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Resumen

El estudio de la innovacion empresarial ha derivado en la inclusién de nuevos elementos y
factores que inciden en su desarrollo. Esto debido a que la naturaleza misma de la innovacion
empresarial esta ligada a diferentes tipos de aprendizaje. En el caso mexicano, resalta la
influencia de las empresas multinacionales y su poder para conformar redes de innovacion.
Destacando su habilidad primordial de generar su capacidad de innovacion, basada en
estrategias tecnolégicas de investigacién y desarrollo. Capacidad que las filiales de empresas
multinacionales llevan consigo, permitiéndoles gozar de gran parte del conocimiento
tecnoldgico, capacidades tecnolégicas y organizacionales que genera la empresa matriz, lo
cual les proporciona una ventaja competitiva sobre las empresas locales. Sin embargo, se ha
detectado que dentro de los factores de competitividad de estas empresas, elementos “nuevos”
de inclusién social dentro las actividades que impulsan la cimentacién de las capacidades de
innovacion. El punto de partida es la flexibilizacién organizacional, que ha permitido formas de
vinculacion laboral que posibilita al trabajador encontrar a través de su vinculacion laboral un
lugar social estable, un camino para desarrollar su carrera, mejores condiciones de empleo,
mejores practicas sostenibles, proyectos de responsabilidad social, entre otros.

Palabras clave: multinacionales, capacidades de innovacion, inclusién social, aprendizaje
organizacional, integracion laboral.

Introduccién

En diversos estudios se ha estudiado el dinamismo innovador de las empresas multinacionales
(Corrales, 2007; Carrillo, Plascencia y Gomis, 2011; Marquetti y Mora, 2013). Ante el reciente
incremento del nUmero de empresas multinacionales que han decidido establecer sus fabricas
en México y en particular, en el estado de Guanajuato (en ciudades como Ledn, Irapuato,
Celaya, Silao, Salamanca, etc.), se ha presentado un notable crecimiento de la Inversion
Extranjera Directa (IED), sobre todo en sectores en donde la IED ha crecido; en las
manufacturas, la recuperaciéon ha estado localizada principalmente en la produccion de equipo
de transporte, alimentos, quimica.

Corrales (2007); Carrillo et al., (2011); Marquetti y Mora (2013), sefialan que dentro de los
estudios realizados en México, se ha logrado identificar la influencia de las empresas
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multinacionales (MNC); y su poder para conformar redes institucionales promotoras de
innovacion (Corrales, 2007). Por lo tanto, una de las habilidades primordiales de las
corporaciones transnacionales es su capacidad de innovacién, basada en estrategias
tecnoldgicas de investigacién y desarrollo, la cual es transmitida a sus filiales. Esto se explica a
partir de la transferencia tecnoldgica de las empresas multinacionales (MNC) hacia sus filiales,
de acuerdo a autores como Dutrénit y De Fuente (2009); Carrillo et al. (2011), dicha
transferencia genera derrama de conocimientos con un fuerte componente regional lo que
permite incrementar las capacidades tecnoldgicas y organizacionales de las mismas.

El esfuerzo metodolégico central de esta investigacion, radica en la averiguacion de elementos
de inclusién social dentro de las actividades que posibilitan la construccién de capacidades de
innovacion en una empresa filial de multinacional ubicada en el estado de Guanajuato; en base
a preceptos tedricos de la economia evolutiva y la perspectiva basada en recursos. Por tal
razon, la presente investigacion se ha planteado desarrollarla mediante un estudio de caso que
identifique elementos de inclusién social dentro de las actividades que construyen la capacidad
innovadora de la empresa, tomando en cuenta (sin profundizar en ello), el papel de la cultura
organizacional en la transferencia de conocimiento interorganizacional.

La informacién se recoge a través de los siguientes instrumentos:

1. Entrevista en profundidad: semiestructurada de preguntas abiertas, donde se abordaron las
dimensiones y las distintas actividades que las sustentan. La aplicacion duré en promedio 1
hora y se realiz6 presencialmente.

La primera parte de la entrevista versa sobre el perfil de la empresa y productos que ofrece. En
la segunda parte, se indaga sobre aquellos factores, estrategias, recursos y modos de gestion
que posibilitan la construccion de sus capacidades de innovacién.

2. Encuesta especifica sobre Capacidades de innovacién: el objetivo de esta encuesta es
obtener informacidn relevante a actividades que permiten determinar empiricamente cémo
innovan las empresas analizadas y cuales son las principales actividades que realizan para
generar sus capacidades de innovacion.

Aplicada al Director Financiero de la empresa, la aplicacién de esta encuesta duré en
promedio, 70 minutos. Esta encuesta incluye 120 preguntas divididas en 5 areas de analisis.

3. Encuesta sobre las corporaciones multinacionales en México: El objetivo de esta encuesta
fue analizar el impacto de las practicas de empleo, los procesos de innovacién y la participacion
de la cadena global de valor de las empresas multinacionales.

Esta encuesta es un instrumento metodolégico disefiado para un estudio interinstitucional e
internacional a firmas multinacionales en nueves paises; liderado en México por el Dr. Jorge
Carrillo y bajo el auspicio del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT). El
cuestionario consta de 101 preguntas y 294 variables, su aplicacion llevo de 2 a 4 horas.

Con estos instrumentos metodologicos se busca contrastar empiricamente lo observado en el
marco tedrico, intentando corroborar los supuestos de investigacion formulados. La entrevista y
aplicacion de la encuesta se realizaron durante el segundo semestre de 2013. Se ha puesto
especial énfasis en el analisis, con el fin de hallar los factores o elementos de inclusion social
contenidas en las actividades que determinan las capacidades de innovacion.

Antecedentes

A las empresas multinacionales (MNC) se les reconoce por ser grandes corporaciones
especializadas en funciones intensivas en conocimiento, como el disefio, la Investigacion y
Desarrollo (1+D) y el marketing (Rodriguez-Clare, 1996; Carrillo et al., 2000). Doz y Prahalad
(citados por Dutrénit y De Fuentes, 2009) en 1984 demostraron como las filiales de empresas
multinacionales llevan consigo gran parte del conocimiento tecnoldgico, capacidades
tecnoldgicas y organizacionales que genera la empresa matriz, lo cual les proporciona una
ventaja competitiva sobre las empresas locales.

En la region del bajio en el estado de Guanajuato, el entorno globalizador ha puesto de
manifiesto que la innovacion es uno de los principales factores de competitividad de las



empresas locales (Gracia, 2009). En este sentido, identificar elementos de inclusiéon social
dentro de aquellas actividades que impulsan la cimentacion de las capacidades de innovacién
en esta empresa filial de multinacional ubicada en la region del bajio en el estado de
Guanajuato; permitira identificar aquellas decisiones a nivel directivo que propician la relacién
entre innovacion e inclusion social.

Tomando como punto de partida que la flexibilizacion organizacional ha traido nuevos modelos
de gestién que cuestionan radicalmente las formas de vinculacion laboral tradicionales (Sisto,
2009), y que esto ha provocado que surja un interés en la manera que las empresas
construyen las habilidades necesarias para gestionar sus competencias internas y externas en
el proceso de innovacion (Dosi, 1988; Teece y Pisano, 1994), dado que las distintas formas de
contratacion flexible, tiene como efecto el hecho de que el trabajador no encuentre a través de
su vinculacion laboral un lugar social estable, ni un camino para desarrollar su carrera.

Podemos establecer que la construccién de las capacidades de innovacién a través de
actividades de inclusién social, permite que la generacién de innovacion sea mas facil. Y que
las capacidades de innovacién de acuerdo a la percepcién de los directivos son influenciadas
por aspectos de inclusidon social como condiciones de empleo y trabajo; mejores practicas
sostenibles; proyectos de responsabilidad social, entre otros.

Ante la importancia estratégica del impacto de la innovacion en la regién y de las empresas
multinacionales asentadas en la misma, se plantean las siguientes preguntas de investigacion:
¢, Qué actividades de inclusién social impulsan la cimentacion de las capacidades de innovacion
en esta empresa filial de multinacional ubicada en la region del bajio en el estado de
Guanajuato? ¢ Cudéles son las habilidades directivas que favorecen la inclusion social en esta
empresa filial de multinacional ubicada en la regién del bajio en el estado de Guanajuato?

La empresa'l

Forma parte de un grupo empresarial con sede en Alemania, cuenta con mas de 6,200
empleados y 16 plantas a nivel mundial. Dicho grupo es uno de los mayores fabricantes de
componentes electrénicos y electromecénicos de Europa. Mas de 250 representantes de
ventas en todo el mundo constituyen una red de venta directa que es Unico en esta industria.

La empresa estudiada opera plantas de produccion en Alemania, la Republica Checa, Bulgaria,
los EE.UU., México, Taiwan y China. Opera internacionalmente en tres diferentes &reas:

. Componentes electrénicos y electromecanicos
. Tarjetas de circuitos
. Sistemas eléctricos inteligentes

El Grupo empresarial posee mas de 400 compafiias en mas de 80 paises y mas de 65
empleados a nivel mundial. El negocio principal cuenta con mas de 100.000 productos: desde
tornillos, accesorios para tornillos hasta herramientas, productos quimicos y equipos de
proteccion personal. En la primera mitad del ejercicio 2014, el Grupo generé unas ventas
totales de 5,000 millones de euros.

La linea de operaciones de este grupo se centra en materiales de montaje y fijacion, el
suministro directo a los clientes en los comercios, el sector de la construccién y la industria. A
nivel internacional, las unidades de negocio operativas comprenden las Divisiones de Metal,
Automotriz, Madera, Construccion e Industria. La Division de metal comprende las
subdivisiones metal, tecnologia del hogar y mantenimiento, y la Division Automotriz las
subdivisiones de automoviles y de carga.

Fundamento tedrico

La apertura mundial y la tendencia a establecer la relacion entre la innovacion y el proceso
econdémico, condujo a la estructuracién de un nuevo sistema de organizacién de la produccién
empresarial (Romero, 2006). Esto se tradujo en una creciente literatura que revel6 una
dinamica de interrelacién entre innovacion y las capacidades de innovacion, con el desarrollo
empresarial, econoémico, y social (Dosi, 1988; Teece y Pisano, 1994; Freeman y Soete, 1997;
Lundvall, 1999; Nelson y Winter, 2000"; Dosi y Marengo, 2007).



Cuando las empresas notaron que el ciclo de vida de los productos se acortaba cada vez mas
(fines del siglo XX), provocé que la velocidad de desarrollo de nuevos productos se impusiera
como un factor clave para competir, empujando a las empresas a adoptar estrategias basadas
en el tiempo (Rothwell, 1994:11; citado por Velazco y Zamanillo, 2008). La reconversion
productiva de fines del siglo XX, permiti6 que las relaciones entre empresas (verticales y/o
horizontales) se incrementaran al localizarse geograficamente cercanas una de la otra
(Krugman, 1990) y se impulsara el estudio de los cambios en el funcionamiento de las
empresas Y los costos que implicaban los mismos (Chesbrough y Teece, 2002). Dicho proceso
de reconversion productiva hizo posible que se estudiaran los cambios en el funcionamiento de
las empresas tanto internos como externos (De La Garza, 2003).

Por ello, a partir de la consideracién del tiempo de desarrollo en productos, comenzaron a
aparecer nuevas formas de ver el proceso de innovacién. Las industrias se dieron cuenta de
que necesitaban del aprendizaje y transmisién efectiva de la innovacién para mejorar la
rentabilidad (Dosi, 1988), asi como de las interacciones que lo acompafian. Por lo tanto, el
proceso de innovacién se convierte en un proceso estructurado por actividades, técnicas y
métodos (en donde intervienen formas de conocimiento explicito y técito), que permite a las
empresas u organizaciones introducir factores nuevos que den como resultado el desarrollo de
invenciones, mejoras tecnoldgicas, nuevos procesos de produccién o gestion y en general, la
creacién de nuevos conocimientos. (Velazquez, 2014).

En tal sentido, para Martinez (2008), capitalizar el conocimiento dentro de las empresas
requiere de procesos colectivos de aprendizaje. Colin, Veldzquez y Gallaga (2011) precisan
que no es el conocimiento en si mismo el que se ha convertido en el factor diferenciador de la
competitividad de las organizaciones, sino la habilidad de las organizaciones para llevar a cada
uno de sus miembros este conocimiento, y la capacidad que tienen cada uno de sus
integrantes para internalizarlo, hacerlo propio y a la vez administrarlo.

Para Garcia (2006), el estudio de como las empresas MNC ajustan sus politicas y filosofias a
los entornos culturales donde operan, ha sido de gran interés para entender como el ambiente
organizacional impone imperativos a la gerencia al momento de ajustar variables como el
tamafio, la tecnologia, la estructura y el trato a los empleados. La inclusion social empresarial
es un término referente a aquellas empresas que dentro de las relaciones laborales involucran
diversos topicos referentes a la calidad de los empleos, y que éstos suponen mejoras en el
bienestar, como salarios decentes, cumplimiento de derechos laborales, representacion sindical
y demas cuestiones (Barrientos, Gereffi y Rossi, 2011). Algunas medidas de inclusién social
son: condiciones de empleo y trabajo en multinacionales; practicas sostenibles publicas y
privadas; proyectos de responsabilidad social; regulaciones y becas empresariales.

Algunos de los indicadores empiricos operativos de una empresa que presenta elementos de
inclusién social son: (a) mayor proporcion de mujeres empleadas; (b) menor proporcién de
trabajadores temporales; (c) mantiene un mayor monitoreo por parte de sus directivos sobre la
diversidad de la mano de obra; (d) favorece las carreras internas (movilidad ascendente); (d)
privilegia a los gerentes locales sobre los provenientes del pais de origen de la MNC; (e) apoya
ampliamente formas de comunicacion e intercambio entre los trabajadores y los gerentes; (f)
reconoce y promueve diferentes formas de representacion de los propios trabajadores, y (Q)
vigila los derechos de los trabajadores en las empresas proveedoras. En otros términos, se
determinan elementos que tienden a incrementar las oportunidades de desarrollo y, en general,
favorecer las condiciones laborales de los trabajadores internas y en la cadena de valor.

Todo este conjunto de variables debe observarse, analizarse e interpretarse continuamente por
el simple hecho su influencia en el clima existente en la organizacién. Para Bafios (2009) el
clima organizacional es un elemento fundamental que puede promover o limitar el desarrollo de
las capacidades de innovacién y potencializar la consolidacion de las mismas. Es mucho mas
inestable y cambiante que la cultura, ya que reacciona ante fluctuaciones de corto plazo.

Analisis de resultados

A continuacién se exponen los resultados obtenidos a lo largo de la investigacién. La empresa
objeto del caso de estudio inici6 operaciones en México en el afio 2007, actualmente tiene 160
empleados regulares, pero para fines del 2014, dado el ritmo de crecimiento de la empresa,
consideran que llegaran a 250. En este estudio la denominaremos empresa A.



Cuadro 1. Descripcion general de la empresa estudiada

Giro Ubicacion Empleados a Empleados O:jlglen

EMPRESA Localidad RENE

industrial Matriz nivel mundial en México

capital
Irapuato Automotriz Alemania Alemania

La empresa ubicada en Irapuato, Guanajuato se dedica a fabricar bobinas para la industria
automotriz; las bobinas van en los motores (especificamente en los elevadores eléctricos,
parabrisas, bombas de gasolina, frenos, etc.). La empresa manifiesta que la region del bajio
posee importantes razones que favorecen el establecimiento de las empresas. Destacan su
infraestructura y redes de comunicacion, asi como la calidad de la mano de obra y las virtudes
de trabajar en equipo y aprender nuevas habilidades.

Expone que ante el arribo de muchas empresas MNC a la region, el costo de la mano de obra
se ha acrecentado y que por ello han optado por captar a nuevos empleados a través de otras
prestaciones, por ello el costo de mano de obra para ellos no es fundamental. Para esta
empresa, reconoce que ser una empresa trasnacional y su ubicacién geografica (en México) le
otorga una ventaja sobre sus competidores.

Cuadro 2. Vinculacién internacional

VINCULACION INTERNACIONAL EMPRESA A

¢La empresa exporta? ]
¢ Cuénto exporta? (porcentaje) 95
¢La empresa importa? M
¢Cuénto importa de sus materias

primas? (porcentaje) 65
Principal destino de exportacion USA
Transferencia tecnolégica interfirma ]

La empresa exporta la mayoria de su produccién, dejando casi nada al mercado interno, la
mayoria de dichas exportaciones son dirigidas hacia Estados Unidos de América (EUA). La
empresa importa gran porcentaje de la materia prima que ocupa para su produccién. Esta
decisién es una directriz de la casa matriz; situacién que se repite en el tema de transferencia
interfirma, lo que viene a denotar una gran dependencia de las decisiones proveniente de su
corporativo.

Capacidades de innovacién e inclusién social

A partir de la informacion obtenida de los tres instrumentos aplicados, se presentan los
resultados sobre la manera en que la empresa filial construye sus capacidades de innovacién y
se resaltan aquellas actividades que incluyen elementos de inclusion social.

Dado que el concepto de innovacién estd asociado a una idea de medicion de la actividad
innovadora desempefiada por las empresas considerando desde las fuentes de nuevas ideas y
actividades que contribuyen al éxito de los proyectos de innovacion (Nieto, 2003; OCDE, 2005).
Es digno de destacar que esta empresa al ser filial, normalmente recibe tecnologia y
capacitacion de su casa matriz sobre el manejo de la misma, no es algo que sorprenda, sin
embargo, esto deja de manifiesto que el trabajo de investigacién y desarrollo de la tecnologia si
se realiza, pero es monopolizado por las sedes corporativas.

Cuadro 3. Aprendizaje organizacional

La empresa genera manuales propios (creados aqui, no en el
extranjero) ]
La empresa cuenta con un programa de desarrollo profesional
(carrera dentro de la empresa) ]
La empresa favorece promociones internas en vez de reclutar M




gerentes externos
Los directivos de la empresa cuentan con experiencia genérica
(de diversas actividades no vinculadas a la empresa) ]

Las rutinas que Levitt y March (1988) exponen como base del aprendizaje organizacional, son
transmitidas a través de la socializacién, educacion, imitacién, profesionalizacién, movilidad
interna del personal, fusiones y adquisiciones. Dentro de las actividades de aprendizaje
organizacional que las empresas estudiadas exhiben, destacan los programas de educacion y
profesionalizacion o desarrollo profesional (carrera dentro de la empresa). La empresa A,
apoya la capacitacién de su personal ya sea con becas o permisos para ausentarse en horario
laboral.

“Dentro del grupo tienen una academia. La academia tiene programas de todo lo que
te puedas imaginar desde recursos humanos, logistica, finanzas, puedes hacer un
Méster en Tennessee combinado con Alemania, entonces hay varios programas
interesantes, esta High potential. Todo esto dentro del perfil que va teniendo ellos le
llaman Brillante que te van inscribiendo en programas y cada programa dependiendo
del perfil que vas adquiriendo pues vas teniendo conocimientos [...] es un programa
muy interesante, donde convives con directores de otras compafiias, hacen proyectos
obviamente vas alla 2 semanas tomas algunos cursos. Entonces la academia es algo
muy interesante de la empresa pues no sé si otras empresas lo tengan, pero puedes
mandar a los empleados para que vayan conociendo mas, en ese sentido también
tenemos las clases de aleman y ese tipo de cosas que también la compania ofrece”
(Director financiero Empresa A)

Se observa que de los tres tipos de fuentes de aprendizaje que Levitt y March (1988) proponen,
en la empresa estudiada se distingue claramente la primera (aprendizaje de la experiencia
directa), la segunda (aprendizaje de la interpretacién de la experiencia) para algunos procesos
y, muy dificilmente la tercera (aprendizaje a partir de la experiencia de los demas). Esto puede
explicarse porque aun cuando la mayoria de los directivos cuentan con habilidades, destrezas
y talentos; fruto basicamente de su propia experiencia. Coincidiendo en este punto con lo que
concluyen Diaz, Aguiar y De Saa (2006), quienes mencionan que el conocimiento esta
arraigado en la experiencia y habilidades de los individuos.

La influencia de las casas matriz se evidencia aln mas en la temética correspondiente al
aprendizaje organizacional. En este punto en particular se observa que la estructura
organizacional de la empresa analizada es funcional.” Gestionando y dirigiendo esta funcién, se
encuentran los directivos lideres de la empresa, coincidiendo con lo expuesto por Augier y
Teece (2005). Sin embargo, los puestos mas altos en las operaciones mexicanas los ocupan
gerentes que trabajaron para la compafila MNC en su pais de origen.

Cuadro 4. Capacitacion y empleo

CAPACITACION Y EMPLEO EMPRESA A

Porcentaje de los gastos, qué se destind a capacitacion y 6%
desarrollo de los empleados (lltimos 12 meses)
Horas de capacitacion promedio en los Ultimos doce meses Mas de 40 hrs
1+D Manufactura
0 93
. n o Vtas y MKT  Aten. a clientes
Categoria ocupacional (Porcentaje) 0.02 0.02
Serv. Administrativos
0.04
Porcentaje de mujeres de su planta laboral 85%
Ha aumentado el nimero de trabajadores en el ltimo afio ]
Coémo se premia las mejoras hechas por el trabajador Con reconocimiento y prima adicional
Existe subcontratacion En capacitacion y Desarrollo
Existen convenios con bolsas de empleo con centros o
universitarios y/o de gobierno
Existe en la empresa un Sistema de recompensas salariales y o
extrasalariales

* La suma puede ser diferente a 100, por los redondeos de cifras



En el rubro de capacitacién y empleo, se observa que la empresa destina un porcentaje de su
gasto total en capacitacién. Esto provoca que el nimero de horas asignadas a capacitacion sea
elevada que en otras empresas. En general, la empresa A promueve el trabajo colaborativo
para que los empleados sean creativos e innovadores (las mejoras hechas por el trabajador
son premiadas), ademas de que se cuenta con apertura cultural, de perfiles y de género.

“Es una empresa comprometida, por ejemplo en el area productiva Gnicamente trabajan
mujeres, estamos hablando que son alrededor de 90 mujeres, y pues estamos a favor del
trabajo de la mujer, confiamos en las capacidades de la mujer, queremos traer programas
del DIF, de la casa de la mujer; pues porque algunas vienen desde comunidades cerca de
donde estamos y cumplir con las leyes que las protegen.

(Director Financiero Empresa A)

La empresa ha establecido convenios con bolsas de empleo con centros universitarios y/o de
gobierno; ademas ofrecen sistemas de recompensas salariales y extrasalariales lo que es
atractivo para los trabajadores.

El desarrollo de habilidades como el manejo de nuevas tecnologias, manejo de recursos
humanos, forman parte de la capacitacion formal de la empresa, es decir, la empresa fomenta
esto a través de su propia capacitacién. La empresa ademas de los cursos de seguridad
laboral, seguridad alimentaria, primeros auxilios, brigadas contra incendios; apoya a sus
empleados a que concluyan sus estudios basicos (primaria, secundaria, preparatoria)
permitiendo que personal del INEA instruya a los empleados (personal operativo) dentro de la
planta después de sus jornadas de trabajo.

“En la parte operativa estamos contratando personal desde primaria, secundaria,
prepa y aqui también algo importante es que la compafiia estd comprometida con la
educacion y acercamos programas como el INAEBA, trabajamos con el CONALEP,
con el sistema UAM donde estan los chavos casi alrededor de un afio con nosotros y
la mayor parte del tiempo estan en la compafiia y al salir se contratan también. Y
estamos apoyando a las compafieras para que también sigan estudiando la
secundaria y también tenemos algunos apoyos para las compafieras que estan
estudiando la prepa y universidad.”

(Director Financiero Empresa A)

Respecto a la integraciéon laboral y lealtad de los empleados, la empresa incentiva a sus
trabajadores con primas monetarias; y complementa la motivacion a través de actividades de
integracion laboral. Ademas, de celebrar fechas especiales con los trabajadores (navidad, afio
nuevo, dia de las madres), fomenta actividades deportivas donde conviven directivos con
operarios y fomenta la integracién laboral a través de actividades comunitarias, como el pintar
una escuela o reforestar un parque o con actividades de aprendizaje a través de cursos
diversos (ej. cocina, pasteleria, manualidades, etc.).

Cuadro 5. Integracién laboral

INTEGRACION LABORAL

(ACTIVIDADES NO LABORALES) SRERITS
Festejo de cumpleafios [x]
Convivencias especiales (navidad, dia de las madres, afio nuevo, o
etc.)
Formacion de equipos de futbol, basquetbol, voleibol u otros ]
Otros |
Actividades
comunitarias
LEALTAD LABORAL
(RAZONES POR LAS QUE SE QUEDA EL TRABAJADOR) SIFRIA A
Sueldo ]
Prestaciones laborales M
Trato que se les da ]
Prestigio de la empresa ]
Ambiente de trabajo M
Total confianza en trabajadores ]




Esta integracion favorece que los empleados sean leales a su empresa, como se observa la
empresa presenta un alto grado de lealtad de los empleados respecto al lugar de trabajo. Esta
lealtad se refleja en el ambiente de trabajo, en la confianza que les tiene a los trabajadores y en
general al trato que reciben, tal como lo mencionan Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010).

De igual manera, las relaciones con los clientes y proveedores son solidas, transparentes y
basadas en la confianza. Esto ha permitido que la empresa establezca acuerdos de
colaboracién con sus clientes y proveedores, (que cumplen con un cierto grado de intensidad,
continuidad y estructuracién), impulsando el desarrollo de innovaciones (ya sea en procesos,
tecnologias o productos).

“No es importante encontrar al proveedor mas barato, sino asi como la empresa
busca combinar precio y calidad, y no irte al mas barato y encontrar al mas
conveniente, no estamos en contra de pagar un poco mas, pero la idea si es buscar a
los mejores y entonces pues en mi area, ésas son las recientes que estoy
desarrollando y hay otras, no sé, a lo mejor agregar algo mas en una magquinaria o
cambiar el sistema de limpieza [...] si, en sistemas de produccion”.

“Obviamente trabajo con algunos proveedores donde tienen tantos afios haciéndolo
que llega aporte de ellos, (junto con) nuestra division se van desarrollando estos
equipos, son equipos hechos a dos.”

(Director Financiero Empresa A)

Cuadro 6. Responsabilidad social

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA EMPRESA A

Existen relaciones con organismos de defensa y proteccién al medio ambiente
Existe presupuesto especifico para proyectos medio ambientales

Existe presupuesto especifico para proyectos de asistencia comunitaria

Han implementado programas de reciclaje de desechos

Han adquirido recientemente tecnologia para el ahorro de energia

NI

Una forma de que las empresas se vinculen con su entorno es a través de acciones de
responsabilidad social, en este caso la empresa desarrolla redes de colaboracién con
organismos de proteccion al medio ambiente o proyectos de asistencia comunitaria. La
empresa estudiada siempre busca que la calidad del insumo sea un punto importante a
considerar, al igual que el tema de costos. La empresa cree en la responsabilidad que tiene
con el entorno, busca que el proveedor comulgue con los valores de la empresa y busca que el
desperdicio sea el menor posible.

Conclusiones

El desafio era investigar como una empresa filial de multinacional ubicada en la region,
construye sus capacidades de innovacion. Partiendo del hecho de que la capacidad de
innovacion no es solo un proceso de desarrollo de un nuevo producto, implica una
configuracién organizacional y un ambiente propicio para el desarrollo de innovaciones (Teece
et al., 1997). Por tanto, encontrar factores y practicas de inclusion social capaces de potenciar
la capacidad de innovacion de las empresas locales resulta por demas interesante.

La construccion de las capacidades de innovacién a través de las actividades de aprendizaje
tecnoldgico ha conferido la solucion de problemas técnicos en las empresas estudiadas y esto
ha permitido que se adquiera y se acumule nuevos conocimientos tecnoldgicos. En
concordancia con lo que expresa Dosi (1988) y Martinez (2008), quienes mencionan que la
utilizacion de tecnologias promueve nuevos conocimientos y genera una modificacion de la
trayectoria de la empresa.

Estos nuevos conocimientos al interior de las empresas modifican sus estructuras
organizacionales, facilitando la toma de decisiones y generando nuevas practicas laborales.



Puntos que la OCDE reconoce como habituales para describir el proceso de innovaciéon. Como
parte de los resultados obtenidos, observamos que al igual que Diaz et al. (2006), identificamos
que los recursos y capacidades de conocimiento tecnoldgico de caracter explicito y tacito
constituyen la base del proceso de gestién del conocimiento organizativo tecnol6gico y la
capacidad de innovacion. Las redes internas de las organizaciones generan oportunidades en
la gestién del conocimiento (Lane y Lubatkin, 1998; Colin, 2011). Pero ademas, existe una
motivacion adicional originada por la colaboracion con proveedores y clientes a partir de las
interacciones de negocios con los compradores y proveedores coincidiendo con Dominguez y
Brown (2004); Diaz et al., (2006) y la OCDE (2012).

Aunque que la empresa suele organizar equipos de trabajo, no tienen el objetivo de buscar
mejoras incrementales y/o soluciones a través de intercambiar conocimiento y experiencias
dadas las competencias tecnolégicas de los técnicos y operarios tal como lo menciona
Villavicencio (2006). Encontramos también que la transmision del conocimiento tacito sélo se
transmite de persona a persona, normalmente bajo la base de la confianza, es decir, a medida
que las personas aprenden, incrementan su capital humano, crean conocimiento que
constituye potencialmente una base para el aprendizaje a nivel organizacional. La empresa
aunque incentiva reuniones que fomentan redes sociales entre el personal directivo y los
operarios; no lleva a cabo un registro que facilite dicha transmisién y se generalice al interior de
la empresa.

Su capacidad innovadora se refleja tanto en la informacion recabada a través de los diversos
instrumentos utilizados y también en su pagina web, la cual se revis6 para observar si la
“innovacion” estaba presente en su filosofia corporativa. Resalta en este punto, la cantidad de
actividades y la congruencia en el dicho de los directivos de la empresa. Destaca también, que
aparece elementos de inclusién social en las relaciones laborales tales como: la calidad de los
empleos, y que éstos suponen mejoras en el bienestar de los empleados, como salarios
decentes, cumplimiento de derechos laborales, representacién sindical. Pero ademés, este
sentimiento de apoyar a la persona a crecer no solo en lo profesional, sino también en lo
humano; adicionado también a la manera en que la empresa manifiesta un gran compromiso
con la comunidad y su responsabilidad social.

Dando respuesta a las preguntas inicialmente planteadas en esta investigacion ¢Qué
actividades de inclusion social impulsan la cimentacion de las capacidades de innovacion en
esta empresa filial de multinacional ubicada en la regién del bajio en el estado de Guanajuato?
¢, Cudles son las habilidades directivas que favorecen la inclusion social en esta empresa filial
de multinacional ubicada en la region del bajio en el estado de Guanajuato?

Dentro de las actividades de inclusion social que impulsan la cimentacion de las capacidades
de innovacién en esta empresa filial de multinacional, identificamos los siguientes factores
como influyentes en la construccion de las mismas:

a) Relaciones laborales de calidad

b) Mejoras en el bienestar de los empleados (salarios decentes, cumplimiento de
derechos laborales, representacion sindical)

c) Condiciones de empleo y trabajo superior al mercado

d) Practicas sostenibles proyectos de responsabilidad social

e) Mayor proporcion de mujeres trabajando

f) Menor proporcion de trabajadores temporales

0) Formas de comunicacion e intercambio entre los trabajadores y los gerentes

h) Representacion de los propios trabajadores

i) Otorga becas para continuar los estudios de sus empleados

Finalmente, podemos decir que al igual que Carrillo (2013) encontramos que el desempefio de
las empresas filiales de las multinacionales extranjeras establecidas en México, en términos de
innovacion se fundamentan en buena parte en la capacidad para decidir sobre politicas
relacionadas con las mejores practicas organizacionales, sin embargo, la evidencia demuestra
que aun existe una gran dependencia con la casa matriz.

De esta manera, se han alcanzado los objetivos de investigacion de este trabajo. Se han
determinado los factores de inclusién social dentro de las actividades que permiten la



construccion de las capacidades de innovacién de la empresa objeto del caso de estudio. Por
lo tanto, podemos concluir que este caso, las capacidades de innovacién si son influenciadas
por aspectos internos y favorecidas por elementos de inclusién social presentes en las
actividades de innovacion.
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