interpretativa y una visién subjetivista del mundo (Saunders, Lewis, &

Thornhill, 2012). La investigacion cualitativa generalmente se usa para comprender e interpretar



ciertos conceptos y obtener una vision profunda de problemas no estructurados (Eriksson &
Kovalainen, 2008).

9.2. Alcance de la investigacion

Para hacer frente al problema establecido y cumplir con el objetivo del proyecto de investigacion,
el proyecto adoptd una perspectiva exploratoria analizando mas a fondo los conceptos de cultura
y cambio organizacional mientras se trata de identificar los elementos basicos para la integracion
de la sostenibilidad en la cultura organizacional de Postobdn S.A. A su vez se avanzo en la
identificacion de los topicos basicos que estarian contenidos en la plataforma Web de formacion
y desarrollo sostenible. Segin Saunders, Lewis, & Thornhill (2012), la investigacion exploratoria
es muy util cuando los investigadores quieren profundizar su comprension de un fenémeno, pero
no estan seguros de la naturaleza precisa del problema.

La investigacion exploratoria tiene la ventaja de ser flexible; permite al investigador
cambiar de direccion a medida que avanza la investigacion (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012).
En consecuencia, la investigacion exploratoria se ha considerado mas apropiada para este proyecto
dado que y como se menciond anteriormente, el papel de la cultura organizacional no se ha
estudiado en profundidad con respecto a la creacion de cambios organizacionales y esta
investigacion pretende integrar elementos especificos para desarrollar el compromiso de los
empleados para integrar mejor la sostenibilidad en la cultura organizacional; la investigacion
requiere estudiar patrones o conceptos en la que los hallazgos pueden proporcionar una base para

futuras iniciativas de investigacion.

9.3. Método de investigacion

Para comprender el papel de la cultura organizacional en la creacion de proyectos de preparacion
para el cambio hacia la sostenibilidad, se opto por seguir el enfoque de investigacion inductiva. En
lugar de comenzar con una hipdtesis como en un enfoque puramente deductivo, se comenzd
planteando una pregunta de investigacion (Davila, 2006). El punto de partida, por tanto, es una
revision exhaustiva de la literatura existente en el campo del cambio y la cultura organizacionales.

El proyecto de investigacion no se desarrolld para generar una nueva teoria, como pasa en el



enfoque inductivo, mas bien se analizo la literatura actual en el campo de interés y se present6 un
marco tedrico que pretende responder a la pregunta de investigacion.

El enfoque inductivo ha sido defendido por los autores como el enfoque méas apropiado
para comprender y trabajar para crear posibilidades conceptuales adicionales a la base académica
existente (Suddaby, 2006). Como se ha identificado en la introduccion del trabajo, la preparacion
para el cambio se ha discutido ampliamente en el contexto de la cultura organizacional, pero la
literatura no presenta un marco universal de las dimensiones de la cultura organizacional en el
contexto de la evaluacién de la preparaciéon para el cambio. Dada la relativa novedad de este

estudio, se considera que este enfoque es el mas adecuado para llevar a cabo la investigacion.

9.4. Unidad de anélisis

En la presente investigacion la unidad de analisis corresponde a la empresa Postobon S.A.
Mediante este proyecto se pretendio brindar a la empresa una plataforma Web de formacién y
desarrollo sostenible, que servird como marco para fortalecer la cultura organizacional de la

empresa y sus stakeholders hacia la sostenibilidad.

9.5. Etapas de la investigacidn segun objetivos

9.5.1. Objetivo 1. Identificar las tematicas clave de formacién y desarrollo para lograr un

cambio sostenible en la cultura organizacional de Postobdn S.A.

Como se ha sugerido a lo largo del documento, el proceso de formacion y desarrollo de los
stakeholders es la manera de lograr cambios efectivos en la cultura organizacional hacia la
sostenibilidad en Postobdn S.A, porque brinda el conocimiento factico para tomar decisiones
informadas, asi como para cultivar un cambio de comportamiento. Lo anterior sugiere que las
tematicas clave a ser seleccionadas deben guiar a la empresa y a sus stakeholders a como llevar a
cabo sus tareas de manera que conduzcan a beneficios economicos, sociales y ambientales. Por lo
tanto, se tomd en cuenta la necesidad ya identificada por la Empresa en lo que respecta a la
formacion en sostenibilidad englobando a uno de los topicos mas importantes de la actualidad, el

cambio climatico.



Para el caso particular del proyecto de investigacion, las tematicas clave estuvieron
enmarcada en los siguientes componentes:

1. Una formaciéon econdémica sostenible, es decir, mejorar el rendimiento econémico

sostenible de la empresa vista como la reduccién de los costos por reduccion de residuos

solidos, consumo de energia, consumo de agua y vertido de residuos liquidos, entre otros.

2. Una formacion social sostenible que conduzca al desarrollo del recurso humano y a la

mejora de la salud, el bienestar y la seguridad de las personas y las comunidades.

3. Una formacion ambiental sostenible dirigida a la proteccién de los ecosistemas, la

conservacion del capital natural, y el aumento en la provision de servicios ecosistémicos,

entre otros.

Segln Zhang et al (2019) citada por Al-Abbadi, (2021, p. 2) “la formacidon en sostenibilidad
del recurso humano se ha considerado una medida crucial del desarrollo sostenible de las
organizaciones”. En Ultima instancia, la sostenibilidad implica un bienestar constante y
preferentemente creciente (ambiental, social, econémico) y la perspectiva de dejar a las

generaciones futuras una calidad de vida no inferior a la actual.

9.5.2. Objetivo 2. Disefiar una plataforma Web de formacion y desarrollo sostenible

direccionada a Postobon S.A y a sus stakeholder.

Los pasos que se abordaron para el desarrollo de las propuestas de disefio de una plataforma Web
siguieron las etapas que se relacionan a continuacion, estas garantizan el desarrollo 6ptimo del
proyecto. Es importante resaltar que, para fines practicos del proyecto, se propusieron dos

alternativas de plataforma Web una de bajo costo y otra de mediano costo,

1. Disefio de la arquitectura del sistema: en esta etapa se disefi0 la arquitectura del sistema,
incluyendo la seleccion de tecnologias y herramientas, el disefio de la base de datos y la
definicion de la estructura de la aplicacion. El entregable es un documento que incluye la
arquitectura del sistema y la definicion de los componentes de la aplicacion.

2. Desarrollo del aplicativo: en esta etapa se llevd a cabo el desarrollo de la aplicacion,
siguiendo la arquitectura definida anteriormente. El entregable es una versién funcional de

la aplicacion que incluye la interfaz de usuario y las funcionalidades requeridas.



3. Pruebas y validacion técnica: en esta etapa se realizo una serie de pruebas y validaciones
técnicas de la aplicacion, para garantizar que cumplio con los requerimientos del cliente y
las restricciones técnicas definidas. El entregable es un documento que incluye los
resultados de las pruebas y validaciones, asi como cualquier correccion o mejora necesaria.
4. Despliegue y puesta en marcha: en esta etapa se llevd a cabo el despliegue de la
aplicacion en Google Cloud, se configuro la base de datos y se garantizo que la aplicacion
esté funcionando correctamente. El entregable es una version final de la aplicacion, en
funcionamiento y lista para su uso.

5. Elaboracién de manual de usuario: como proceso final, se llevd a cabo un manual de
usuario, para que Postobon S.A y sus stakeholders conozcan el funcionamiento de la
plataforma. El manual del usuario contiene tanto informacion de procedimiento como
informacion conceptual. EI entregable es un documento que incluye la guia “manual de

usuario”.

9.5.3. Objetivo 3. Desarrollar un proceso de validacion de la plataforma Web de formacion
y desarrollo sostenible direccionada a Postobdn S.A 'y a sus stakeholder

Una vez sea desarrollada las propuestas de plataforma Web de formacion y desarrollo sostenible
para Postobdn S.A, se procederd a su proceso de validacion por medio de un juicio de expertos. El
objetivo principal en esta etapa serad obtener la retroalimentacion por parte de profesionales con
experiencia en el desarrollo de plataformas o herramientas digitales, en areas de la sostenibilidad,
y en proceso de formacion pedagdgica y académica. De esta forma, los expertos podran compartir
su experiencia con la plataforma, su usabilidad e incluso sugerir otros temas y funcionalidades a
implementar. Para recopilar la informacion de los expertos se enviara la solicitud de colaboracion

via correo electrénico.



10. RESULTADOS Y DISCUSION

En este Capitulo se presentan los resultados por cada uno de los objetivos trazados en el proyecto.

10.1. Objetivo 1. Identificar las tematicas clave de formacion y desarrollo para lograr un

cambio sostenible en la cultura organizacional de Postobdn S.A.

Las plataformas Web de formacion y desarrollo sostenible propuestas para Postobon S.A, estan
contenidas de una serie de Modulos de formacidn, abiertos a todos los funcionarios de Postobén y
todos sus stakeholders. La idea es que, los Mddulos dispuestos en las plataformas se articulen con
temas de sostenibilidad y cambio climético desde diferentes aspectos, incluida su influencia en las
comunidades, la industria y el medio ambiente. La formacion sera permanente; los mddulos, la
duracion y la metodologia de los cursos variara segun la tematica. Los modulos estaran escritos en
una presentacion simple, para facilitar el entendimiento y el aprendizaje de los usuarios. A
continuacion, se presentan los temas que el grupo propone debera contener las plataformas Web

propuestas:

1. M6dulo “Introduccion a la ciencia del cambio climatico”

El mddulo proporcionara una introduccion a los conceptos basicos de la ciencia del cambio
climatico. También presentara una descripcién general de conceptos clave como el clima, el
tiempo y el fendmeno de los gases de efecto invernadero. también se examina las contribuciones
humanas al cambio climatico y se presenta brevemente los principales gases de efecto invernadero
y sus fuentes. Asi mismo, describird algunos de los principales cambios observados en el clima
desde la revolucion industrial. se presentara las tendencias futuras y los impactos proyectados del
cambio climatico en la temperatura de la superficie, la precipitacion, el pH del océano, el nivel del

mar y la extension del hielo marino del artico.

Subtemas del médulo
e Introduccion a la ciencia del cambio climético

e Factores antropogénicos del cambio climatico



e Tendencias observadas y consecuencias del cambio climético

e Evolucion proyectada y consecuencias del cambio climatico

2. Médulo “Introduccion a la Planificacion del Cambio Climatico”

Este modulo facilitard una descripcion general de los procesos de planificacion del cambio
climatico. En primer lugar, presentara las diferentes dimensiones y puntos de entrada de la
planificaciéon del cambio climatico. También examina los roles de las instituciones nacionales,
sectoriales y subnacionales en la planificacion para el cambio climéatico. Exhibira diferentes
metodologias existentes para desarrollar estrategias para un desarrollo bajo en emisiones y
resistente al clima. Finalmente presentara algunas de las principales iniciativas internacionales

para fomentar la planificacion del cambio climatico.

Subtemas del modulo:
e Introduccidn a la planificacion del cambio climatico
e Rol de las instituciones nacionales y sectoriales en la planificacion del cambio climético
e Rol de las comunidades en la planificacion del cambio climético
e Metodologia de Planificacion del Cambio Climatico

e Iniciativas internacionales para apoyar la planificacion del cambio climatico

3. El Moédulo “Sostenibilidad empresarial en la Economia Circular”

Este modulo explorara como las empresas y las sociedades humanas de hoy pueden resistir frente
al cambio global, la degradacion de los ecosistemas y las limitaciones de recursos. La
sostenibilidad se ha convertido en una base fundamental para muchas empresas y organizaciones,
incluida Postob6n S.A. Mas recientemente y de manera critica, hay una atencion intensiva en los
pilares ambientales, sociales y de gobernanza de la sostenibilidad y en las implicaciones del
cambio climatico. Y, dado que la sostenibilidad es un campo de estudio muy amplio, el Modulo
se enfocara en areas clave de conocimiento de la teoria y la préctica de la sostenibilidad

empresarial, que incluyen los siguientes subtemas.



Subtemas del modulo:
e Conceptos basicos de la sostenibilidad empresarial
e La Huella de Carbono como indicador ambiental
e Laeconomia circular como estrategia sostenible
e Las estrategias de manejo sostenible de residuos sélidos

e Responsabilidad Social Empresarial y sus relaciones con la sostenibilidad empresarial

4. El1 Modulo “Retos y acciones del desarrollo sostenible”

Este Modulo a diferencia de los demas tiene como objetivo brindar a los usuarios la oportunidad
de comprender y analizar los problemas y acciones de desarrollo sostenible (DS). Por lo tanto, el
Madulo propendera por facilitar la comprension de los problemas del desarrollo sostenible y la
puesta en practica de soluciones ciudadanas para el desarrollo sostenible. EI DS ha sido, en los
altimos afios, un motor de acciones de inversién econdémica, social y ambiental. Y si bien se ha

logrado un progreso considerable en el desarrollo humano, quedan desafios inmensos por resolver.

Subtemas del modulo:
e El concepto de Desarrollo Sostenible
e Gobernanza del Desarrollo Sostenible
e Innovacion y Desarrollo Sostenible
e Herramientas de desarrollo sostenible
e Elementos de montaje de un proyecto de desarrollo sostenible

e Casos practicos/ejemplos practicos

5. Modulo “Gestion empresarial sostenible”

Este Mddulo proporcionara conocimiento critico y comprensién del desafio de sostenibilidad
empresarial que enfrentan las organizaciones, asi como las habilidades necesarias para impulsar la
mejora en la cultura organizacional y el desempefio ambiental que resulta en un futuro mas
sostenible. También brindara la oportunidad a los usuarios de aprender sobre las tendencias

globales que influyen en el medio ambiente y las condiciones de vida y cémo los diferentes



sistemas y enfoques de gestion que se utilizan en todo el mundo para gestionar el medio ambiente.
Esto incluye las tecnologias ambientales actuales creadas para el medio ambiente, la gestion
Optima de la energia, los métodos de proteccion de las aguas subterrneas y la gestion integrada

de los recursos hidricos.

Subtemas del modulo:
e Liderando la sostenibilidad empresarial
e Gestion estratégica empresarial
e Crecimiento verde y su capital natural
e Comportamiento Organizacional: aplicacion
e Tecnologias aplicadas para la sostenibilidad ambiental

e Finanzas verdes y sostenibles

10.2 Objetivo 2. Disefiar una plataforma Web de formacion y desarrollo sostenible

direccionada a Postobon S.A y a sus stakeholder.

Conforme a los productos derivados de los pasos asociados al disefio de la plataforma Web, se
plantearon dos propuestas de plataformas Web de formacion y desarrollo sostenible para Postobdn
S.A. La primera propuesta denominada “Formacion para la gestion organizacional y Desarrollo
Sostenible”, la cual utilizo las tecnologias: Hostinger, Moodle, PHP, mariadb, Wordpress. La
segunda propuesta denominada “EcoBoén”, utilizé las tecnologias: Gcloud (Google Cloud
Platform), React (Frontend), Firebase (Backend), Firestore (Base de datos), Firebase Storage,
Google Hosting, Git y GitHub (Control de versiones y CI/CD). La intencion en el desarrollo de
cada una de ellas es que la Empresa seleccione la propuesta que mejor encaje con sus necesidades,
requerimientos, gustos y presupuesto. A continuacion, se detallan los diferentes documentos

anexos que permitieron cumplir con el desarrollo de cada plataforma.

1.  Enlos Anexo A.1 y A.2 se encuentran los disefios de las arquitecturas del sistema de
formacion y desarrollo sostenible de cada propuesta, partiendo de los requisitos definidos
en la fase de analisis de requerimientos y tomando en cuenta estrictamente las necesidades

de informacién del sistema desarrollado. En estos documentos se describen las



metodologias y tecnologias con las que la aplicacion ha sido construida. Se presentan los
casos de uso necesarios para darles cumplimiento a los requerimientos de los usuarios,
los patrones de disefio que se utilizaran, los estandares de interfaces y programacion, asi
como también, el disefio de la base de datos que almacenara los atributos del sistema que
necesitan persistencia.

2. Enlos Anexos B.1y B.2 se encuentran los requerimientos funcionales y no funcionales
de las plataformas de formacion Web y desarrollo sostenible, las cuales cuentan con
diferentes cursos interactivos, blogs actualizados, videos inspiradores y eventos internos
que buscaran involucrar y capacitar a los funcionarios de Postobdn S.A y stakeholders,
brindandoles las herramientas necesarias para su desarrollo personal y profesional,
alineados con los valores y objetivos de la organizacion.

3. Enlos Anexos C1y C2 se encuentran descritos los manuales de usuario con las funciones
principales para cada plataforma, tales como: ingreso a la plataforma, registro de usuarios
nuevos, creacion de un curso, habilitar funcion de auto matricula, generacién de glosarios,
creacion de cuestionarios, insercion de recursos en la plataforma, reinicio de cursos,
habilitar acceso al curso, entre otros.

4. En el Anexo D se encuentra la matriz y validacion de pruebas técnicas, en esta se
encuentra una pequefia descripcion por columna donde se relacionan los requisitos
funcionales de cada plataforma y se ponen a prueba. Ademas, los resultados son
clasificados para dar una puntuacion al final de que tan seguro y accesible es la

plataforma.

10.3 Objetivo 3. Desarrollar un proceso de validacion de la plataforma Web de formacion y

desarrollo sostenible direccionada a Postobdn S.A 'y a sus stakeholder

Las propuestas de plataforma Web de formacion y desarrollo para Postobon S.A 'y sus stakeholders
una vez disefiadas por el equipo investigador, fueron sometidas a un proceso de validacion por
medio de un juicio de expertos. Las plataformas Web se evaluaron mediante un formulario en el
que se pedia a los expertos que calificaran su grado de apreciacion (Excelente Bueno, Regular, y
deficiente) con respecto a las caracteristicas basicas, tales como: concepto de la plataforma Web,

navegabilidad, disefio funcional, desarrollo de contenidos claros y comprensibles, relevancia de



los objetivos de aprendizaje, y actividades de aprendizaje variadas y exhaustivas. También se
brindd a los expertos un espacio para agregar sus observaciones generales.

El formulario fue valorado por tres profesionales cuya seleccion dependié de la formacion
profesional en &reas asociados a la sostenibilidad y la responsabilidad social, experiencia en
gestion pedagdgica y académica, y en el disefio de aplicativos o herramientas Web de formacion
(Anexo E). Una vez finalizada la evaluacion de los expertos, se efectud el analisis de los datos
obtenidos, esta valoracion resultd positiva, aunque se hicieron una serie de recomendaciones y una
propuesta de mejoras que fueron incorporadas en las plataformas Web disefiadas. De manera
general se encuentra:

a) EIl funcionamiento de los diferentes elementos de las plataformas Web son correctos y
adecuados.

b) Las plataformas son simples de usar en apariencia, navegacion y carga de contenido.

c) El contenido es adecuado y atractivo y cuenta con los topicos minimos asociados a la
sostenibilidad.

d) Los contenidos presentados se adaptan a las competencias a desarrollar para los usuarios,

e) Las dos plataformas deben personalizarse con la marca gréfica de la empresa o logo.

f) Las plataformas deben considerar los derechos de autor y seguridad de la informacion de
los usuarios.

Con base en la informacién aportada por los expertos se procedio a los ajustes a la version
preliminar de la plataforma disefiada para Postobon S.A y sus stakeholders, se espera que los
cambios efectuados a la plataforma Web de formacion y desarrollo pueda contribuir de manera

mas eficiente con el cambio de la cultura organizacional de la empresa.



11. ANALISIS DE COSTOS

A continuacion, se presenta una estimacion de los costos en moneda colombiana (COP) de las

propuestas de plataforma Web de formacion y desarrollo sostenible. Se debe tener en cuenta que

estas cifras pueden variar dependiendo de una serie de factores, como la complejidad del proyecto

y el talento de los desarrolladores. Los precios estan basados en los costos promedio del afio 2023.

Tabla 1. Propuesta presupuesto plataforma Web — “Formacion para la gestion organizacional y desarrollo

sostenible”

?é%’

Plataforma de Formacion Web y Desarrollo Sostenible

Presupuesto - “Formacion para la gestion organizacional y desarrollo

sostenible”
Horas por Mes Valor
Categoria | Sub-Categoria Item Cantidad | ler. | 2do. | 3er. | Total Unitario Total
Mes | Mes | Mes
Costos Mano de Obra | Ingeniero de Sistemas 1 102 90 90 282 $ 19231 | $ 5423142
Directos Analista de Calidad 1 20 | 45| 6 [305] $ 8791 | $ 268126
Disefiador 1 40 - - 40 $ 9615 | $  384.600
Tester 1 20 75 6 335 $ 15.110 $ 506.185
Hardware Depreciacién 0 uso 1 182 | 102 | 102 | 386 | $ 1.000 | $ 386.000
informatico de
computadora del
desarrollador
Adicionales Mantenimiento 2 2 2 6 $ 256.000 $ 1.536.000
Costos Internet Plan Todo Incluido 30 - - - - $ 31.000 | $ 93.000
Fijos Dias - 12 GB
Energia Uso de Energia (kWh) - 182 | 102 | 102 | 386 $ 706,91 $272.867,26
Movilidad Auxilio de Transporte - 4 4 4 12 $ 5000 | $ 60.000
Alojamiento Hosting 1 - - - - $250.000 | $  250.000
Web Dominio*
Cert. SSL por 1 afio*
Licenciamiento | Microsoft Office 365 1 0 0 0 0 $ 315.000 $  315.000
Licencia 1 afio
Sub Total $  9.494.920
15% Imprevistos $ 1.424.238
Costo Unitario Producto $10.919.158
Precio de Venta con Utilidades $18.198.596

* El Dominio y el certificado SSL vienen incluidos con el hosting

Fuente. Elaboracion propia




Tabla 2. Propuesta presupuesto plataforma Web EcoBén

?é%’

Plataforma de Formacién Web y Desarrollo Sostenible

Presupuesto - EcoBon

Horas por Mes Valor
. . P . ler. | 2do. | 3er. L
Categoria | Sub-Categoria | Item Cantidad Mes | Mes | Mes Total | Unitario Total
Ingeniero(s) de| 102 | 90 | 90 | 282 | $ 19.231 | $10.846.284
Sistemas
Mano de Obra  rjcerador 20 | 45 05| $ 8791 | $ 268126
Costos Tester _ 20 7,5 33,5 $ 15110 | $ 506.185
Directos _D:prec]:\_cmn 0 u(sjo
Hardware intormatico ¢ 2 142 | 102 | 102 | 346 | $ 1000 | $  692.000
computadora del
desarrollador
Adicionales Mantenimiento 2 - 3 3 6 $256.000 | $ 1.536.000
Plan Todo Incluido
Internet 30 Dias - 12 GB 4 - - - - $ 31.000 | $ 124.000
Energia Uso ~de Energia| 142 | 102 | 102 | 346 | $ 706,91 | $489.181,72
(kWh)
. Auxilio de
Costos Movilidad Transporte - - - - 0 $ - $ -
Fijos Aloiamiento Hosting (Firebase)*
Weé Dominio** 3 ; - - - | $857.885 | $ 2.573.655
Cert. SSL**
. L. Microsoft Office 365
Licenciamiento Licencia 1 afio 1 0 0 0 0 $315.000 | $ 315.000
Sub Total $17.350.431
15% Imprevistos $ 2.602.565
Costo Unitario Producto $19.952.996
Precio de Venta con Utilidades $ 33.254.993

* El hosting tiene un costo estimado de 193 usd/mes, valor estimado tomando como referencia la calculadora misma

de este: https://firebase.google.com/pricing?hl=es-419

** E|l Dominio y el certificado SSL vienen incluidos con el hosting

Fuente. Elaboracioén propia




12. PLAN DE IMPLEMENTACION

El despliegue productivo es el proceso de implementacion y puesta en funcionamiento de una
aplicacion o sistema en un entorno de produccion real, donde los usuarios finales pueden acceder
y utilizar la aplicacion de manera activa. A continuacion, se describe el proceso general para

realizar un despliegue productivo después de haber completado el desarrollo del aplicativo:

1. Configuracién del entorno de produccién: Preparar el entorno de produccién donde se
ejecutara la aplicacion. Esto puede incluir la configuracion de servidores, bases de datos,

servicios de alojamiento web, ajustes de seguridad, entre otros.

2. Realizar pruebas finales: Antes de realizar el despliegue productivo, es crucial realizar
pruebas finales exhaustivas para asegurarse de que la aplicacion funcione correctamente
en el entorno de produccion. Esto incluye probar diferentes escenarios de uso, verificar la

funcionalidad, el rendimiento, la compatibilidad y la seguridad de la aplicacion.

3. Respaldo de datos: Realizar una copia de seguridad de los datos y configuraciones
importantes del aplicativo para garantizar la integridad de la informacion en caso de

cualquier eventualidad durante el despliegue.

4. Migracion de datos (si aplica): Si se esta actualizando o reemplazando un sistema existente,
es posible que sea necesario migrar los datos desde el sistema anterior al nuevo. Esto
implica asegurarse de que los datos se transfieran de manera correcta y consistente, y
realizar pruebas adicionales para verificar la integridad de los datos migrados.

5. Despliegue de la aplicacion: Llevar a cabo el proceso de despliegue propiamente dicho,
que puede variar dependiendo de la tecnologia y la infraestructura utilizadas. Esto puede
implicar cargar los archivos de la aplicacion en el servidor, configurar los parametros de

ejecucidn, establecer las conexiones con bases de datos y servicios externos, entre otros.



6. Verificacion y monitoreo: Después de realizar el despliegue, es importante verificar que la
aplicacion esté funcionando correctamente en el entorno de produccion. Realizar pruebas
adicionales para asegurarse de que todas las funcionalidades estén operativas y monitorear
el rendimiento y la estabilidad del sistema en produccion.

7. Configuracion de dominio y DNS (si aplica): Si se utiliza un dominio personalizado,
configurar los registros DNS para que apunten al servidor donde se encuentra alojada la
aplicacion. Esto permite que los usuarios accedan a la aplicacion utilizando un nombre de

dominio especifico en lugar de una direccion IP.

8. Comunicacién y entrenamiento: Informar a los usuarios finales y otras partes interesadas
sobre el despliegue del aplicativo y proporcionar la capacitacion necesaria para su uso
adecuado. Proporcionar documentacion, manuales o tutoriales para ayudar a los usuarios a

familiarizarse con la aplicacién y sus funcionalidades.

9. Monitoreo continuo y soporte: Establecer un sistema de monitoreo continuo para
supervisar el rendimiento de la aplicacién, identificar posibles problemas o cuellos de
botella y tomar medidas correctivas. Proporcionar soporte técnico y resolver cualquier

problema o duda que puedan surgir de los usuarios finales.

10. Actualizaciones y mejoras: A medida que se recopilen comentarios de los usuarios y se

identifiquen areas de mejora, implementar actualizaciones y mejoras



13. CONCLUSIONES

o Los resultados de la revision bibliogréfica sobre cultura, cambio organizacional y
sostenibilidad proporcionaron una orientacion valiosa para incorporar estos conceptos en una serie
de propuestas que permitieran a través de la formacion y el desarrollo generar un cambio hacia la
sostenibilidad en Postobon S.A.

o Se logré disefiar dos propuestas funcionales para la Postobdn S.A, las cuales buscan que
toda la organizacion y sus stakeholders alcancen un conocimiento actualizado de los impactos
socioambientales y econdémicos a nivel planetario derivado del desarrollo industrial y las
inadecuadas précticas individuales cotidianas.

o Por lo anterior, se pudo articular en las propuestas Web disefiadas temas de actualidad que
buscan el bienestar humano, economias sostenibles, la descarbonizacidn energética, la circularidad
de los residuos, la proteccion de los ecosistemas y el recurso hidrico, entre otros tdpicos, que
permiten incorporar practicas sostenibles en las actividades diarias de la Empresa y en el proceso
de toma de decisiones.

o También, con el desarrollo del proyecto se obtuvo una comprension de la importancia de
incorporar la estrategia organizacional hacia la sostenibilidad en Postobon S.A, apoyando a que la
misma alcance un cambio de actitudes, comportamientos, experiencias y desempefio. Y que, con
el desarrollo en la preparacion, los colaboradores puedan asumir diferentes 0 mayores
responsabilidades en materia de sostenibilidad dentro de la Empresa.

° Por altimo, con la validacion de las plataformas por expertos es posible identificar que se
cumple con los aspectos minimos de una herramienta digital de aprendizaje que permite la
interaccion puntual entre el saber y el saber hacer y entre el saber y el saber ser para promover
cambios de conducta, tanto de actitudes individuales como colectivas en una empresa como
Postobon S.A.
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