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RESUMEN

El presente trabajo de investigacidusca comprobar la importancia de Alinear la Gestion de
Talento Humano a la Responsabilidad Social Empresastal como aporte a la Sesibilidad
Empresarial. En la investigacion seealizO revision bibliografica ydlocumental, asi como la
aplicacion de unnstrumentode evaluacion que permitié conocer la situacioriadevariables de
estudioen la empresa Inprolac S.Ale la ciudad de &ambe (Ecuadarla investigacion esta
dividida en 5 capitulos, descritos a continuaci@relecapitulo uno, se realimaa breve introduccién
del tema se describe el problema y se definen sus objetivogugtificacion, en el capitulo dae
incluyenconceptoy teoriagrelacionados con el tema de investigaciolas variables de estudila,
Gestion de Talento Humano, La Responsabilidad Social Empresarial y la Sostenilihdat
capitulo trese define la metodologia aplicada para realizar |sstigaecion, se demuestra la validez
del instrumentoa través de Criterio de Moriyama se identifican la variable dependiente e
independienteEn el capitulo cuatree realizal analisis e interpretacion ties datos obtenidan la
encuestaplicada a 8&abajadores de la emprdgsaalisis univariado), serealizan las correlaciones
pertinentes (andlisis bivariado), también se encuentra el resultatbosodeelacion de Pespn 0.692
lo que nos lleva a ldemostracion de la hipétesiserealiza la disusion en donde se comparan las
teorias propuestas con los resultaslonidosy en elcapitulocinco se plantealas conclusiones y

recomendacionespnbaseenlos resultadosbtenida.

Palabras Clave Gestiobn de Talento Humano, Responsabilidad Sde@porativa,
sostenibilidad, Desarrollo de personas.



ABSTRACT

The present work of investigation seek to verify the importance of siding the Human Talent
Management with Corporate Social Responsibility as a contribution of the sustainable
enterprie. A bibliographic and documentary revision has been made in the Investigation,
besides the application of an evaluation instrument, which allowed for knowing the situation
of the study variables in the company Inprolac S.A, in Cayambe (Ecuador). Thiigatien

is divided in 5 chapters, described in the following lines:the first chapter, a brief
introduction of the investigated theme is performed, the problem is described and the
objectives and justification are established. In the second chapterepts and theories
related with the theme of investigation are included, also study variables, Human Talent
Management, the Corporate Social Responsibility and the Sustainability are presented. In
chapter three, the methodology applied to realize thesiigation is described, the validity

of the instrument is demonstrated through Moriyama Criterion and the dependent and
independent variable is identified. In chapter four, the analysis and interpretation of the
results in the survey of 86 employeesasried out (univariate analyses), the corresponding
correlations are made (bivariate analysis), the results of Pe@msogiation 0.692re also
founded, which lead us to the demonstration of the hypothesis and a discussion where the
proposed theories acempared with the obtained results, and in chapter five, the conclusions
and recommendations based on the obtained results are set out.

Key words: Human Talent Manageent, Corporate Social Responsibilitgustainabillity
development of people.
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CAPITULO | : INTRODUCCION

1.1CONTEXTUALIZA CION DEL PROBLEMA

La globalizacién y el crecimiento de las empresas a nivel mundial trajo consigo
grandes ganancias, empleo, modernizagidesarrollo, pero a su vez daseo inmenso de
acumular riquezas a costalds personas y el medio ambientegi®, llegadel momento
iba a evidenciar el fuerte impacto negativo que se estaba produciendo. Es asi como a finales
del siglo XX se puede observar como aquel crecimiento desmedido de las organizaciones a
nivel mundia) basado fundamentalmente en el desarrollo tecnoldgico y en el valor que se les
da a las organizaciones en la bolsa, empieza a sincerarse gracias a una economia que no pudo
soportar los niveles irreales de manejo de las finanzas, dejando a su pasopanjgicEo
para las personas y el medio ambiente. Como menciona Fernandez en su libro

AfResponsabilidad Corporativa, una nueva Cul't

Asi el fin de la burbuja especulativa de la Bolsa de Nueva York, arrastro
las pensiones de muchos ciudaak y reveld, a partir del caso Enron, en
diciembre del 2001, una sucesion de escandalos de algunas grandes empresas
(Enron, WorldCom, Xerox,..) las cuales venian falseando las cuentas de
resultados para garantizar su valor en bolsa, entre otras razeges puos
ejecutivos y accionistas principales deseaban asegurarse unos ingresos

excepcionales |igados al valor de | as

Retoma entonces fuerza la importancia de la Responsabilidad de las organizaciones,
no solamente con swaccionistas, sino con todos aquellos grupos que rodean y sustentan el
funcionamiento y la existencia de las mismas.

Y se evidencia la necesidad de que esa responsabilidad de las organizaciones se
convierta en parte fundamental de su desempefio,dasétal ética empresarial y qusin
dejar de lado el objetivo fundamental para el que fue creada, aporte al cuidado del medio
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ambiente, de las comunidades con las que tiene relacion y también con aquellas personas que
dedican su esfuerzo para contribuir aladtedlo de la mismas, como retribucion al beneficio

obtenido durante su permanencia en el mercado.

Por otro lado, la Gestion Humardesde finales de la década de lostedbaja de
forma acelerada por ganarse un espacio dentro del area estratégicargnizacion,
reorientando su papeh elinterior de la empresa, dejando de lado el trabajo exclusivamente
operativo para centrarse mas en la planificacion y desarrollo y cestarde las personas

aportandode forma importantel cumplimiento de loshjetivos estratégicos.

Surge,entoncesla necesidad de que eset&becimiento del capital humarsea
tenido en cuenta como parte fundamental dentro de los programas de responsabilidad, no
solo como beneficiarios, sino como actores que permiten llegab@ los procesos de la
organizacion con la visién de sostenibilidad. Como menciona Garcia, la Gestion Humana es
un eslabon fundamental para la aplicaciéon de la Responsabilidad Social en toda la

organizacion.

La gestion humana contribuye, ademas, comaangedistema de informacion y
comunicacién entre la RSE y los grupos de interés internos (empleados, accionistas;
en el caso de los accionistas ya que estos son quienes en gran medida determinan
muchas de las actividades de RSE a implementar en la empagaajeterminar
requerimientos, socializar politicas del area a través de los macroprocesos y brindar
las estrategias necesarias para que la RSE se aplique desde todos los niveles de la
empresa (Garcia, 2012.p.24).

Y el trabajo desarrollamen Gestion deTalento Humanalebe permitir evidenciar ese
aporte al desarrollo de Programas de Responsabilidad Social.
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1.2PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Desde finales del siglo XX, apoyado en gran medida la globalizacion y la
internacionalizacion de las empresas ha visto la necesidad de dirigir la mirada hacia
aguellos activos intangibles de la organizacion que le permitan mantenerse en el fasrcado.
por estoque la Gestion del Talento Humano empieza a ganar terreno, dejando de lado el
trabajo operativo y pm visible que se la habia dado hasta el momento a la Gestion de
Personas. Y una gran parte dedascendenciaurge de la necesidad de otorgar un valor extra
a | a empresa, c o mo me nlaidentifiaacidviala ValaraciOhnydae | a L -
potencia®n de los factores que provocan dicho valor extra se convierte en un aspecto de
gran importancia para la supervivenciay el futurode laemmesg L - pez, 2005. p. 4

Por lo tanto, es fundamentahbajar en la identificacién y valoracion de la Gestién del
talento Humano en la Organizacion y determinar estandares que permitan determinar el
funci onami ent o ad e estaramintegrada b la gestion de lmengpresa
logrando una posicion estratégiza ( Var e | 3n Para2l@yar7 estps. objetivae
requiere, como menciona Varela, que la Gestion se sustente en procesos, sin importar el

modelo de gestidn que se vaya a utilizar.

Medir la eficiencia de la Gestion de Talento Humano o Gestion Human, basada en sus
procesos clavegs fundamental paadinearse con los objetivos estratégicos de la empresa,
satisfaciendo las necesidades de los diferentes grupos de interés de la organizacion. Para
lograr determinar la eficiencia mencionada anteriormente es fundamental plantear
indicadores que permitan nmiedbs resultados de cada uno de los procesos considerados

relevantes en la organizacion.

Varela menciona que FUNDIPE propone los siguientes indicadores para la GTH:
a. Indicadores de Planificacién de Recursos Humanos

b. Indicadores de formacion y desarrollo

c. Indicadores de compensacion y beneficios

d. Efectividad
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e. Eficiencia
f. Adaptabilidad

Indicadores que permiten determinar el nivel de cumplimiento de los objetivos
planteados en la Gestion de talento Humano, asi como la alineacion con los estratégicos de
la orgarzacion, pero que deja lado aspectos fundamentales como los relacionados con el
cumplimiento de las necesidades de los diferentes grugpodatés (stakeholders). Surge
por consiguientela Responsabilidad Social Corporativa, que no solo impulsa a las
organizaciones a cuidar al medio ambiente, sino a devolver a todos esos actores que han
estado involucrados de forma directa o indirecta en el crecimiento, fortalecimiento y
rentabilidad de la organizacion. Segun Nuafiez, 2006, Para la Comision de las Cderinida

Europeas (2001), una empresa socialmente responsable es aquella:

Cuyos productos y servicios contribuyen al bienestar social, cuyo
comportamiento va mas alla del estricto cumplimiento de la normativa vigente y
las préacticas de libre mercado, cugi®ctivos tengan un comportamiento ético,
cuyo desarrollo contempla el apoyo de las personas menos favorecidas de las

comunidades en que opera. (Nufiez, 2006.p. 4)

Por lo que la Gestion de Talento Humano solo debe propender por cumplir los
objetivos econdémice Financigos de la organizacién sino que deh&jdamentalmente
trabajar pardograr aquellos objetivos responsables con las personas dentro y fuera de la
organizacion. Y como lo menciono el Gerente de Asuntos Corporativos de UNILEVER S.A.
paraAm®r i ¢ a Lasaempresas sdtialmente responsables terminan ahorrando y
ganando mucho dinero sindarsecuénta si rve esto entonces, Cco0Omo

cumplimiento de metas financieras.

Debe entonces la organizacifantear un sistema diedicadores de gestidn para la
GTH que permita determinar los niveles de cumplimiento de los objetivos responsables y

sociales y determinar estandares que ayuden a plantear el horizonte de la Gestion de personas.
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Se presenta, en diferentes estamentos toaigajan la Responsabilidad Social, la
preocupacion de que exista un modelo de Gestion de Personas que se fundamente en el
reconocimiento del valor y los derechos de las personas. Planteado esto, por ejemplo, por
Global Reporting Initiative (GRIgn una @ sus dimensiones de analisis de sostenibilidad,
como es | a di me resarelanion&®la e larepercusién delas adtividades
de una organizacion en los sistesnaociales en los que opera, cgnsta de varias
SubcategoriasPracticas laboraés y trabajo digno; Derechos humandpciedad; y
Responsabilidad sobre productos ( GRI , 2013. p. 146) .

1.3FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como aporta la Sostenibilidad OrganizacionalGestién de Talento Humano, alineada
a la Responsabilidadb8ial Corpoativa?

1.4SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢ Como Identificar indicadores de Gestion de Talento Humano que permitan medir el

cumplimiento de los objetivos del area?

¢, Como Introducir un enfoque de sostenibilideghnizacionah la Gestion de Personas?

¢, Cudes aspectos fundamentales de la dimension social del GRI 4 deben tenerse en cuenta

en el andlisis de la Gestion de Talento Humano de una organizacion?

1.50BJETIVOS

1.5.10Dbjetivo General
Alinear la Gestion de Talento Humano a la Responsabilidad Smipbrativa como

aporte a la Sostenibilidad Organizacional.
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1.5.2Objetivos Especificos
* ldentificar indicadores de Gestion de Talento Humano que permitan medir el

cumplimiento de los objetivos del area.

* Determinar las dimensiones de ResponsabilidadaS€orporativa del GRI 4 que

deben tenerse en cuenta en el analisis de la Gestion de Talento Humano de una organizacion.

* Proponer un enfoquele la Gestion de Personague busque la sostenibilidad

organizacional

1.6 JUSTIFICACION

La Gestion de TalentHumanocomo sistema integral, debe no solamente, trabajar por
el logro de losobjetivosinstitucionales, y el desarrollo de las personas y grupos de interés
asociados o relacionados a la gestion de personas, sinoaoquellps avances que se logran
paa estos. La gestion de personas ha venido encontrando en diversas herramientas elementos
que le permitan pasar de la gestién cualitativa a la gestibn cuantiativa. Entre estas se
encuentrael Balance Score Cardytras individuales de cada organizaci@an cano el
propuesto poPWC (Price Water House Coopers), se basan en indicadores de desempefio
organizacional, cumplimiento de objetivos, relacién ctstoeficio de los colaboradores,
costos de los diversos subprocesos y hasta impacto de la rotacion oespkdsothas, pero
no se encuentra uno que demuestre la inversion de la organizacion en la gente o en el

cumplimiento de parametros sociales e individuales del colaborador y su familia.

Adicionalmente, la Gestion Humana debe cumplir con parametros reslesngab
demuestren la importancia que tiene la gente dentro de la organizacion y el aporte que esta
hace para el logro de las metBs. porestq que surge la necesidad de crear un modelo de
Gestion de Humanafundamentada en principios béasicos de dedarrebstenible,
ent endi e elddesarrglla sostefible tiene una dimensidn econdmica, social y

ambiental, y solo sera sostenible si se logra el equilibrio entre los distintos factores que
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influyen en la calidad de vilta ( Fer n8§ndez, so/con. eppesohal y ¢l r el

cumplimiento de normas internacionales y locales.

Este tema es de gran aporte al conocimiento &ealde Talento Humanga que como
se menciond anteriormentd momentase presentan procesos de gestion humana, en donde
claramete existe vulneracion a los Derechos Humanos y Sociales de las personas, asi como
la falta deun sistema de medicion con las caracteristicas planteadas y que se encuentra dentro
de la linea de investigacion propuesta por la UTE, de la Gestion de Talentmbien un

entorno dindmico y competitivo.

1.7 HIPOTESIS

La alineacién déa Gestion de Talento Humano a la Responsabilidad Soorabrativa

aporta a la Sostenibilidad Organizacional.

1.8MARCO REFERENCIAL

El tema de la Responsabilidad Social Corpeaano es nuevo, y ha despertado el
interés en diversos ambitos empresariales y analizado desde diferentes puntos de vista. Uno
de los aspectos que mas llama la atencion, es saber si la Responsabilidad Social Corporativa,

es un gasto o aporta de manersifpa a los objetivos econémicos de la organizacion.

Teniendo en cuenta eststael trabajo de grado realizado por Maria Natalia Battaini,
previa la obtencion del titulo de Licenciada en Gestién Sdeid Pontificia Universidad
Catolica del Ecuadoen el afio 2008l que busca analizar a la RSC desde los diferentes
enfoques y modelos, asi como determinar la importancia de los Stakeholders, en donde es

importante integrar las demandas o necesidades de los diferentes grupos.

ac
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Battaini también muestra eambio de mentalidad de la relacién empreseiedad,
la cual deja de ser fundamentalmente filantropica a determinar formas estratégicas que

mantengan esta relacion.

En este trabajo se observa una amplia revision bibliografica dentesedentes,
teorias dimensiones, entre otros. Dentro de las dimensiones que plantea el Libro Verde de la
Comision Europea, define las dimensiones interna y externa de la RSC, dentro de la
dimension interna se observa la importancia del trabajo de la Gestién de Recursnsediiuma
la Salud y Seguridad en el Trabajo, la adaptacion al cambioGe&iiondel impacto
ambiental y de los recursos naturales. De igual forma se haceuvsiande los Derechos

Humanos, pero desdina perspectiva externa.

Se hace el analisis puntuall dmso del Banco Santander de Chile y se plantean

diversos indicadores que se deberian tener en cuenta desde la perspectiva del GRI.
Finalmente, dentro de sus amplias conclusiones se puede encontrar

La Responsabilidad Social Corporativa es esencialmamteoncepto en
donde todos decidimos voluntariamente contribuir al logro de una sociedad
mejor, a un medio ambiente mas limpio y al cumplimiento estricto de las
leyes, acuerdos y normas nacionales e internacior{Blasain, 2008, pag.

256)

La Responsabilidacdocial Corporativa es una estrategia corporativa que
implica el compromiso de las empresas, a travéda dplicacion sistedtica

de recursos, para respetar y promover los derechos de las personas, e
crecimiento dda sociedad y el cuidado del ambiente. Este compromiso se
traduce en acciones concretas que buscan el beneficio de todos los actores
involucrados en kR actividades de la empregaccionistas, trabajadores,
proveedores, distribuidores y la comunidad exc@yunto).(Battaini, 2008,

pag. 256)
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De igual forma algunos aspectos que plantea como recomendaciones a tener en cuenta
son:

Finalmente se recomienda con base en la contribucion al desarrollo humano
sustentable, planteain camino ligado al compromiso de todos. Es decir,
somos socialmente responsables, comenzando por uno mismo, como
ciudadano en el cuidado de nuestro entorno, de nuestro barrio, del agua, de los
parques, etc, es decir, del respeto al;dambién de nués calidad como
consumidores de productos y/o servicios. Como empresa u organizacion, al
cumplir con nuestras leyes y obligaciones, al velar por el desarrollo personal
de los trabajadores, clientes, proveedores y al preservar y proteger los recursos
natua | e 9Battaini, 2008, pag. 260)

Se observa, como concluye y recomienda la importancia de que el trabajo de la
Responsabilidad Social Corporativa debe ser integral y con un enfoque sistémico
institucional, en donde tod sus miembros son corresponsables por la aplicacién de
estrategias adecuadas de gestion y actuacion.

También se puede encontrar el trabajo de Angel David Gugbieartacion de grado
intitulada Responsabilidad Social Empresarial. C&estiondel Talento Humano de la

empresa EcuasanitaQuito, previa la obtencién de grado de Licenciado en Gestidén Social.

En esta investigacion Guerrero (2008 propone identificar la Responsabilidad
social interna de la empresa Ecuasariitd@uito para establecea IGestion del Talento
Humano, mediante el diagnéstico de la situacion actual del Talento Humano y la definicion
de una propuesta de Gestion de Talento Humano.

Sustenta el trabajo en la teoria del desarrollo humano de Max Neef, en donde se
plantea la s&faccionde necesidad humanas fundamentales y la calidad de los satisfactores,

el desarrollo humano sostenible.
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Propone identificar los escenarios ldeResponsabilidad Social Empresarial, como
base para la inclusion, el respeto al medio ambiente ysatr@ddo sustentable del Talento

Humano en las areas social, familiar, personal y econémica.

De igual forma menciona cuatro dimensiones de la RSE, econémica, ambaail,
y cultural desde los &mbitos internos y externos. Menciona la relevancia gteipos de
interés, asi como las ventajas y beneficios de la RSC.

En cuanto a la revision bibliografica de la Gestion de Talento Humano, realiza una
comparacion evolutiva de la misma desde la teoria de las Relaciones Humanas hasta la GTH.
Luego analiza Is seis procesos tradicionakds la Gestion de Talento Humano, los cuales
son: Seleccion de personal, andlisis de puestos, evaluacion del desempefio, capacitacion,

formacion y desarrollo y calidad de vida laboral.

Luego realiza el andlisis de una encuestdocadaa determinar clima laboral,
relaciones interpersonales, estrés, capacitacion, determinar la exisemiagchmas de

RSE, asi como el ambito de los misnfara concluir Guerrero manifiesta que:

El desarrollo humano sostenible y sobre todo&ague a escala humana
tiene como prioridad y como Imasrelevante al ser humano, sienelte el
generador de desarrollo con sus talentos y capacidades, y por capacidad para
crear, innovar y hacer de todas las cosas, algo diferente y con sentido.
(Guerrero, 2010, pag. 1Q7)

Y como recomendaciomanifiesta que es necesario hacer frente antelas
diferentes necesidades de la organizacion, sobre tod@artmalesEstos
objetivos & pueden lograr mediante actividades dsas de personal,
enfocados a mantener, utilizar, evalypaonservar una fuerza laboral eficiente
y eficaz, asi obtener una sensibilidad social sostenible y sobre todo, en busca

de mejorar la calidad de vida de toda una socid@ackrrero, 2010, pag. 110)
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En este trabajo se plantea como es utilizada la teoria de desarrollo Sostenible para un
subsistema especifico de la Gestion de Talento Humano e involucrar aspectos de RSE en la
participacion de los trabajadores. Aungeeguede observar un trabajo coherente se dejan de
lado muchos otros aspectos en los que la RSE puede aportar en beneficio de los trabajadores

y sus familias.

A nivel de Latinoamérica existetiversos articulos que tratan el tema de diversas
Opticas, cor es el trabajo realizado por Luz Patricia Pardo, en Venezuela, en donde se trata
fundamentalmente la importancia de la Gestion del Talento Humano, desde la perspectiva de

la Gestion, la inclusion y la funcion social.

Si bien es ciertaue no analiza luncion del Talento Humano desde una perspectiva
de la Responsabilidad Sogciai analiza aspecto de responsabilidad interna, que buscan entre
otras cosas el desarrollo de las personas de forma permanente y sostenible. De igual manera,
se menciona la imptancia de otorgar a los colaboradores calidad de vida laboral, y social,
garantias en el bienestar laboral y apoyo a la consecucién de los objetivos personales; asi
como la necesidad de desarrollar y mantener adecuadas relaciones interpersonales, tanto

dentro, como fuera de la organizacion.

También menciona la importancia de que el personal de la organizacién, asuma como
propia la responsabilidad céencomunidad en la que se encuentra la institucién y ayudar a

que la misma no se vea afectada por la nboperacion de la misma.

Dentro de las conclusiones importantes que menciona Pardo (2013), es el hecho de
gue la Gerencia del Talento Humano debe aportar estratégicamente al desarrollo del personal,
i ElI componente estrat ®gi anose dborda dasdegddesentés: n  d e |
aspectos tales como: la planeacion social, la participacion y los procesos de formacion y
proyecci-n del talento humano en(Parda201yr gani z

pag. 70)
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CAPITULO Il : MARCO TEORICO

2.1GESTION DE TALENTO HUMANO

La Gestion de Talento Humano ha avanzado en las Ultimas décadas de la lasno de
nuevas estrategias de gerencia, los retos planteados por la globalizacion, la tecnologia, la
mundializacion del conamiento, las nuevas necesidades del personal, la sociedad y la
econom? a. Seg¥n lo€ aambipsoque (s2 Oofigthan, en @l ambiente
organizacional exponen lo complejo que resulta conservar uericritcompetitivo, frente a
la realidad de las organizaone® . ( p8&8g. 2) . Lo que evidenci a

desapercibida a los cambios del entorno.

Dentro de los cambios que ha sufrido el trabajo con las personas dentro de las
organizaciones ha sido profundo, desde su concepcion, y no solamentendes® ha
evidenciado la importancia que tiene la gente dentro del cumplimiento de objetivos
institucionales y que por lo tanto, es necesario darle la importancia que se merece,
entendiendo que es la organizacién estd confornpadatangibles, pero tambiépor

intangibles fundamentales en el éxito organizacional.

Fuenmayor (1997. Pag.56) é@amejo & Cejas, 2009, pag.,Hostiene que toda
organizacion tiene dos dimensiones, la primera Psicosocial que se refiere asmieso
humanos con personalidad individual, valores, actitudes, disposiciones, necesidades
personales, y relaciones interpersonalesta dimension es la que determina el
comportamiento humano y la otra es la dimensién estructural, la cual se refign@lado
que se han de desempefiar, control, reglas, normas, estimulos y autoridad, la cual determina

el comportamiento organizacional.

2.1.1La GTH con enfoque estratégico

La GTH a partir de los afios 90 ha tomado una real importancia en la toma de

decisiores de la organizacion, en donde es fundamental analizar los aportes y necesidades

q
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del personal, y la forma en que se desarrodle ggeproyeccon al personal generara grandes
beneficios para la empresaamejo & Cejas (2012) plantean qii® GTH es y debser una
de las funciones genciales mas importantggara lograr altos niveles de eficiencia con la

mayor satisfaccién posible para prestar servicio en la organizacién ( p8g. 4) .

Si se observa a la organizacién como un sistema integrado en donde qoécst
realice en un &rea o subsisteafacta de forma directa o indiraca todas las areas, es
importante entonces, que se GTH tenga la relevancia adecuada con el fin de aportar a la

eficacia y la eficiencia institucional.

Camejo & Cejas (2012) plantegne es destacable que la gerencia como accién
practica proponga programas, practicas, procesos y modelos gerenciales para los
diferentessubsistemagjue conforman la organizacién fin de que recursos
humanos, propicien mejoras resultados, mayor rapitiezracursos que necesita

la organizacion. (pag.5)

Para que la gerencia presente propuestas adecuadas a la organizacién, es necesario
gue conozca detalladamente lo que pasa con su personal, por lo que el Gestor de TH debe
estar preparado para asesoriar @ta gerencia en estas propuedtague lo convierte en un

factor clave para la toma de decisianes

Por otra partesi lo que se busca es que la GTH aporte al cumplimiento de los
objetivos organizacionales, es necesario clarificar el tipo de olgetVaporte a ellos y el
beneficio que las personas obtendran de estos, con el fin de que sea motivante la lucha por el
logro de los mismogiPara una adecuada gestion del TH es necesario considerar objetivos
sociales, organizacionales, funcionales e wmliales, para alcanzar al maximo los

resultados (Camejo & Cejas, 2009, pag..6)
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2.1.1.1Los Stakeholders de la organizacién

Dentro de los diferentes enfoques desde los que se analiza la organizacién uno de
ellos eda importancia de todas aquellas personas, grupos o instituciones que tienen relacion
directa o indirecta con la organizacion, o interés en ella; Navarro (2012, pag.87) plantea una
evolucion del término desde que se propuso el término en 1963 por telténRisearch
Stanford, en dondt&dosles gupns snicu/@ apayo lg erganizacodm A
podria dejar de existér ,aquillos hacia los que la empresa tiene cualquier obligacién moral
A(R. de George,1989), hasta la definicion de Freeman (398d) la que se popularizo el
t ®r mcualquier fjrupo o individuo que puede afectar o ser afectado por el logro de los
objetivos de la empreéa. Posteriorment e, se han tejido

la importancia de los mismos, sino tanmhide aquellos a los que hay prestarles atencion.

En general se pueden resumir sus definiciones en dos puntos de vista: una
desde el punto de vista de derechos adquiridos y otra desde el punto de vista
de influenciadores (Kaler, 2002). Asi, segun unanaédn reconocida como
valida, un stakeholder es cualquier grupo o individuo que puede afectar o es
afectado por el logro de un objetivo de la organizacion (Freeman, 1984).
(Duque Olivo, 2010, pag. 29)

En definitiva, loque busca el enfoque de los grupos de relacién de la organizacion es
mostrar la interaccion s&mica que existe entre estau entorno, y la afectacion positiva y

negativa que existe entre todos y la forma ética en la que se deberian manejar éstesrelac

Los documentos de la European Commission (2001) establecen diferencias
entre las dimensiones interna y externa. En la dimension interna, que se refiere

a las practicas responsables de las empresas que afectan a los trabajadores, se
tienen en cueatcuestiones como la inversion en recursos humanos, la salud

y la seguridad, la gestién del cambio, el impacto ambiental o la gestion de los
recursos naturales utilizados en la produccion. La dimension externa hace

referencia al entorno fisico local, a kscios comerciales, a los proveedores,
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a los consumidores, a los derechos humanos y a los problemas ecolégicos

mundiales(Dopico, Rodriguez, & Gonzalez, 2012, pag. 3)

Pero la pertenencia a la empresa no es la Unidéicdas®n que se ha dado respecto

a estos grupos de interés para la organizacion, también existe una en la que se priorizan las
responsabilidades de la empresa hacia cada uno de ellos, estableciendo tres tipos, segun
Dopico (2012). Las primarias son inmaidis y se refieren a los participes o a los integrantes

de la organizacion, esto es, accionistas, direccion y empleados. Las secundarias se dirigen al
entorno especifico de la empresa, es decir, proveedores, prestamistas de fondos,
distribuidores, clienteg consumidores, competidores, comunidad local y entorno fisico o
hébitat natural de la empresa. El tercer nivel de compromiso se establece con los integrantes

del entorno social general representado por la Administracion, la comunidad y la naturaleza.

Navarro (2012, pag.91propone otra en funcidén de tres atributos importantes: El
poder (capacidad de influir en la gestion y estrategia de la empresa para comunicar y defender
sus propios intereses); la urgencia (con la que presentan los interesesipltague puedan

ejercer sobre la empresa y la legitimidad (intereses, demandas y expectativas legitimas.

Lo que llevaa distinguir cuatro niveles déakeholders, dependiendo de la cantidad
de atributos que se tengan:
l. Definitivos: cuando poseen los trasibutos
Il. Expectantes: Cuando tienen dos atributos
[1I. Latentes: cuando poseen sélo un atributo
V. No son stakeholders: cuando no gozan de ninguno de esos tres atributos.

2.2SOSTENIBILIDAD

2.2.1Introduccion a la Sostenibilidad

La sostenibilidad se conceptuaizomo una relacién entre Isgstemas econdémicos

y los sistemasgcologicos en la cual la vida humgnaede continuar indefinidamente
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(Constanzat al, 1991).XTrujillo, Trujillo, & Guzman, 2006, pag. 355fConscientesle
ello, surge a necesidad de plantestrategias a largo plazo y accionesegradas que
permitan atender logproblemas ambientales integrankis objetivos de desarrollo al

medioambient® (Truijillo, Trujillo, & Guzman 2006, pag. 356)

Hoy en dia las empresas trabapscando el beneficio de los accionistas,
trabajadores, los clientdss proveedores y la sociedad, preservagidoedio ambiente en

el desarrollo del quehacer empresaifatujillo, Trujillo, & Guzman, 2006, pag. 356)

2.3 RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

Camejo & Cejas (2009lantean que el éxito econdémico empresarial ya no depende
de un componente estratégico de negocios, sino de estrategias que cogfgaraicen
beneficios de indole social, medio ambiente y comunidad. Esto ayuda a obtener

reconocimiento por parte de la sociedad. (pag. 10).

2.3.1 Concepto

El concepto de Responsabilidad Social Corporativa ha evolucionado desde los afios
50 en donde sempieza a ver la necesidad de que las empresas dejen de lado la idea de que
solamente son responsables de generar riqgueza para los accionistas, sin tener en cuenta a los
demas actores del proceso productivo o comeigliglionero de este concepto es Haivar

Browen, como se puede observar en lo mencionad(Doponinguez, 2011)

El concepto de RSC nace en 1953 con la publicacién del trabajo de Howard
Bowen Social Responsibilities of the Businessiejue formaba parte de
unacoleci - n sobre fAftica cristiana y vVvida
de las Iglesias de Cristo en América. Bowen apelaba a la responsabilidad

social de las corporaciones para producir no sélo bienes y servicios, sino

devolver a la sociedad parte de lo qu& é&ss habia facilitadqpag1).
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Nace como un llamado a las organizaciones a reaccionar frente al rapido crecimiento
de las mismas, a costa, muchas veces, del bienestar de los trabajadores o colaboradores o
simplemente sin tomar en cuenta el desarralfividual. Aunque a mediados del siglo XX
estaba en pleno auge la teatéalas relaciondsumana deElton Mayo(Ramid, s/f, pag. 12)
y elboom de teorias que se fundamentaban en el ser humano con la teoria de la®motiva
de McClellandg u e p r o p cualduiar requltaglo d& la conducta es una funcién de
determinantes, tanto de la persona como del entofMoClelland, 1989, pag. 2,1¢n donde

las empresas se centraban en la impoidagte las personas dentro de las organizaciones.

Pero en ese momento no tuvo mucho eco el tema de la Responsabilidad Social en las
organizaciones, probablemente, porque se considerd un constructo dificil de llevar a la
practica en la vida organizacionpbr la concepcion de negocio del momento y por la falta
de estrategias o instrumentos que permitieran aterrizar laSdegeentonces la necesidad
a mediados de los afos 80, de buscar opciones més concretas de llevarlo a la préactica, y en

entoncegjueparecen diversos modelos:

€ model os m8s operativos o0 instrument
nociones de responsabilidad social empresarial (social performance, social
responsiveness, social issues, etc.) hasta llegar a lo que hoy se denomina actuacién
social de la empresa (CSR behaviour o acting in socially responsible ways)
[Carroll, 1979; Wartik y Cochran, 1985; Wood, 199Rérnandez, s/f, pag..3)

Pero el termino actuacién sociaomportamiento empresarial orilo aproducir
menos dafio y unos resultados mas beneficiosos para la gente y la sociefad/o o d , 1991,
p.68 en(Melé, 2007, pag. 52)Aunque ya estaba mas cercano al comportamiento de la
organizacioénno tuvo gran impacten todo el mundo. Es importante anotar, en este término
gue ya hace referencia y genera cuestionamientos a las empresas en el hecho de que es la
sociedad la que implicitamente le otorga permiso y aceptacion a una empresa para que exista,

por lo que estaabe devolver a la misma algun beneficio a cambio.
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Sin embargo, en este interés por dar herramientas a las organizaciones para que
interioricen el conceptd-ernandez (s/f), muestra como el mismo Wood (1991) trabaja de

forma méas amplia con el conceptardsponsabilidad social empresarialcual defineoma

€ un conjunto de principios, procesos, politicas, programas y resultados
observables relativos a las relaciones de la empresa con la sociedad lo que le
permite, segun Araque y Montero [2006], englothigersos tipos de actuaciones
sociales, de diferentes sectores y culturas, a la vez que hace posible el andlisis de
la responsabilidad social desde diferentes enfoques, razones por las que este
modelo ha sido aceptado tan ampliamente por otros autdhesdiet al., 2001;
Moore, 2001; Mahoney y Thorne, 2005; Moneva et al., 2qpay.3)

En esta definicion sebservacOmo se empieza a incluir a los diferentes actores de la
sociedad aunque no se clarifican, pero se evidencia la importancia de énredaponsable
con diferentes sectores.

Existen otras visiones respecto a lo que es la Responsabilidad Social y los ambitos de
accion en los que debe trabajar la organizacion para considespeasables socialmente,
y que van mas alla de tener en caealbs grupos de interés solamente por sus necesidades,

sino la necesidad de pensar en que todo lo que hace la empresa afecta a la sociedad.

De acuerdo con la CEPAL (Comision Econ6mica para América Latina y el
Caribe), la empresa que aspire a ser soeate responsable, en el disefio de la
estrategia de responsabilidad social debera tener etfadagBiguientes dimensiones:
ética, valores y principios de los negocios; derechos humanos, trabajo y empleo;
gobernabilidad corporativa; impacto sobre el me@dimbiente;relacion con
proveedores; filantropia en inversion social; y transparencia y rendicion de cuentas.
(Trujillo, Trujillo, & Guzman, 2006, pag. 357)
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2.3.2La RSC comdactor estratégicdentro de las empresas
Si bien es cierto, Wood trabaja en la importancia de que lasizagemmes asuman
el compromisale devolver a la sociedad algo de lo que puede obtener da etipprtancia

gue se le da efyndamentalment@perativa

Para finales del siglo XXcon losplanteamientos sobre el cambio climatico y la
necesidad de que las empresas no solo sean responsables con sus accionistas, la sociedad y
el medio ambiente, sino también éticos, surgen otras definiciones como la planteada por
Camejo (2009), quien planteaeayfila Responsabilidad Social Empresarial es una tendencia
mundial que estimula la participacion solidaria, de la empresa privada en el desarrollo
sustentable y humano de las comunidades donde presta sus servicios y desarrolla sus
act i vi(Gandje& Cejas, 2009, pag.. 9n esta definicibn, Camejo ya acerca mas el
concepto de la RSE a la toma de decisiones y a la importancia de la organizadion en e
desarrollo sustentable, aspecto que es fundamental para consmmreriactor estratégico
de la organizadin; y fundamental en el desarrollo colectivo y no solo individual de los

accionistas.

La idea principal de la Responsabilidad Social Empresarial es convertirse en
factor estratégico de desarrollo y competitividaduecion de la rentabilidad

gue se produzca, en base a los beneficios para la sociedad y para la comunidad
en donde estan inmersas las organizacig@esnejo & Cejas, 2009, pag. 10)

El tema de la compigividad mencionad por Camejaos lleva a realizar un analisis
mas amplio dda importancia de la RSE, ya que deja de ser una idea de devolver a las
comunidades en las que esta presente la organizacion, a convertirse en un factor de
permanencia en el mercado, en donde damu ni dad ya empieza a
organizaciones el respeto por el medio ambiente y los derechos de las personas, a través de
la aceptacion o no de sus productos o servicios, que se va a ver reflejado en el éxito

econdmico de esta.

Pelaez Ledn muestr@dmoel hecho de ser responsable deja de ser un concepto de

filantropia y buena voluntagipasaa s er u n alamR8Ekes sonsileratla comio un
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enfoque de gestion estratégica generador de oportunidades, innovacion y ventaja
competitiva con repercusi@n la imagen y reputacion de las emprésas( Por t er vy
2002, enPelaezlLeon, Garcia, & Azuero, 2014, pag. 16)

Porter y Kramer proponen la necesidad de ver a la Responsabilidad Empresarial como
un aliado, que perri@ a la organizacion generar un beneficio econémico, y a swnez
aporte a la sociedad y al planeta en general, lo cual se obs&V@erad ela ddnvergencia
de intereses, siempre y cuando las acciones emprendidas sean corfieetaandez Gago,

2005, pag. 8)

Fitantropia pura

Beneficio social
y economico combinado

B
\j

Figura 1: Convergencia de Intereses
Fuente(Fernandez Gago, 2005)

De igual forma Fernandez (2005) menciona que Martin (2002), exgplie:

En determinadas ocasiones la empresa es consciente de que un
comportamiento socialmente responsables@io no va en contra de los
intereses de los accionistas, preocupados por lanmedion del

beneficio y valor de la empresa, sino que puedelimpositivamente de

una f or ma direct aé en reducci ones

productividad(Fernandez Gago, 2005, pag. 9)

(
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Desde hace mas de una décadase demostraban los beneficios de la RSE en las
institucioneslos cuales van desde aspectos intangibles como la reputacion y la imagen hasta
aguellos que se demuest en los indicadores econdémicosimo la reduccion de costes y la

productividad.

Pero para que la RSE sea considerada estratégica debe estaidigaidada, vision,

objetivos y por supuesto al plan estratégiarjas (2007) menciona que

Burke y Logsdon (1996) identificaron cinco dimensiones de la RSE que
permiten servir a los intereses econdmicos de la empresa asi como los
intereses sociales das grupos de interés: agquellas actividades caracterizadas
por una alta centralidad, especificidad, proactividad, voluntariedad y
visibilidad, son mas propensas a generar valor a la emgBzsgas, 2007,

pag. 140)

Por otra parte, es importante revisar el cumplimiento legal de la empresa, que también
puede ser considerado dFemndeaGagofi20@bnpag. .b0Ni s o
debido a que las leyes son propuestas por los Estades fin de salvaguardar los intereses
de los ciudadanos y del territorio que les pertenece. Por lo que la observancia de las mismas

estaria aportando a la sociedad en general.
2.3.2.1Vision estratégica de la Responsabilidad Sdc@porativa

Aunque h empresa ha empezado a tener una vision mas amplia del negdeicg

cuenta que es necesario que el progreso y desarrollo de la empresa aporten a la sociedad y al

planeta, no se puede dejar de lado que su objetivo principal es generar resultadoEesono

para aquellos que invierten y esperan obtezr@abilidad de sinversion.

Entonces, se debe pensar ala RSC como generadora de valor dentro de la institucion,
lo que solamente se lograra si se convierte en el elemento estratégico que permitslograr
objetivos estratégicos y mejorar su rentabilidad. La RSC se convierte en una guia del
comportamiento de la organizaciglanteando lo que se debe y no se debe haever evitar
a largo plazo consecuencias negativas para la organizici@ste gbito entra entonces

S
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el analisis de todos los grupos de interés que giran alrededor de la institucion y por los cuales
se debe velar.

Fernandez (2005) plantea una forma de relacionar a la estrategia empresarial y la RSC.

Figura 2: Estrategia Empresarial y RSC
Fuente: (Fernandez Gago, 2005)

Mas que una carga o un gadtoRSC es un soporte para la organizacién y que
trabajar en fuaion de todoy no solo en beneficio de unos es positivo y no se contrapone
con los beneficios de los accionistas, y trabajar por el beneficio social y ambiental puede a la

vez ser de interés econdmico.

Es posible que acciones socialmente responsahbies, gmor ejemplo, el uso
de energias renovables y el reciclado o politicas de personal solidarias,
integradoras y respetuosas con los empleados, se traduzcan en una reduccion de
costes y aumento de la eficiercia Las empresas y sus pr od.l
un especial reconocimiento por parte de los consumidores, creandose un
diferencial en su percepcion respecto a los competidores que podran traducirse en
mayores ventas y fidelidad, asi como precios y margenes supdif@rmsindez
Gago, 2005, pag. 13)
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Se olserva entoncesc 0 mta Résponsabilidad Social se admite como un factor
estratégico clave para el desarrollo y la competitividad en las organizaciones del siglo XXI
(Camejo & Cejas, @9, pag. 2)Lo que demuestra la necesidad fundamental de incluirla
dentro de los procesos estratégicos de la organizacion para poder mantenerse en el mercado

local e indispensable en la participacion de un mercado global.

2.3.2.2 RSC y Estrategi€ompetitiva

Como se mencion6 anteriormentela RSC al ser estratégica coadyuva a la
consecucién de los objetivos estratég, uno de los dmbitos en donde es considerada de

gran relevancia, es en su aporte a la ventaja competitiva de la empresa.

Por a1 parte, Husted y Allen (2000) incorporan el concepto de estrategia social
como factor contribuyente a la creacion de valor para la empresa. En este
sentido, sostienen que la estrategia se refiere a los planes y acciones tomados
para alcanzar ventajas coetiivas y un rendimiento superior, asi como
también llevar a la creacién de recursos unicos y capacidades que logren
apalancar las rutinas organizaciones y convertirse en una fuente de ventajas
competitivas. En este contexto, la RSE consiste en el plamedempresa para
colocar recursos escasos a fin de alcanzar objetivos sociales a largo plazo y

crear ventajas competitivg®orjas, 2007, pag. 141)

Segun Fernandez (2005) existen dos fuentes de ventaja compdtliderazgo en
costes y la diferenciacion, ya se menciond anteriormente como si se apuntala adecuadamente,
las actividades, proyectos y procesos de la empresa fundamentados en pilares de
responsabilidad pueden ayudar a estos ruBPrasa determinar el agerreal de la RSC en
estos temas, es necesario determinar en cuales de los recursos puede aportar y en qué medida,

bien sean estagcursos tangible® intangiblegque seguZapata (2014)os primeros san
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€ aquellosque estan constituidos por el capif&ico y financiero que
posee y controla la organizacién, y que pueden ser reflejados con cierta
facilidad en sus estados financierosyekintangible, por ejemplo, se incluye
el capital humano y el organizacional. El primero de ellos se refiere a la
experiencia, los conocimientos, la tecnologia, kdaw, y la formacion de
los recursos humanos. Y el capital organizacional, lo conforma la cultura, la
lealtad de los clientes, la reputacion, la estructura organizativa y los procesos
organizativos(Zapata Rotundo & Aymara, 2014, pag. 741)

Basadgs en fernandez (2005%e puedeafirmarentoncesque la RSCpuedeaportar

en el productpla empresa o el propio mercado en cada uno de sus recursos tangibles o

intangibles, poejemplo:

e . en decisiones como |l a wutilizaci - -n
tengan un impacto nocivo para el medio ambiente, el empleo de componentes
reciclados, o la rgativa asubcontratamactividades a empresas de dudosa
reputaci - n s odadneslqée.tieng lugartsobeeslos atgbutos
intangibles puesto que, al ser conocidas, dotaran al producto de una imagen o
proyeccion diferenciad@Fernandez Gago, 2005, pag. 19)

El aporte a la diferenciacidque puede dda RSC, se bserva claramente en la figura

planteadgor Fernandez (2005).

APORTE DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

ELEMENTOS DE RESPONSABILIDAD
DIFERENCIACION SOCIAL CORPORATIVA
CARACTENISTICAS ATREUTOS TANGISLES
DEL PRODUCTD | < 1T ATRIBLTOS SNTANGIBLLS
ARACTERISTICAS [ _‘« S MAGEN CORPORATIY

DE LA IVPRESA |

CARACTERISTICAS
{ DEL MERCADD }

x

T CONCIENCIA SCCIA

Figura3: Efecto de la RSC sobre las fuentes de diferenciacion
Elaborado por: Martha Patricial8a. Basado en. Fernandez (2005)
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2.3.2.3La Responsabilidad Social y el desarrollo de los paises

Seha vistq a lo largo de este trabajoomo la Responsabilidad Social aporta a las
empresas en sus desarrollo estratégico y su competitividad, pero también se ha mencionado
que al cumplir con parametropoliticas o0 leyes gubernamentales estan ayudando al
fortalecimiento y crecimiento de las sociedades a las que pertenecen, y en términos
macroecondémicos al desarrollo humano sustentable, la estabilidad de la economia mundial y

el cuidado del planeta.

Canejoy Cejas(2009 definen a la Responsabilidad Social coriia tendencia de
accion social, que a escala mundial estimula la participacién solidaria, de la empresa
privada en el desarrollo sustentable y humano de las comunidades donde presta sus servicios
y desarrolla su actidadd . De igual for ma, | a padicipprr e s a
solidariamente con las comunidades sino, ejercer un liderazgo que lerxediferentes
grupos de interés ser participes de su propio desarrollo.

2.3.2.40rganismos irportantes para la RSE

2.3.2.4.1La Organizacion de las Naciones Unig@s\NU)

Declaracion de Derechos Humanos

Posterior a la culminacion de la Segunda Guerra Mundial y haciendo eco de las
necesidades de la poblaciéon mundial, la Asamblea de las Naciodes después de varios
esfuerzos logra proclamar la declaracion de Universal de los Derechos Humanos, que segun

la pagina Web oficial de la ONU consiste en:

La Asamblea General de las Naciones Unidas reunida el 10 de diciembre
de 1948 proclama la DECLARZON UNIVERSAL DE DERECHOS
HUMANOS como ideal comun por el que todos los pueblos y naciones deben

esforzarse, a fin de que tanto los individuos como las instituciones,
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inspirdndose constantemente en ella, promuevan, mediante la ensefianza y la
educacion, etespeto a estos derechos y libertades, y aseguren, por medidas
progresivas de caracter nacional e internacional, su reconocimiento y
aplicacion universales y efectivos, tanto entre los pueblos de los Estados
Miembros como entre los de los territorios @aldos bajo su jurisdiccion.

(Organizacion de las Naciones Unidas,. s/f)

La declaracion consta de 30 Derechos Humanos que son inviolables y que deben ser

adoptados por todas las naciones miembro; estos Derechos son:

Tablal: Derechos Humanos ONU

Derechos
Articulo 1 Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos vy,

como estan de razén y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos
otros.

Articulo 2 Toda ersona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Decl:
sin distincién alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cua

otra indole, origen nacional o social, posicion econdémica, nacimiento o cualgait

condicion.
Articulo 3 Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad de su pe
Articulo 4 Nadie estard sometido a esclavitud ni a servidumbre, la esclavitud y la tr

esclavos estan prohibidas en todas sus formas.

Articulo 5 Nadie sera sometido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degr

Articulo 6 Todo ser humano tiene derecho, en todas partes, al reconocimiento
personalidad juridica.

Articulo 7 Todos son iguales ante la ley y tienen,distincion, derecho a igual proteccion
la ley. Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que il
esta Declaracién y contra toda provocacion a tal discriminacion.

Articulo 8 Toda persona tiene derecho a un recurso efeetite los tribunales nacionale
competentes, que la ampare contra actos que violen sus derechos fundan
reconocidos por la constitucion o por la ley.

Articulo 9 Nadie podra ser arbitrariamente detenido, preso ni desterrado.

Articulo 10 Toda personatiene derecho, en condiciones de plena igualdad, a ser

publicamente y con justicia por un tribunal independiente e imparcial.



Articulo 11

Articulo 12

Articulo 13

Articulo 14

Articulo 15

Articulo 16

Articulo 17
Articulo 18

Articulo 19
Articulo 20

Articulo 21

Articulo 22

Articulo 23
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Toda persona acusada de delito tiene derecho a que se presuma su ir
mientras no se pruebe su culpabitiddladie sera condenado por actos u omisiones
en el momento de cometerse no fueron delictivos segin el Derecho naci
internacional. Tampoco se impondra pena mas grave que la aplicable en el mom
la comision del delito.

Nadie sedt objeto de injerencias arbitrarias en su vida privada, su famili:
domicilio o su correspondencia, ni de ataques a su honra o a su reputacion.

Toda persona tiene derecho a circular libremente y a elegir su residencie
territorio de un Estado.

Toda persona tiene derecho a salir de cualquier pais, incluso del propio, yar
a su pais.

En caso de persecucion, toda persona tiene derecho a buscar asilo, y a dist
él, en cualquier pais.

Toda personaéne derecho a una nacionalidad.

A nadie se privara arbitrariamente de su nacionalidad ni del derecho a cam|
nacionalidad.

Los hombres y las mujeres, a partir de la edad nubil, tienen derecho, sin resi
alguna por motivos de razaacionalidad o religion, a casarse y fundar una familii
disfrutaran de iguales derechos en cuanto al matrimonio, durante el matrimonio y ¢
de disolucién del matrimonio.

Toda persona tiene derecho a la propiedad, individual y colewivie.

Toda persona tiene derecho a la libertad de pensamiento, de concienciay de 1
este derecho incluye la libertad de cambiar de religién o de creencia, asi como la
de manifestar su religion o su creencia, individual yattlamente, tanto en public
como en privado, por la ensefianza, la practica, el culto y la observancia.

Todo individuo tiene derecho a la libertad de opinion y de expresion;

Toda persona tiene derecho a la libertad de reunitinasociacion pacificas.

Nadie podra ser obligado a pertenecer a una asociacion.

Toda persona tiene derecho a patrticipar en el gobierno de su pais, directar
por medio de representantes libremente escogidos.

Toda persona tiene el deread®acceso, en condiciones de igualdad, a las funci
publicas de su pais.

Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derecho a la seguridad ¢
a obtener, mediante el esfuerzo nacional y la cooperacion internacional, hali@a
de la organizacion y los recursos de cada Estado.

Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a conc

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo.



Articulo 24

Articulo 25

Articulo 26

Articulo 27

Articulo 28

Articulo 29

Articulo 30

30

Toda persona tiene gho, sin discriminacién alguna, a igual salario por tral
igual.

Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equits
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme ala c
humana y que sera comfalda, en caso necesario, por cualesquiera otros medi
proteccion social.

Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defens
intereses.

Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempa lifmr& Jimitacion
razonable de la duracién del trabajo y a vacaciones periédicas pagadas.

Toda persona tiene derecho a un nivel de vida adecuado que le asegure, as
su familia, la salud y el bienestar, y en especial la alimentacigasttlo, la vivienda,
la asistencia médica y los servicios sociales necesarios.

La maternidad y la infancia tienen derecho a cuidados y asistencia especiales
los nifios, nacidos de matrimonio o fuera de matrimonio, tienen derecho a
proteccionsocial.

Toda persona tiene derecho a la educacion. El acceso a los estudios superic
igual para todos, en funcién de los méritos respectivos. La educacion tendra pot
el pleno desarrollo de la personalidad humana y el fortaleoimidel respeto a lo
derechos humanos y a las libertades fundamentales.

Toda persona tiene derecho a tomar parte libremente en la vida cultural
comunidad, a gozar de las artes y a participar en el progreso cientifico y en losdz!
gue de él resulten.

Toda persona tiene derecho a la proteccion de los intereses morales y materi
le correspondan por razén de las producciones cientificas, literarias o artisticas
sea autora.

Toda persona tiene derecho a geesstablezca un orden social e internacional ¢
gue los derechos vy libertades proclamados en esta Declaracion se hagan ple
efectivos.

Toda persona tiene deberes respecto a la comunidad, puesto que sélo en el
desarrollar bbre y plenamente su personalidad.

En el ejercicio de sus derechos y en el disfrute de sus libertades, toda persor
solamente sujeta a las limitaciones establecidas por la ley con el Unico fin de ase
reconocimiento y el respeto de los derechdibertades de los demas, y de satisface
justas exigencias de la moral, del orden publico y del bienestar general en una s
democrética

Nada en esta Declaracion podra interpretarse en el sentido de que confiere |

alguno alEstado, a un grupo o a una persona, para emprender y desarrollar activit
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realizar actos tendientes a la supresion de cualquiera de los derechos y lib

proclamados en esta Declaracion.

Elaborado por: Martha Patricia Silva
Basada en: Declaraciéruniversal de Derechos Humano§Organizacién de las Naciones Unidas, s/f)

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Uno de los organismos internacionales que mayor importancia le ha dado a la
Responsabilidad Social es l[dTQdebido al impacto que tiene esta sobre los stakeholders
internosi trabajadores y la sociedad en general. Teniendo en cuenta que el cumplimiento
de la normativa legal, local e internacional, sobre el trabajo es de gran relevancia para el

desarrollo @ las sociedades en el general.

Una de las principales caracteristicas de la OIT es que es un organismo incluyente,
en donde se encuentran representantes de los diferentes &mbitos del quehacer laboral:

La OIT tiene una estructura tripartita y su direncgésta en manos de los
representantes de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores. Los
principios laborales se derivan de los Convenios y las Recomendaciones de la
OIT, que establecen las normas internacionales del trabajo respecto de una
amplia gama de temas relacionados con el mundo del trabajo, incluidos los
derechos humanos en el trabajo, la SST, las politicas de empleo y el desarrollo
de los recursos humandQrganizacion Internacional el Trabajo, 2010, pag.

9)

Por esto, para este organismo internacional tiene una especial relevancia la RSE el

cual la considera como:

La manera en que las empresas toman en consideracion las repercusiones que
tienen sus actividades sobre la sociedad y en la que afirman logpipsny
valores por los que se rigen, tanto es sus propios métodos y procesos internos

como en su relacion con los demas actores. La RSE es una iniciativa de caracter
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voluntario y que solo depende de la empresa, y se refiere a actividades que se
consideraebasan el mero cumplimiento de la I69IT, Programa de empresas

multinancional de la oificina de la OIT, s/f)

En esh definicion de la OIT, sebserva algunos puntos de relevancia que es
importante tener en cuenta en el neoto de hablar de RSE, inicialmente se puede ver que
la empresa debe realizar una analisis profundo de las consecuencias o repercusiones que
tienen cada una de las actividades y procesos que realiza la empresa, en ese analisis se debe
tener en cuenta a tosl los actores o grupos de interés con los que la empresa tiene relacion.
Por otra parte, es muy importante observar que la RSE no es ley o normativa, son iniciativas
que de forma voluntaria la empresa decide o no acogerse a ellas, pero que estan siendo
regulados por los consumidores y la sociedad en general, y en donde el simple cumplimiento

de la ley local o internacional no es considerada RSE, pero debe partir de ahi.

También es importante analizar, que la RSE es sistémica, quiere decir que forma parte
de todos los procesos de la empresa, desde la filosofia de la misma, y no propuestas
individuales dentro de la misma; igualmente debe estar presente de forma permanente en la

gestién y no solamente de forma esporadica.

Los convenios que los paises firmeon la OIT son vinculantes por lo que las
empresas deben cumplir las normas que cada pais pone para su cumplimiento, pero también
los lineamientos que se dan como soporte o0 guia para las empresas, como se puede observar

en el siguiente gréfico:
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Los convenlos internacionales del trabajo y las empresas

Estado Miembro N
Convenios (Gobierno} Legislacion
internacionales e nacional
del trabajo e
ratificacion
~
~
~ Vinculante
"~ Principios
~

No \nr‘culanas.

Empresa

Figura 4: Convenios OIT y empresas
Fuente: (OIT, Programa de empresas multinancional dda oificina de la OIT, s/f)

De acuerdo cofOIT, Programa de empresas multinancional de la oificina de la OIT,
s/f), la OIT se ha involucrado cada vez mas con el tema de Responsabilidad Social
Empresarial, no solo dandole inrpancia a la misma, sino sirviendo como referente para las
empresas e impulsando a que las organizaciones se alineen a las diferentes iniciativas sobre
el tema.

Tabla 2: Participacion OIT en RSE

ANO EVENTO

2000 Participxion en el Pacto Mundial de las Naciones Unidas (Iniciativa
promueve la buena ciudadania)

2004 El informe de la Comision Mundial sobre la Dimension Social de
Globalizacion destaco el trabajo de la OIT en torno a cuestiones de RSE.

2006 La OIT pusoen marcha una iniciativa de RSE para empresas multinaciot
respecto a buenas politicas y practicas de RSE.

2007 El modelo OIT integra principios, orientaciones y practicas Optimas <
politica relativa a los trabajadores migrantes.

2009 OIT crea ¢& servicio Helpdesk que proporciona informacién, asister
remision y asesoramiento en RSE y aplicacion de normas de trabajo.

2011 En su 312.2 reunion se propuso examinar las buenas practicas y las f
respuestas normativas a nivel nacional, regjierinternacional.

2015 Elaboracion del Manual de instituciones: guia para la contratacic

capacitacion de personas con discapacidad.
Elaborado parMartha Patricia Silva
Basado en(OIT, Programa de empresas multinamcl de la oificina de la OIT, s/8 informe de Seguimiento
de la Reunién de expertos sobre la inspeccion del trabajo y la funcién de las iniciativas privadas de cumplimiento
de la legislacion (Ginebra, 412 de diciembre de 2013DIT, 2015) (Abreu, 2013)
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Pacto Global

La Responsabilidad Social Empresarial, como se ha podido ver a lo largo del presente
trabajo, no es una idea individual o de un grupo de personas o instituciones que consideran
que es importante que las empresas coadyuven al bienestar de la sociedad en general y el
medio ambiente, sino que los gobiernos e instituciones internacionales que velan por los
derechos de las personas, los trabajadores y el cuidado del planeta estdcapanzlograr

objetivos de beneficio comun.

Ante esto, Abreu (2013) detalla claramente el Pacto Mundial de la ONU, el cual fue
lanzado en el 2000, (ONU, 2013) y surgeno iiun llamado a empresas de todo el mundo
para alinear sus estrategias y operacieren diez principios universales en las areas de
derechos humanos, estandares laborales, medio ambiente y anticorrupcién, y emprender
acciones en apoyo de objetivos mas amplios de la@®NU ( p8&8g. 157) . Pacto
considerda una de las mayores apusesthe i ni ci at iCoramas del 80A% ar i a

firmantes y participantes en mas de 135 paigésbreu, 2013, pag. 157)

Surge esto como una alerta a las empresas para que se revisen los valores y principios
en los que eanh fundamentadas sus politicas y estrategias, después de los rumores de malos
manejos en las empresas, casos de trafico de influencias, pago de sobornos, entre muchas
otras que sucedieron a finales de los afios 90 que llevaron a la quiebra a muchas empresas
como el conocido caso Enron en el 2001, pero que ya se conocian sus problemas desde afios
atras. Es por esto, que se incluye el tema anticorrupcién y transparencia en el Pacto Mundial,
en donde la ONU se da cuenta de que es necesario plantear poliacasgtps en base a
los cuales las empresas deben regirse. Para esto, el Pacto Mundial, plantea 10 principios que
deben ser cumplidos por todas las organizaciones, los cuales estan divididos en cuatro
grandes grupos: los relativos a los derechos humaatmsales, sobre el medio ambiente y
contra la corrupcién. En el siguiente cuadro tomado de la Guia de empresas del Pacto

Mundial se observan claramente los principios distribuidos en cada uno de los grupos:
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Los diez principios del Pacto Mundial
de las Naciones Unidas (el Pacto Mundial)

Principios 1-2
Principios relativos a los derechos humanos
Principio 1 Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de

los derechos humanos fundamentales, reconacidos
internacionalmente, dentro de su dmbito de influencia.

Principio 2 Las empresas deben asegurarse de que no son complices
en la vulneracion de los derechos humanos.

Principios 3-6
Principios laborales

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

Principio 4 Las empresas deben apoyar la eliminacion de toda forma

de trabajo forzoso u obligatorio.

Principio 5 Las empresas deben apoyar la abolicion efectiva del
trabajo infantil.

Principio 6 Las empresas deben apoyar la eliminacion de la discrimi-
nacion en materia de empleo y ocupacion.

Principios 7-9
Principios sobre el medio ambiente

Principio 7 Las empresas deberin mantener un enfoque preventivo
que favorezca el medio ambiente.

Principio 8 Las empresas deben fomentar las iniciativas que
promuevan una mayor responsabilidad ambiental.

Principio 9 Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusién
de las tecnologias respetuosas con el medio ambiente.

Principio 10
Principio contra la corrupcion

Principio 10 Las empresas deben trabajar contra la corrupcion en todas
sus formas, incluidas la extorsion y el soborno.

Figura 5: Los diez principios del Pacto Mundial de las Naciones Unidas
Fuente(Organizacion Internacional el Trabajo, 2010, pag. 6)

Aunque estos principios son limitados, presentamealnientos importantes
relacionados con los derechos fundamentales que ayudan a las empresas a mantener pautas
de comportamiento importantes. Las empresas, cada vez mas, estan siguiendo este modelo,
no porque sea mandatorio, sino porque se estan dand@ cuenla sostenibilidad de la

comunidad en general apoya a su propia sostenibilidad.

Es importantepara mayor claridadexplicar brevemente cada uno de los principios
laborales que son los que se encuerttii@ctamente relacionados con los trabajesiacomo
grupos de interés interno fundament®or lo que el Pacto GlobalOrganizacion

Internacional el Trabajo, 201@gfine los principios de la siguiente manera:
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a. Principio 3: Apoyar la libertad de asociacion y el re@dmiento efectivo del derecho

a la negociacion colectiva: La libertad de asociacion supone el respeto del derecho de

todos los empleadores y de todos los trabajadores a crear libremente y voluntariamente

grupos para promover y defender sus intereses poédss, e incorporarse a .

En este principio se debe observar por encima de ltotibertad que no debe estar

influida por la empresa, el Estado, persona o colectivo. Pero para que se lleve a cabo debe

existir la base legal adecuada y la voluntad sgé&ates involucradas.

Para que este principio sea efectivamedlieteado a cabo dentro de la organizacion la

empresa debe cumplir los siguientes lineamientos, segun Pacto Global (2010):

1 Respetar el derecho de todos los trabajadores a crear un sindinatopmiarse a
uno de su eleccion, sin temor a ser objeto de intimidaciones o represalias, de
conformidad con la ley nacional.

1 Con respeto a la organizacién sindical, afiliacion e actividad, aplicar politicas y
procedimientos no discriminatorios en area®a solicitudes de empleo y decisiones
sobre ascensos, despidos o traslados.

1 Ofrecer a los representantes de los trabajadores facilidades adecuadas para realizar
las tareas que conlleva su colaboracion en la preparacion de un convenio colectivo

eficaz.

b. Apoyar la eliminacién de toda forma de trabajo forzoso u obligatorio: Trabajo forzoso u
obligatorio es todo trabajo o servicio exigido a un individuo bajo la amenaza de una pena
cualquiera y para el cual dicho individuo no se ha ofrecido voluntariantgmiago de
un salario u otra forma de compensacion no indica necesariamente que el trabajo no sea

forzoso u obligatorio.

En este principio @o muy importante a tener en cuengs,que la compensacion del
trabajo no elimina la posibilidad de que sea fez@®l que puede estar pagado pero en
condiciones extremas de seguridad o salud, en jornadas exhaustas o trato huRallante.

poder cumplir con este principio se debe:
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1 Observar las disposiciones sobre trabajo forzoso contempladas en la legislacion y la
normativa nacional; y, cuando la legislacion nacional resultase insuficiente, tomar en
consideracion las normas internacionales del trabajo.

1 Por lo que respecta a las operaciones de la empresa y a su trato con otras, asegurarse
de que todos los empleadaosnen un contrato de trabajo en el que se establecen los
términos y condiciones de servicio, la naturaleza voluntaria del empleo, la libertad de
renunciar al puesto (incluidos los procedimientos pertinentes) y toda penalizacion
asociada con la renuncia ocelse del trabajo.

1 Instituir politicas y procedimientos que prohiban exigir a los trabajadores un depésito
financiero a la empresa.

Alentar a los gerentes a estudiar el recuadro 4 y adoptar las maatidgpondientes.

1 Sise constata la existencia de &jalforzoso en la esfera de influencidalempresa,
disponer el retiro de dichos trabajadores del lugar de trgbajecerles servicios
adecuados. En la medida de lo posible, ayudar éoqueabajadores tengan acceso a
alternativas viables.

1 Actuar con el debido cuidado en el trato con otras empresas.

El cumplimiento de estos pardmetros dentro de la organizacién debe estar acompafiado
por el trabajo mancomunado con la comunidad con el fin de erradicar estas condiciones de

toda el &rea de influencia teorganizacion.

c. Apoyar la abolicion efectiva del trabajo infantil trabajo infantil es una forma de
explotacion que viola un derecho humano. Esta edad depende de las condiciones de los

paises, pero en términos generales se ha determinado:

Edad minima de admision al empleo o al trabajo
Paises desarrollados Paises en desarrollo
Trabajo ordinario 15 afios 14 afios
Trabajo peligroso 18 aios 18 ahos
Trabajo ligero 13 afios 12 afos

Figura 6: Edad minima de empleo
Fuente: (Organizacion Internacional el Trabajo, 2010, pag. 27)
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Para apoyael cumplimiento de este principio la empresa debe:

A Respetar |l as disposiciones r kdisatibnyas a | ;
la normativa laboral nacional, y, cuando la legislacion nacresalte insuficiente, tomar en
consideracion lasormas internacionalekel trabajo.

A Usar mecani smos adecuados y verificables

A Si en el |l ugar de trabaj o seedadonineBnbat a | a
legal para trabajar, tomar medidas para retirarlos del trabajo.

A En |1l o posible, ayudar a | o damifia, #lacceder et i r ac
a servicios adecuados y a alternativas viables.

A Ilnstar a | os subcontratistas,combatisel pr ovee:t

trabajo infantil.

d. Apoyarla eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

La discriminacion en el empleo y la ocupacién ocurre cuando un cancidite un
trato diferente, o menos favorable, debido a caracteristicas no relaciooagas meéritos o
los requsitos inherentes al puesto. En la legislaanational, por lo general, entre estas
caracteristicas se incluyen las siguientesa, color, sexo, religién, opinién politica,
ascendencia nacional u origeocial. Ademas, algunos paises han ampliado tagrion a

otras areas, conla orientacion sexual, la edad, el VIH/SIDA y otros

La discriminacion puede ocurrir en diversas situaciones y areas relacionadas con el
trabajo; entre otras, en el acceso al empleo, a determinadas ocupaciones, a la foraacion y

orientacion profesional y la seguridad social.

Ademas, puede producirse respecto de los términos y condiciones del empleo, tal

como los siguientes:

A Contrataci - -n

A Remuneraci - -n

A Horario de trabajo y de descanso, vaca
A Pr ot dacmaternidad d e
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A Seguridad de |l a tenenci a

A Asignaci-n de |l os puestos de trabajo
A Evaluaci-n del desempefo y promoci -n
A Oportunidades de capacitaci - -n

A Per sgepomociéna s

A Seguridad y salud en el trabajo

A Terminaci-n de |l a relaci-n de trabajo.

La discriminacion directa cuando se evidencia normas, leyes o politicas, que
normalmente no se encuentra en las organizaciones o de forma iradtragtss de conductas
0 actitudes. Este tema es muy importante porque una persona que se sienta discriminada
dentro de la organizacién no solamente puede comportarse de forma inadecuada dentro de la

misma o con las personas que lo hacen sentir vulnerable, sino con la sociedad en general.

Algunas de las recomendaciones de Pacto Global son:

1 Instituir en la emprga politicas y procedimientos que hagan de las calificaciones, las
competencias y la experiencia la base de la contratacion, la colocacion, la
capacitacion y la promocion del personal en todos los niveles.

1 Asignar responsabilidad por temas relativos gualdad en el empleo a un encargado
de alto nivel; definir politicas y procedimientos claros para toda la empresa a fin de
orientar las practicas en la materia; y relacionar la promocién con el desempefio
deseado en este campo.

1 Impartir formacién al persohaobre politicas y practicas de no discriminacion;
incluso la sensibilizacion sobre las discapacidades. Adapramablemente el
entorno fisico, para garantizar la salud y seguridad ampleados, clientes y otros
visitantes con discapacidades.

1 Trabaja respecto de cada caso de forma individual para evaluar disimeion es

un requisito inherente a un puesto de trabajo; y evitar pedirserie de requisitos
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para un puesto, que sistematicamente sitieniteacion de desventaja a ciertos
grupos.

1 Llevar registros actualizados de la contratacion, la capacitacionpydasciones,
en aras de la transparencia, respecto de las oportunafagigdas a los empleados,
y su evolucién dentro de la organizacion.

1 Al detectar una situacion de discriminaciéoncebir procedimientade presentacion
de quejas, para atender los reclamos, gestionap&aciones y ofrecer posibilidades
de recurso a los empleados.

1 La adopcién de este y otro tipo de medidas para evitar o remediacianinacion,
es particularmee importante en el contexto de lasgociaciones y los convenios
colectivos.

1 Tener presentes las estructuras formales y las cuestiones culturalpsege®
impedir que los empleados planteen sus preocupaciones y quejas.

1 Crear programas para promover eteso al desarrollo de las calificacionés,

formacioén y determinadas ocupaciones.

Global Reporting Initiative (GRI)

Todo lo planteado en materia de Responsabilidad y que debe ser adoptado por las
organizaciones como parte de su quehacer cotidianarmeguerimiento legal, sino moral
puede también ser informado, de forma que sea reconocido por los miembros de la institucion
y la comunidad en general, pero sobre todo, para que sirva de modelo para otras empresas, y
se demuestre que la Responsabilidadi& puede ser una gran ventaja, mas que un gasto.
Otro punto importante es que la Sociedad ha dejado de ser pasiva frente a la economia y a
las empresas, pasando a ser critica en cuanto a los productos, servicios y beneficios o
perjuicios que las empresaevuelven @& comunidad, como mencionan Trujillo y otros
( 2 0 Qéaempresa que no presente a la sociedesliltados positivos, no solo a nivel de
sus productos y servicios, sino a travées de tedasactuaciones relacionadas con el hombre,
la socieda y el medio ambiente, tendra una desventaja compétifivaijillo, Trujillo, &
Guzman, 2006, pag. 352)
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El desarrollo es visto de diversa forma y no solamente desde la perspectiva de mayor
industrializacion o tecnologipara verse de una forma mas integral, en dondesalrrollo
pasa a ser col ect i vunaactitud desdlidagdadovista coracsréspetd 0 mo
a la naturaleza y compromiso con los seres humar@eujillo, Trujillo, & Guzman, 2006,
pag. 352)

Por lo que informar el desempefio empresarial resulta ser fundamentgnS
algunas formas de comunicar el desempefo social, ambiental ademas del econémico, en
donde Global Reporting Iniciati@997)
€ s e c eentatharramienta de gestion mas completa para dar a conocer
el desempefio econdmico social y ambiental de las empresas, desarrollada como
iniciativa conjunta por la organizacién no gubernamental estadounidense CERES
(Coalition for Environmentally Respoibe Economies), y el PNUMA
(Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambigftejjillo, Truijillo,

& Guzman, 2006, pag. 352)

Actualmente el GRI es una institucién independiente, con sede en Amsterdam,
que cuentacon la participacion activa de representantes de organizaciones de
derechos humanos, derechos laborales, investigacion, medioambientales,
corporaciones, inversionistas y organizaciones contables de todo el mundo.
(Trujillo, Trujillo, & Guzman, 2006, pag. 360)

El modelo de presentacién de la informacién planteado por tieRé grandes
ventajas para los empresarios, dentro de las que se encuentran, la posibilidad de mostrar las
inversiones realizadas en los diversos gsupe interés, el medio ambiente, la sociedad de
forma que se evidencien y cuantifiquen. De otra parte, le ayuda a propia organizacion a
visibilizar todo lo que hace, que en muchas ocasiones, por iniciativa de las autoridades o de
los trabajadores se reaipero que no se interioriza la cantidad de beneficios reales que se
obtienenY presentan la sociedad todo lo positivo que se realiza. Pueyo Ramon en Trujillo
y otros (2006) plantea que:



ALINEACION DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL 42

El modelo Global Reporting Initiative ofrece varias ventajasmper la
comparabilidad y facilita el escrutinio de los agentes externos, incluidos los
mercados, al estandarizar la informacién social y medioambiental emitida por las
empresas; a éstas les facilita el trabajo, proporcionando un modelo de reporte que
lleva camino de convertirse en el estandar universalmente aceftadilo,

Trujillo, & Guzman, 2006, pag. 360)

También busca, este modelo, establecer una comunicacion adecuada entre todos los
actores que se interrelacamen la cotidianidad de la produccién o prestacion del servicio y
pone de manifiesto los compromisos de la empresa por un mejoramiento Goytsaro
referente para otras empresas del sectopresentacion de las memorias que establece GRI,
es un model genérico que puede ser facilmente utilizado por empresa de cualquier tamafio,
tipo o sector.

2.3.3Dimensiones del GRI

Segun Bestratén (2014&s siguientes caracteristicas o dimensioagiscomo sus categorias,
deben tener en cuenta para cumplin ks requisitos propuestos por el GRI 4 para presentar en
las memorias de sostenibilidad. Para esta investigacion se desglosaran sagomellde que

estan relacionados con la Gestion de Talento Humano.

1 Econdmicas:
o0 Impactos econdémicos
1 Ambientales:
0 Ambiental
1 Sociales:
o0 Practicas laborales y trabajo digno
A Empleo.
Relaciones empresa/trabajadores.
Salud y seguridad en el trabajo.
Formacion y educacion.
Diversidad e igualdad de oportunidades.
Remuneracion equitativa entre mujeres y hombres.
Evaluaciorde los proveedores sobre practicas laborales.
Mecanismo de quejas

> > > > > D> P
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o Derechos humanos
A Practicas de inversion.
No discriminacion.
Libertad de asociacién y convenios colectivos.
Explotacién infantil.
Trabajos forzosos.
Practicagle seguridad.
Derechos ddos indigenas. SOCIALES
Evaluacion.
Evaluacién de los proveedores sobre practicas de derechos humanos.
Mecanismo de quejas.

I v v By By By D D D

0 Sociedad
0 Responsabilidad de producto

2.3.4Principios para la elaboracion de memorias de sostenibilidad

Los principios plantados por GRI, buscan fundamentalmente que las empresas
aralicen todos los factores que laaré perdurables en el tiemplm que hace que piensen a
largo plazo y que sus decisiones no se encaminen a resultados inmediatos, basadas en el
principio de la saenibilidad. Los principios se dividen en cuatro grupos, a saber, segun
Truijillo y otros (2006):

1 Aquellos que soportan la estructura de las memorias: transparencia, globalidad y
auditabilidad.

1 Aquellos que direccionan la decision respecto de la infodmagie se incluird en las
memorias: exhaustividad, relevancia, contexto de sostenibilidad.

1 Aquellos que pretenden garantizar calidad y veracidad: precision, neutralidad,
comparabilidad.

1 Y aquellos que direccionan las decisiones sobre el acceso a las asewlaridad y

periodicidad.
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En la siguiente grafica se pueden observar los principios para la elaboracion de

memorias de sostenibilidad:

CGlobalidad

Transparencia

Informes lnl'ulrmux Informes
Decisiones acerca de Calidad y veracidad de la in l’(‘;‘,‘f;g:::"‘:gd“?r:: da
que informacion reportar informacion reportada Cuéndo y d})“ da
( Lixhaustividad j ( Precision j ( Periodicidad )
( Relevancia j ( Neutralidad j ( Claridad )

Conlexto de \
( sostenibilidad j ( Comparabihdad j
( Auditabilhidad j

Fuente: Guia para la elaboraciéon de memorias de sostembilidad sobre el desempeiio econdmico,
ambiental y social de la empresa. Global Reporting Imtiative, octubre 2002,

Figura 7:Principios para elaboracion de menorias de Sostenibilidad
Fuente: (Trujillo, Trujillo, & Guzman, 2006, pag. 362)

A continuacion se elican los principios que debe regir la presentacién de la

informacion segun Trujillo y otros (2006)

1. Transparencia como principioglobal constituye el hilo conductde las memorias
en el sentido quel GRI sélo proporciona una gujzro es responsabilidad de cada
organizacién informar de formeeraz b referentea procesos y procedimientos para
que losinteresados en ellos comprendarinterpreten de maneealecuada lo alli

incluido.

2. Globalidad: la elaboracion de las memorias debe constituir en un ejercicio
biunivoco, en el sentido qukas partes interesadas previamente expresen sus
opiniones, conldin de que sean incorporadas en el desarrollo de las memorias; por

ejemplo, la seleccion de indicadores, definicion de los limites, formato y enfoques
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adoptados para consolidar la credibilidad de la informacion presentada, son tareas que
se realizan preamente entre la empresa y los grupos de interés que haran uso de la

informacion.

3. Auditabilidad : hace referencia a que toda la informacion presentada esté asujeta
verificacion y validacionpor parte de los auditores internospersonas externas
competergs para ello. Por esto, lammpresas garantiz@&xactitud, consistencia y

veracidacken el proceso.

4. Exhaustividad: la informaciémjue se plasme en las memoriespecto al desempefio
economico,ambiental y social, debe apareckr manera coherente ceh maco

temporal, el alcancelgs limites definidos previamenp®r la empresa.

5. Relevancia laidea es garantizgue las memorias tengan aito grado de pertinencia

para losusuarios de la informacion.

6. Contexto de sostenibilidad este modelo supone unaarea previapara toda
organizacion, la cuatonsiste en definir su posiciGtentro de un contexto con
restriccione®n materia ecolégicapcial y culturglenél se plasma comia actuacion
de la empresa impacta el capital econdmiambiental y social &scalapuntual,
nacional o mundial.

7. Precision la informacion presentad@nto cualitativa comouantitativa, debe contar
con lamayor exactitud posible, tratandi® disminuir el margen de erraon el

propésito que los usuaride la informacién tengamn soportgara sus decisiones.

8. Neutralidad: a través de esgincipio se pretende disminuir mdaximo el sesgo en
la informacionpresentada, de manera @liénal los informes muestren imparcialidad
y objetividad en cuantal desempefio econémico, amiiad y social de la empresa.

9. Comparabilidad: la empresa debe dar a conotms cambios que se presentgn
volver a presentar la informacidBsto permite que la empregsaeda tener puntos de
referencia sobre su desempeiioperiodos tanto anteriores cofoturos.
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10.Claridad: las memorias deberontener un grado de especificacibamprension y

practicismatal que sea asequible a todosussarios de la informacion.

11.Periodicidad: las memorias deberaontar con una periodicidacbherente a las
necesidadesedlosusuarios y al origen de los dat@ajo este principio se pretende
garantizar que los usuarios cuenten la informacién ambientaconomica y social
de una maneraportuna, de tal manera queirgierés y la utilidad de la informacion

se maximiceren el tiempo.

2.3.5 RSE y GTH como creadores de valor

Como se ha visto a lo largo del presente trabajo, la RSE y la GTH son areas que se han
desarrollado de tal forma, que se han convertido en aspectos fundamentales de la Gerencia
de la empresa, sin lasiales es dificil la permanencia en el mercado y al sostenibilidad de la
institucién. Son entonces, procesempresariales que adecuadamente gestionados aportan

valor a los clientes.

Una actividad que genera valor, aumemrfamismo para el cliente y péa
cual este esta dispuesto a pagar. ldotividad que no genera valor aumeeita
tiempo de produccion y desperdiciios insumos, encareciendo el procésar.
esta razén es esencial identificar los procesos creadereslor y eliminar los

gue no loaportan (Medina, 2010, pag. 114)

Lo importante de estos procesos es que son puntuales, pero a la vez, transversales a
la organizacion, por lo que aparte de realizar actividades concretas aportan valor a todos los
procesos, subprocesos, sistemas y subsistemas de la misma; de este planteamiento se puede

afirmar que son estratégicos para el funcionamiento de la empresa.

Pero, la RSE y la GTHor separado aportan como se presentéapitulos anteriores

de forma importantal negocio, pero junta®notribuyen de manera sustantalaendimiento
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de la compafijaal desarrollo de la estrategia empresarial y son por lo tanto, una fuente de

ventaja competitiva sostenible.

ParaCalderdny otros (2011), la creacion de valor sege observar claramente en cinco
dimensiones:

1. Proyecci6n organizacional
Gobierno de personas
Eficacia y eficiencia

Gestion del cambio

o bk~ 0N

Apoyo al cumplimiento de la RSE

En donde se evidencia claramente la necesidad del trabajo mancomunado entre estos dos
procesos estratégicos; a su \Rglaez Ledn y otros (2014pag.17, plantean que existen
cuatro dimensiones donde se evidencia el aporte de la GTH al cumplidedatB SE como

una estrategia importante para el desempefio positivo de la empresa.

Para que é@s sea posible, deben existir tres condiciones fundamentales:

1. Compromiso de la gerenci@on las personas y la RSE, confiando en la gestion

interna.

2. El Gerente de TH debe contar con formacion gerencial e interactuar con el equipo

directivo.

3. GTHy RSE debenstar alineadas con el negocio, afirmados por estrategias explicitas
gue debenex reconocidas por todos los integrantes de la organizacion con el fin de

no limitar el accionar de GTH y RSE.

Las cuatro dimensiones que permiten especificar y direcciamelacion entre RSE y
GTH son:
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Dimension |: La RSE como guia en el accionar de GTH
Incluye politicas de responsabilidad y gobernabilidad, transparencia y rendicion de
cuentas, valores y principios, aspectos que limitan el accionar de la gestion humémna co

estrategia de la empresa y los principios de Responsabilidad Social Empresarial.

Dimension Il: La RSE en el accionar de GTH
Las précticas de RSE dirigidas desde los procesos de gestibon humana hacia los
trabajadores como grupos de inteltéss componetes en esta dimension son establecidos a

partir de los cinco macroprocesos de gestion humana

Dimensién lll: La RSE en la evaluacion del accionar de la GH

El trabajador es un stakeholder que identifica las practicas de RSE dirigidas hacia él y
hacia losotros grupos de interés, de alli que sea trascendental que las empresas comuniquen
sus acciones desde su definicion, programas y ejecucion, hasta los resultados y beneficios
obtenidos.

Dimension 1V: La RSE en el aporte de la gestion humana en la orgadiza

Los trabajadores son una variable intermedia, en donde sus actividades vy
comportamientos, influenciados por las practicas de RSE influyen en el desempefio de la
organiacion, la cual segun, Buciunely Kazlaukaite (2012) er{PelaezLedn, Garcia, &

Azuero, 2014, pag. 19influyen en:

a) Resultados de ausentismo y rotacion de personal
b) La calidad del servicio

c) Nivel de productividad

d) Tasa de innovacion

e) Resultados en cuestiones ambientales

f) Rentabilidad
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2.4CONCEPTO DE SOSTENIBILIDAD

Existen diversos enfoques de y visiones de lo que es la Sostenibilidad, pero todos concluyen
gue lo importante es la permanencia en el tiempo, para nuestra investigacion, esta debe ser
no solo de las instituciones,medio ambientesino taniién de las personas. De acuerdo con
RodriguezL (2016)

El GRI entiende el concepto de sostenibilidad, como una estructura
empresarial, orientada al desarrollo sostenible de la corporacién, en el cual
evolucione equitativamente cada una de las dimersigue lo conforman.

Por consiguiente, en cuanto al aspecto econdmico, se busca que las empresas
tomen conciencia en factores que evidencien su desempefio e impacto
financiero; en cuanto al aspecto ambiental el foco se orienta a los impactos
generados direate indirectamente por la corporacion al realizar su proceso
productivo y en cuanto al aspecto social, los esfuerzos se encaminan ademas
de la filantropia, a mejorar las condiciones tanto internas como externas de los
seres humanos que interactian de uaaimanera en cualquier punto de la

cadena de valor empresarig@odriguez, 2016, pag. 81)

2.4.1Nivel de Sostenibilidad de una organizacion:
Segun Rodriguez,.ly Riosi Osorio, L.(2016)La Sostenibilidad de una seganizacbn se

clasifica en:(Rodriguez, 2016, pag. 82)

a. Sostenibilidad Madura (M), es el tratamiento encontrado en las empresas que tienen
ampliamente desarrollado el concepto, estan muy enfocadas al desarrollo spstenible
trabajan equitativamente en las tres dimensiones de la sostenibilidad, tienen declarada
y socializada | a pol2tica de sostenibilid
como el conjunto de condiciones econdémicas, sociales y ambientales que hdee pos

la existencia en el largo plazo

b. Sostenibilidad En Desarrollo (ED), esta dado en aquellas empresas que tienen un

concepto en transicion entre desarrollo sostenible y RSE, tienen dos de las
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dimensiones mas estructuradas, asi como suficiente comonigggarticipacion de
Sus grupos de inter ®s. Aénuestro model
direccionamiento estratégico, que incluye los lineamientos y directrices en

sostenibiiddd definidos.por |l a compaf?2ado

c. Entercer lugar, la Sosteilidad Incipiente (I) se definpara aquellas empresas que
a pesar de tener un concepto establecido de RSE, su orientacion principal es hacia la
filantropia. Bajo este concepto, las empresas desarrollan las tres dimensiones de la
sostenibilidad de forma equilibrad sin marcar una tendencia predominante en
ni nguna de el l as: Nnées un compr omi so
generacion de valor para nuestros grupos de interés, a partir de resultados soélidos en
la gestion y la definicion de nuevos retos quérdmmyan con el desarrollo sostenible

de nuestro®2 s 0

(0]

c

(0]
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CAPITULO | I1: METODOLOGIA

3.1 TIPOS Y DISENO DE INVESTIGACION :

La presente investigacion ede caractermixta,

nofmalmente recolectan datos

cuantitativos y cualitativos, y se mueven de manera gimed entre el esquema inductivo y

el deductivo (Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 1842)al se basara

en la investigacion de campo a través deelasion documental, en la que se revisara la

siguienteinformacion en la empresa INPROLASCA:

1 Documentos de respaldo de la filosofia organizacional (vision, mision, valores)

1 Documentacion utilizada en cada uno de los subsistemas:

o

Reclutamiento y Seleccion: Descripcion y analisis de cargo, formato de

solicitud de personal, formato de entrevista de seleccion, formato de

publicacién de vacantes, formato de calificacion de postulantes.
Induccion: registros de la induccion realizada al personal.

Capacitacion y desarrollo: Plan de capacitacion, formato agndstico de
capacitacion, formato daanificacion yevaluacion déascapacitagnes
Evaluacion de desempefio: Formato de evaluacion y realimentacion.
Contratacién: contratos, afiliaciones al iess, pagos de aportes.
Resultados de Estudios de: clima laborsatisfaccion y motivaciéon de
personal.

Diagnostico familiar: formatos de visita a las familias

Beneficios laborales

Salarios: Estructura salarial, certificacién de pagos de syeldosgsionesy
beneficios.

Compensacion emaocional: programas, plandsjidades.

Convivencia: Comité y manuales de ética o convivencia.

Seguridad y Salud Ocupacion&omités, profesiogramas, estadisticas de

accidentalidad, morbilidad, ausentisnsonulacros, brigadas
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1 Documentaciorsobre Responsabilidad Social Empresaffabgramas, proyectos,
actividades especificas.

Documentacion sobre sistemas de Gestion: calidad, produccion.

Resultados de auditorias

Documentacion sobre asociaciones, 0 agrupaciones de trabajadores.

= =/ 4 =4

Respaldos de cumplimiento legal: Sobresueldos, hotessgxorcentaje de grupos

minoritarios.

Por otra parte, saplicada una encuesta a los directivos y mandos medios de la
organizacion con el fin de determinar el nivel de conocimiento de este nivel de la

organizacion respecto a los temas planteados

A suvez serd una investigacion de tipo:

1 Exploratoria: Desde la perspectiva de analisis de la GTld RSEexistenpocos
estudios que planteendicadores que permitan medos resuiados de la GTH
basados en la Responsabilidad Social y que se encuentaosl@éa sostenibilidad

organizacional.

Esta es unanuevavision a nivel mundiabjue ha sido mugocoabordada en el paisor
lo que la investigacién se consided® tipo exploratoria, y por tal efecto se realizaran
procesos de validacion y confiabéid dé instrumento que se aplicara durante la
investigacion de campo, a través de la participacidon de un grupo de expertda para
utilizacion de loCriterios de Moriyama, aplicacion inicial de encuesta pjldéspués de las
cuales se realizara el prooete validacion de confiabilidad a través de SPSS y determinacio
del Alfa de CrombachUna vez obtenido el instrumento se realizard la aplicacion,

recoleccioén, tabulacién, analisis e interpretacion de datos.

1 Descriptiva: La investigacion de la RSEa GTH y la sostenibilidades descriptiva

puesto que se requiere indicar qué stumles son las caracteristica®mo se
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manifiestan cada una de las variables, y ecasb de lavariables RSE y GTH

determinar lalivision de las mismasnsubvariables.

71 Correlacional: Este tipo de investigacion sera Correlacional puesto que busca
relacionardas variables RSE con la variable procesos de GTatsu vez estas ctm

variable ®stenibilidad.

1 Explicativa: Esta investigacion también sera de tipo explicativastougue con los
resultados obtenidos del trabajo de campo se debeoneaxlos fendmenos
acontecidos,para desde ahi dilucidar y manifestar los resultados finales de la

investigacion, que serviran para llevar a cabo la propuesta.

3.2TIPOS Y DISENO DE INVESTIGACION

3.2.1 Métodos de la Investigacion

Los métodos utilizados en la presente investigacion son:

1 Meétodo Deductivo: En esta investigacion se aplicara el método deductivestp
que a través dia revision teodrica y bibliograficee sustentaran lgssultados en la
revision documental, encuestas y observacion realizada a la empresa; y se analizara
el comportamiento de las variables, de dondet#endran los resultados y las
conclusiones de la investigacidii.a deduccion permite establecer un viocde
union entre teoria y observacion y permite deducir a partir de la teoria los fenémenos
objeto de @aviadNewmar; 2006npag 181)

1 Método Inductivo: Este métodasera de gran utilidad, dadme, con bas en los
resultadosse planteara una propuesta sobre los indicadores que deben manejar las
organizaciones con el fin de gestionar adecuadamente el persona, basado en el

enfoque de Responsabilidad Social Empresdissgun Bacon las observaciones se
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haciansobre fendmenos particulares de una clase, y luego a partir de ellos se hacian
inferencias acerca de la clase enter@avila Newman, 2006, pag. 181)

1 Método Estadistico: Segun Torres (Silvang 2009) Es un conjunto de
procedimientos y normas de trabajo ordenada en forma l6gica través del cual se aplica
|l a teor2a estad?stica. € EI m®todo estad?:
provienen de la observacion de individuos. Es propddél analisis estadistico
describir el comportamiento de un conjunto de datos y no la descripcién de un
individuo en particular. Por este motivo la generalizacion estadistica proporciona
estimaciones del comportamiento de las poblaciones y no de caddrmiem
particular EI método estadistico tiene como propdsito estudiar los fendmenos y
medirlos para: Describirlos (en intensidad, variabilidad, etc.) Compararlos, Conocer

su probabilidad de ocurrencia.

Los datos de las encuestas se analizaran e intefretstadisticamente y de esta forma

obtener informacién que permita concluir aspectos relacionados con las variables.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

Este estudio se realizara en la empresa INPROLAC S.A, la cual se encuentra ubicada en
la ciudad de Cayambe, Rincia de Pichincha a 78 km de la ciudad de Quito. Nace en 1990
una fabrica de quesos con una produccién de 40 litros de leche, a cargo del Sr. Eduardo
Cadena, y en el 2001 se conforma Inprolac S.A. al montentealizar la investigacion se
cuenta cori10trabajadores distribuidos entre la planta de Cayambe y las oficinas de Quito

y Guayaquil.

3.3.1Muestra:
A parte de la informacién documental que sera revisada en la empresa, la cual representa
el mayor porcentaje de informacién requerido para la irgastin, se aplicara la encuesta a

86 personas de todas las areas de la emgéesamero de personas
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UE*N*p*q
(€2 *(N-1)) +(0* " p " q)

Figura 8: Formula para determinar muestra

Tabla3: Explicacion formula muestral

i Nivel de confianza 1,96
N Poblacién 110
p Probabilidad a favor 50%
q Probabilidad en contra 50%
e Error de estimacion 5%

Elaborado por: Martha Patricia Silva

3.4 FUENTES DE INFORMACION

Para el desarrollo de esta istigacion se contard con informacién Primaria y

Secundaria:

3.4.1 Informacion primaria:

Es toda aquella informacién que se obtendra de primera mano, la adquirida directamente en

el campa

! Toda la documentacion mencionada anteriormente que servira agma@aigara
verificar la utilizacién de los principios de Responsabilidad Social, asi como el
cumplimiento formal y legal.

1 Datos de laplicacion de la encuesta
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3.4.2 Informacién Secundaria:
Tomada de otras fuentes
1 Literatura sobre el tema y relacionada
Articulos de universidades referentes al tema.
Articulos especializados relacionados con el tema.

)
)
1 Documentos elaborados por reconocidas firmas de consultoria en el campo laboral
1 Paginas de Internet con articulos sobre el tema.

)l

Tesis realizadas por profesiles de diversas areas del conocimiento.
3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS

Las técnicas que se utilizaron para obtener los datos necesarios para la investigacion

fueron:
1 Técnica Documental: La empleada&n la revision de informacién de la informacion se

utilizadasobre todo para la construccion del Marco Tedrico y referencial

1 Técnica de CampoEs la que se utilizara para recoger la informacion requerida durante

el trabajo de @ampa

3.6 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION
La informacidn recolectada se procesaragrdo en cuenta los siguientes aspectos:

7 Codificacién: Se asignara un codigdas items de las respuestas
Tabulacién: toda la informacion recolectada se organizara estadisticamente con el fin de
determinar las caracteristicas muestrales que facilighi@malisis de la informacion.
Graficos: se utilizaran con el fin de facilitar la informacide los datos obtenidos.

1 Analisis e interpretacion los datos obtenidos seranalizados e interpretados para verificar

su relacion directa o indirecta con ellplema investigado.
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3.7 MODELO DE INVESTIGACION

Responsabil
idad Social

Variable Independiente

S
s Sostenibilidad

Figura 9: Modelo de Investigacion
Elaborado por: Martha Patricia Silva

Variable Dependiente

Gestion de

Talento Humano

VariableDependiente
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empleados de alto
potencial que
aumenten el valor
de la empresa.
También se le
conoce como
gestién del capital
humanao.

Contratacion

VARIABLE DEFINICION SUBVARIABLES CONCEPTO
El criterio o directriz de accién elegida como guia en el proceso de toma (
Politicas decisiones al poner en practica o ejecutar las estrategias, programas y proyeq
La gestion del especificg del nivel institucional.
talento es un Principio de igualdad de oportunidadEs un principio de justicia social que
proceso para busca garantizar las mismas posibilidades para todas las personas. Se trata ¢
Incorporar nuevos Igualdad de eliminar barreras y discriminacionesegimpiden a diferentes grupos sociales ter|
talentos o oportunidades un mismo punto de partida.
empleados de valor N .
en la empresa A ~_Es todwa _ac’F|V|dad !a_por_ql (e)_fz_s
ademas de que eleccion dafiina para el nifio e interfiere en su escolarizacion, privandole de su infensig
busca reteney Personal _ _ potencial y de su dignidad, prlvz’%n_d,ole de inadcuela, obligandole a abandonar
desarrollar a las Trabajo Infantil prematuramente Ias_, aulas, o eX|g|end_oIe que intente combinar la asistencia a
personas dentro de escuela con largas jornadas de trabajo pesado.
Gestit de la empresa. Busca El contrato de trabajo es un acuerdo entre empresario y trabajador, en vir
Talento Humano | que las empresas cual este Ultimo se obliga a prestar sus servicios por cuenta del empresario y
(Variable tengan un mayor direccion y control, percibiendo a cambio una retriboci
Dependiente) namero de

Contrato de

Contratoindividual detrabajoesel convenioenvirtud del cualunapersonasecom

sociales de ley

Trabajo prometeparaconotrau otrasa prestasusservicios licitos y personales, bajo su
dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato
colectivo o la costumbre.

Pago de Aquellos derechos reconocidos a los trabajadores y que también son de ¢

beneficios obligatorio que van mas alla de la remuneracién normales y periddicas que re

por su trabajo.

Afiliacion a la
Seguridad Social

Seguridad Social Conjunto de regulaciones legislativas que aseguran al
individuo o grupos sociales, un derecho a determinadas prestaciones que cuf
riesgos derivados de contingencias sociales, cuyas consecuencia no pueden
afrortadas por ellos.
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Gestionde
Talento Humano
(Variable
Dependiente)

La gestion del
talento es un
proceso para
incorporar nuevos

Contratacion

Las vacaciones consisten en un periodo de descanso anual pagado, por
determinado nimero de semanas de labores continuas, al servicio de un misi

Vacaciones ; e I . i C
patrono. Tienen por finalidad, permitirle al trabajador restituir las ersefigiaas y
mentales desgastadas por el trabajo.

Son criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de decisi(
explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, coherente
Politicas objetivos globales de la comfia. Se conforman como guias que regulan la acq

y establecen limites dentro de los cuales se debera tomar una decision, garar
que esta contribuya con los objetivos.

talentos o
empleados de valof
en la empresa
ademas de que
busca reteney
desarrollar a las
personas dentro de
la empresa. Busca
que bBs empresas

Capacitacion y
Desarrollo de
Personal

Programa de
capacitacion

Proceso deTalento Humano que facilita la adquisicion y el perfeccionamientg
habilidades, destrezas, aptitudes y conocimientos, con respecto a actividades Iq
desarrollo de su labor y oportunidades de crecimiento, dentro y fuera de la organizaci
el mejoramiento de la calidad de vida del trabajador

Plan de carrera

Esquema tedrico sobre la carrera de una determinada persona que ingresa a
organizacion, usualmente desde la posicion inicial.

Rotacion

Proporcién de personas que salen deanganizacion, descontando los que |
hacen en forma inevitable (fallecimiento, jubilacién), sobre el total de persona
promedio de la empresa en un periodo determinado.

tengan un mayor
namero de
empleados de alto
potencial que
aumenten el valor

Capacitacion y
Desarrollo de
Personal

Politicas

Son criterios generales que orignt pensamiento en la toma de decisioneg
explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, coherente
objetivos globales de la compafiia. Se conforman como guias que regulan la
y establecen limites dentro de los cualesefe=rh tomar una decision, garantizan
que esta contribuya con los objetivos.

de la empresa.
También se le
conoce como
gestién del capital
humano.

Retencién
de Personal

Salario base

Se entiende por Salario Basico la retribucion econémica minima que debg
recibir una persona por su trabajo de parte de su empleadon, fermemparte de
la remuneracién y no incluye aquellos ingresos en dinero, especie o0 en servic
perciba por razén de trabajos extraordinarios y suplementarios, comisiones,
participacion en beneficios, los fondos de reserva, el porcentaje legtliddeles,
los vidticos o subsidios ocasionales, las remuneraciones adicionales, ni ningu
retribucién que tenga caracter normal o convencional y tagloslios que
determine la Ley.

Igualdad de remuneracion.-

A trabajoigual correspondégual remuneacion,sin discriminacionenrazéndenac
imiento, edad.sexo,etnia,color, origensocial,idioma, religion, filiacion

politica, posicioneconomicagrientacionsexual estadade salud,discapacidadg di
ferenciadecualquierotraz n d mésgagespeciakaciony practicaenla ejecucion
del trabajosetendranen cuentgaralos efectosdela remuneracion.
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Gestith de
Talento Humano
(Variable
Dependiente)

La gestién del
talento es un
proceso para
incorporar nuevos
talentos o
empleados dealor
en la empresa
ademas de que
busca retengy
desarrollar a las
personas dentro de
la empresa. Busca
que las empresas
tengan un mayor
ndmero de
empleados de alto
potencial que
aumenten el valor
de la empresa.
También se le
conoce como
gestién del capita
humano.

La gestién del
talento es un
proceso para
incorporar nuevos

Retencién de
Personal
Compensacion

Escala Salarial /

Es aquélla estructura que soporta y apoya un flujo de trabajo efi¢@nanta
el trato justo y equitativo desde el punto de vista retributivo y dirige las condug

Fest:kljjﬁgfli comportamientos de los empleados claramente hacia los objetivos de la
organizacion
. Sistema de retribucion variable ligada al rendimiento deajaalor, tiene en
Comision

cuenta el resultado de la actividad del trabajador.

Compensacion

Bonificaciones

Sistema de retribucion variable ligada al rendimiento del trabajador, tiene
cuenta el resultado de la actividad dabtajador o por resultados generales de a
o de la organizacién en general

Pago a tiempo

Entrega de los valores econdmicos a los colaboradores en las fechas acg
resultantes del trabajo realizado durante un periodo determinado.

Desempefio

Salario emo@nal

Retribucién de una persona en la que se incluyen, fundamentalmente,
cuestiones de caracter no econémico, cuyo objetivo es satisfacer sus necesid
personales, familiares, y profesionales, al tiempo que mejoramos su calidad d
por ejemplo, faditando la conciliacion de la vida laboral con la familiar.

Politicas

Son criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de decisi(
explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, coherente
objetivos globalesle la compaiiia. Se conforman como guias que regulan la ag
y establecen limites dentro de los cuales se debera tomar una decision, garar
gque esta contribuya con los objetivos.

Evaluacion del
Periodo de Prueb

La evaluacién de desempefio pompetencias constituye el proceso por el
cual se estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que G
persona no es competente para todas las tareas y no esta igualmente interes
todas las clases de tareas. Se realiza al finaliparimdo determinado en el
contrato de trabajo como "Periodo de Prueba".

Evaluacion
periddica
semestral / anual
3600

La evaluacién de desempefio por competencias constituye el proceso pol
cual se estima el rendimiento global del empleado, ponienfdsié en que cada
persona no es competente para todas las tareas y no esta igualmente interes
todas las clases de tareas.
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Gestionde
Talento Humano
(Variable
Dependiente)

talentos o
empleados de valof
en la empresa
ademas de que
busca retengy
desarrollar a las
personas dentro de
la empresa.

Evaluacion
periddica
semestral / anual
3600

Politicas

La evaluacion de desempefio por competencias constituye el proces$o por
cual se estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que ¢
persona no es competente para todas las tareas y no esta igualmente interes
todas las clases de tare8@en criterios generales que orientan el pensamiento e
tomade decisiones; explicitan los principios de la empresa para la toma de
decisiones, coherente con los objetivos globales de la compafiia. Se conform
como guias que regulan la accién y establecen limites dentro de los cuales se
tomar una decisiénagantizando que esta contribuya con los objetivos.

Responsabilidad
Social (Variable
Independiente)

Responsabilidad de

Desempefio
Productividad

Objetivos claros

Metas planteadas en base a indicadores objetivos

Programa de
desvinculacion
asistida

La desvinculacién es una accion profesional de la organizacion, déecara
administrativo, que se aplica a trabajadores desvinculados en tiempo y forma
determinados.

Esta destinada a desbloquear situaciones de estancamiento klboirzdndo el
costo que signifia postergarlas una y otra vez. Procura un cierto consets® de
actores organizativos, disminuyendo posibles

deterioros del clima laboral y de la productividad.

Seguimiento a ex

Monitorear el aprovechamiento de ks- colaboradores de las propuestas y|

una organizacion
ante los impactos
gue sus decisiones
y actividades
ocasionan en la
sociedad y el medic
ambiente, mediante
un comportamiento
ético y transparente
que:

Programa de
desvinculacion
asistida
(Outplacement)

trabajadores programas planteados por la organizacion.
El manual de convivencia laboral de la institucion define los lineamientos
Manual de integridad y transpgrencia, asi comollas normas dg conducta ét_icas que todog
Convivencia sng|QOr?s, tanto vindados como de libre nombramiento, ciualqwera que sea s
nivel jerarquico, deben seguir y mantener en el desempefio de sus funciones
trato con los demas.
Los Comités de Convivencia Laborales, son un grupo de personas
perterecientes a la organizacion designadas para recibir, analizar y dar causa
Comité de reclamos mostrados en diferentes situaciones de convivencia. Al momento de
Convivencia escuchar una queja se debe actuar de forma imparcial y objetiva frente las pa

involucradas, brindado espacios de dialogo que generen compromisos entre g
partes para lograr una solucién a las problematicas.

Programa de
desvinculacion
asistida
(Outplacement)

Acoso Laboral

Proceso de destruccion que se compone de una serie decasadwistiles
que, tomadas de forma aislada, podrian parecer anodinas, pero cuya repetici
constante tiene efectos perniciosos.
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Responsabilidad
Social (Variable
Independiente)

A Contrib

- - Conducta sexual poco razonable que interfiere con el desempefio laboral
desarrollo Convivencia Acoso sexual P zonable que | _ p
sostenible, empleado o crea un entorno intimidia, hostil u ofensivo.
incluyendo la salud
y el bienestar de la
sociedad; - - . : : .
A tome en Libertad de Derecho y libertad de expresar el pensamiento propio por cualquier mediq
. L expresion hacerlo llegar a otras personas.
considerai®n las
expectgnvas de sus . Toda persona tiene derecho de aggei@on otras para promover, ejercery
partes interesadas; Libertad de - o - P L -
. . o proteger sus intereses legitimos de orden politico, econdmico, religioso, socia
Convivencia asoclacion . . .
Libertad de cultural, profesional, sindical o de cualquier otro orden
Alsociacién Plan de Conjunto de préacticas, programas y beneficios qussacturan como
: . solucién a las necesidades de los individuos, con el fin de lograr una adecuad
convivencia . ) .
calidad de vida de los mismos.
Responsabilidad Social Empresarial: La manera en que las empresas ton
Capacitacion en | consideracidmias repercusioes que tienen sus actividadebre la sociedad, y en |
RSE que afirman los principiog valores por los que se rigen, tanto enmopios
métodos y procesos internos como enetacion con los demas actores”
Conjuntode actividades que lleven a una organizacién a actuar de forma
Bienestar Programa de RSE responsable ante los impactos que sus decisiones y actividades ocasionan er
laboral sociedad y el medio ambiente, mediante un comportamiento ético y transpare
La Seguridad Industrial es la técnica que estudia y norma la prevencién d
Seguridad actos y condiciones inseguros causantes de los accidentes de trabajo. Confo
X conjunto de conoaiientos técnicos que se aplican en la reduccion, control y
. Industrial y Salud | ~;. "~ ., . ) . .
Practicas : eliminacidn de accidentes en el trabajo, previo estudio de sus causas. Se enc
Ocupacional . . X .
Laborales y ademas de prevenir los accidentes de trabajo.

Trabajo Dgno

Programas de
prevencion de
riesgos

La salud laboral se preocupa de la blisqueda del maximo bienedie pol
trabajo, tanto en la realizacién del trabajo como en las consecuencias de éste,
los planos, fisico, mental y social.

Responsabilidad de
una organizacion

ante los impactos

Préacticas
Laborales y
Trabajo Digno

Capacitacién en
Prevencion d
accidentes y

enfermedades

Conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fa
la actividad de la empresa, con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivadd
trabajo.
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Responsabilidad
Social (Variable
Independiente)

gue sus decisiones
y actividades
ocasionan en la
sociedad y el medic
ambiente, mediante
un comportamiento
ético y transparente
que:

A Contrib
desarrollo
sostenible,
incluyendo la salud
y el bienestar de la
sociedad;

A orfie en
consideracion las
expectativas de sus
partes interesadas;

* Cumpla con la
legislaciéon
aplicable y sea
coherente con la
normativa
internacional de

Précticas
Laborales y

Trabajo Digno

Capacitaciéon en
Prevenn de
accidentes y enf.

Conjunto de actividades que se realizan en la empresa con la finalidad de dg
anticipadamente los riesgos que se producen en cualquier trabajo y sus f
consecuencias.

Son criterios generales que oriant pensamiento en la toma de decisior

Politica anti . L I -
fraude v anti explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, con el
Y prevenir, detectar, investigar y remediar el fraude o la corrupcién en y cor
corrupcion. o)
Institucion.
Prograna corporativo de cumplimiento que refleje estagas, que esté basa
en los resultados de una valoracién periddica de los riesgos que se enfrent
Programa

Anticorrupcién

ambiente de negocios de la Empresa, se adapte a las circungian@asares de |3
Empresa y #&é enfocado a prevenir y detectar la corrupcién y de promove
cultura de integridad en la Empresa.

Comité
Anticorrupcién

Grupo de personas encargado de conducir evaluaciones de riesgo periq
revisiones independientes del cumplimiento dejl&aento, y recomendar medid
0 politicas correctivas segun sea necesario.

Respeto por la
cultura

Conocer, promover y respetar las tradiciones culturales que son de gra
para todos, para mantener una identidad es importante conservar d&taséas|
gue son muchas y muy significativas.

Voluntariado

Voluntariado empresarial: es la participacion activa de los trabajadores d
organizacion en proyectos orientagosnejorar la calidad de vida en el trabajo,

comportamientp

empresarial . L . .

causas socialgsen movimientos por el medio ambiente.
Equidad(laboral) | Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de nir
entre hombres y | especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de ning
mujeres inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual;
Diversidad e . . . .
igualdad de Asegurar el pleno desarrollo de la mujer con el objeto de garantizarle el ejerc

oportunidades

goce los DDHH en igualdad de condiciones al hombre.

Deredos
Humanos

Principio de laNo
discriminacion

Uno de los Derechos més béasicos del ser humano, que prohibe toda
diferenciacion hecha sobre fundamentos no razonables, irrelevantes o
desproporcionados.
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3.8.2 ValidezCriterio de Moriyama)

Tabla5:Criterio de Moriyama

OPCION

GIoV EDG ADRI SO ALEJAN JER DA MA TO
PREGUNTA ITEM DE
RESPUESTA ANNI AR ANA NIA DRA SON VID GUS TAL
a. Siempre
Se realiza encuesta de b. Casi siempre
sa[lda alas personas que  c. De vez en 11 13 15 15 13 15 15 15 112
dejan la Institucion, para  cuando
determinar las caas y d. Casi nunca
factores de mejora: e. Nunca
a. Siempre
Los colaboradores b. Casi siempre
tienen la Ilbert_ad_ para c. De vez en 12 13 15 15 13 14 15 15 112
expresar sentimientos, cuando
pensamientos, opiniones: d. Casi nunca
e. Nunca
La evaluacion realizade 4 Siempre
al final del periodo de ' np!
. b. Casi siempre
prueba determinado en el
c. Devez en

Contrato se realiza de form 12 12 14 15 13 15 15 15 111
L cuando
objetiva a todos los

d. Casi nunca
colaboradores de la
o e. Nunca
Institucion:
Participan los
colaboradores de la a. Siempre

Institucién en los Pyectos b. Casi siempre
de mejoramiento dealidad c. De vez en
de vida en el trabajo, en cuando
causas sociales y en d. Casi nunca
movimientos por el medio e. Nunca
ambiente:

12 12 15 14 13 15 15 15 111
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a. Siempre
Los beneficios de ley 2 ggs\;:zleempre
son cancelados dentro del cﬁando 12 11 15 15 13 14 15 15 110
plazo que determina la ley: d. Casi nunca
e. Nunca
Los mlaboradores a. S'GfT‘p.re
. L b. Casi siempre
tienen pleno conocimiento c. De vez en
de lo que se espera de ello cﬁando 12 13 14 13 13 15 15 15 110
y los pardmetros sobre los X
d. Casi nunca
cuales van a ser evaluados
e. Nunca
Los colaboradores al  a. Siempre
ingresar ad Institucion se  b. Casi siempre
les informa de la eX|_stenc_|a c. Devez en 11 11 15 15 13 15 15 15 110
del Manual de Convivencia cuando
y se les da a conocer su d. Casi nunca
contenido: e. Nunca
Los trabajadores / a. Siempre
colaboradores tienen la b. Casi siempre
libertad d_e organizarse en  c. De vez en 11 13 15 13 13 15 15 15 110
una asociacion para cuando
promover us derechos d. Casi nunca
laborales: e. Nunca
Los programas de a. Siempre
bienestar para los b. Casi siempre
cplabo_radores se enc_uentrz c. Devez en 12 12 15 13 13 15 15 15 110
disponibles para clguier cuando
persona que desee accede d. Casi nunca
ellos: e. Nunca
a. Siempre
Los colaboradores b. Casi siempre
hacen. uso de sus Q|as de c.Devezen 12 11 14 14 13 15 15 15 109
vacaciones al finalizar el cuando

afo laborado:

d. Casi nunca
e. Nunca
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Las bonificaciones son a. Siempre

entregadas a los

b. Casi siempre

colgboradores pa}sados en c.Devezen 11 12 15 13 13 15 15 15 109
parametros definidos con  cuando
anticipacion y comunicados d. Casi hunca
a todo el personal: e. Nunca
El salario de los
colaboradores es a. Siempre
considerado prioridad ' np!
. b. Casi siepre
dentro de la organizacién, c. De vez en
por lo que se paga en los cﬁando 12 13 11 15 13 15 15 15 109
plazos establecidos d. Casi nunca
previamente y autorizados e. NUnca
por el Ministerio de '
Trabajo:
a. Siempre
Se llevan registros de b. Casi siempre
las enfermedades de los  c. De vez en 11 13 15 12 13 15 15 15 109
colaboradores que generan cuando
dias de reposo: d. Casi nunca
e. Nunca
a. Siempre
Se llevan registros de b. Casi siempre
los accidentes de los c. De vez en 11 13 15 12 13 15 15 15 109
colaboradores que generan cuando
no dias de reposo: d. Casi nunca
e. Nunca
Cuando el colaborador .
. . a. Siempre
ingresa se realiza e
o : b. Casi siempre
capacitacion ara informar c. De vez en
sobre los riesgos y cﬁando 12 12 15 12 13 15 15 15 109
enfermedades a las que es X
d. Casi nunca
expuesto en su puesto de e Nunca

trabajo:
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Se promueve en la

institucion la celebracion de a. Siempre

eventos y fechs

b. Casi siempre

tradicionales, el manejo c. De vez en 12 13 15 11 13 15 15 15 109
adecuado del lenguaje y el cuando
respeto a las tradiciones de d. Casi nunca
lugar en donde se encuentr e. Nunca
la Institucion:
Los trabajadores / a. S'GfT‘p_re
- b. Casi siempre
colaboradres son afiliados c. De vez en
al IESS dentro de los tres cﬁando 12 12 15 12 13 14 15 15 108
primeros dias de ingreso a :
e d. Casi nunca
institucion:
e. Nunca
Se elabora Plan de a. S'emp.re
b. Casi siempre
Carrera para los ¢ De vez en
Colaboradores determinadc cﬁando 10 12 13 15 13 15 15 15 108
comoclaves dentro de la X
; o d. Casi nunca
Organizacion:
e. Nunca
a. Siempre
Los colaboradores b. Casi siempre
pueden opinar sobre la c.Deveza 12 11 15 13 13 14 15 15 108
evaluacion realizada y llege cuando
a consensos: d. Casi nunca
e. Nunca
a. Siempre
Se informa a los b. Casi siempre
colaboradores de_ los c. De vez en 12 12 12 14 13 15 15 15 108
programas de retiro al cuando
momento de salir: d. Casi nunca
e. Nunca
a. Siempre
Lo trabajadores b. Casi siempre
aprovechan los programas c. De vez en 11 11 15 13 13 15 15 15 108
de retiro que la institucion @ cuando

instaurado para ellos:

d. Casi nunca
e. Nunca
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El Programa de a. Siempre
prevencion de riegos es b. Casi siempre
actuallzaglo de acuerdo cor c. De vez en 12 11 15 13 13 15 15 14 108
los cambiosavances y cuando
procesos de mejoramiento d. Casi nunca
de la organizacion: e. Nunca
Cuando ingresa un a. Siempre
colaborador nuevo a la b. Casi siempre
Institucién se le realiza c. De vez en
dentro de su proceso de cuando = 12 L2 12 A 15 = 15 A
Induccién @pacitacion d. Casi nunca
sobre Derechos Humanos: e. Nunca
Las comisiones que se a. Siempre
les otorga a los b. Casi siempre
coIaborador_es estan basad c. De vez en 11 13 15 12 13 14 15 14 107
en cumplimiento de cuando
objetivos claros y no en d. Casi nunca
caracterigcas individuales: e. Nunca
La evaluacién que se
realiza a los colaboradores a. Siempre
cumple con los parametros b. Casi siempre
de autoevg!uacmn, c. De vez en 11 11 15 13 13 14 15 15 107
coevaluaciéon y cuando
heteroevaluacion con el fin d. Casi nunca
de minimizar el nivel de e. Nunca
subjetividad personal:
a. Siempre
A las personas que b. Casi siempre
ingresan a trabajarenla  c. Devez en
Institucion se les realiza cuando = 1 8 15 I 13 L2 15 Lo
contrato indefinido: d. Casi nunca
e. Nunca
a. Cargo
El programa de b. Género
capacitacion esta elaborad( c. Persona 10 12 15 12 13 14 15 15 106
en base a: d. Competencias
e. Desempefio
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a. Siempre
Cuando se presenta un b. Casi siempre
caso deacoso laboral se c. De vez en 11 8 14 15 13 15 15 15 106
realiza seguimiento y cuando
capacitacién al respecto:  d. Casi nunca
e. Nunca
Cuando el colaborador E' gfggir:m re
ingresa se realiza c. De vez enp
capacitacién para informar cﬁan do 12 11 15 12 13 13 15 15 106
sobre la importancia da | d. Casi nunca
RSE en la Institucion: '
e. Nunca
Se informa de las E' gler?pirem .
Politicas de formacién y c. D:?/eszeenp €
capacitacion a todos los cﬁan do 11 12 10 14 13 15 15 15 105
colaboradores de la d. Casi
Organizacion: - ~asinunca
e. Nunca
Cuando el colaborador a. Siempre
ingresa se realiza b. Casi siempre
capacitacién para informar c. De vez en
sobre las politicas anti cuando 2 10 = 12 1 13 = 15 105
fraude y anticorrupcién de d. Casi nunca
la Institucion: e. Nunca
Todos los a. Sie”."p.re
colaboradores de la empre: 2 g:svlszleenrwlpre
pueden ingresar al Progran cﬂando 10 11 12 14 12 15 15 15 104
de colaboradores de Alto d. Casi
Potencial: - ~asinunca
e. Nunca
En elmomento de 2' glerli1pirem .
contratar o ubicar a una c. Dgsveszeenp €
persona en un cargo el valc cﬁando 11 9 15 12 13 14 15 15 104

de su compensacion se hat
basado en la escala salaria

d. Casi nunca
e. Nunca
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Los miembros de la a. Siempre
organizacion acuh al b. Casi siempre
Comité dg Convivencia c. Devez en 10 9 15 13 13 15 15 14 104
cuando tienen un cuando
inconveniente con al algin d. Casi nunca
miembro de la Instituciéon: e. Nunca
A los colaboradores se a. Siempre
les informa sobre la b. Casi siempre
existencia, funiones y c. Devezen 12 9 15 12 13 14 15 14 104
actividades del Comité cuando
anticorrupcion conformado d. Casi hunca
en la Institucion: e. Nunca
Se realiza transferencic a. Siempre
de conocimiento de los b. Casi siempre
_colaborqc}ores gue manejar c. De vez en 10 10 13 13 13 14 15 15 103
informacion relevante a cuando
otros colaboradores de su d. Casi nunca
area o de areas relevantes: e. Nunca
Cuando ingresa un a. S'emp.re
b. Casi siempre
nuevo colaborador o se le c. De vez en
realiza movimiento de ) 11 11 15 11 13 12 15 15 103
. cuando
cargo, se le informee la d. Casi nunca
Escala salarial vigente: '
e. Nunca
Cuando un colaboradol
realiza alguna actividad por .
. . a. Siempre
encima del estandar o de Ic e
b. Casi siempre
esperado se le hace o se le c. De vez en
entrega algun tipde cﬁando 11 9 14 13 13 13 15 15 103
reconocimiento ;
. d. Casi nunca
manteniendo el respeto por
e. Nunca

las caracteristicas
individuales de cada uno.
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La evaluacion del
desemperio que se realiza
todos los colaborades se
encuentra basada en una
politica de aprendizaje,
crecimiento y formacién de
los colaboradores basado €
conceptos de equidad e
igualdad:

a. Siempre

b. Casi siempre
c. De vez en
cuando

d. Casi nunca
e. Nunca

11

10

12

15

13

13

15

14

103

Se realiza una
valoracion periédica de los
riesgos que se enfrentan er
el ambiente de negocios de
la Empresa, se adapte a las
circunstancias
particulares de la Empresa
esté enfocado a prevenir y
detectar la corrupcion y de
promover una cultura de
integridad en la Empsa.

a. Siempre

b. Casi siempre
c. De vez en
cuando

d. Casi nunca
e. Nunca

11

15

13

13

13

15

15

103

Al plantear los
objetivos de productividad
de los colaboradores, se
realiza un andlisis objetivo
del cargo, areay
competencias requeridas
para plantealas metas

a. Siempre

b. Casi siempre
c. De vez en
cuando

d. Casi nunca
e. Nunca

12

13

13

13

13

15

15

102

La institucion considere
de gran relevancia mantene
un Programa en donde se
visibilice la importancia de
la responsabilidad de sus
actos frerd a los
colaboradores, la sociedad
el medio ambiente.

a. Siempre

b. Casi siempre
c. De vez en
cuando

d. Casi nunca
e. Nunca

11

15

11

13

13

15

14

101
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¢ Existe dentro de las E‘ giig
politicas de seleccion dels " . .
M c. Discapacidad 10 4
empresa, algun tipo de
L . d. Raza
restriccion en cuanto a:? L,
e. Religién
a. Siempre
Al momento de existir b. Casi siempre
L c. Devezen
una vacante es indiferente | 11 5
énero: cuandq
9 ’ d. Casi nunca
e. Nunca
a. Siempre
La contratacion de b. Casi siempre
c. Devezen

menores de edad para una 8 7
. cuando
vacante se da:

d. Casi nunca
e. Nunca
¢ Existe dentro de las  a.Edad
politicas de capacitaciony b. Sexo
desarrollo de la empresa, c. Discapacidad 10 4
algun tipo de restriccién en d. Raza
cuanto a:? e. Religién
Cuando de plantean las a. S'empfe
- .. b. Casi siempre
politicas de compensacién
c. Devez en

se tienen en cuenta factore 8 4
. cuando
de género, raza, edad,

. S d. Casi nunca
discapacidad:
e.Nunca
a. Siempre
Cuando se presenta un b. Casi siempre
caso de acoso sexual se  c. De vez en 11 3
realiza seguimiento y cuando
capacitacion al respecto:  d. Casi nunca
e. Nunca

Elaborado por: Martha Patricia &l
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3.8.3 Confiabilidad (Alpha de Cronbach)

Tabla6: Alpha de Cronbach

BASE DE DATOS

A

71

79

90
143
78
86

90
112
80
66

m
4

m

e

414 (m| 4

3

3

mmmimimmiimmm(m|miim mfimmim|m I m{(m|imjim[m|m|m

€]

2

mmim mmim|mf{m|m

e

e

04| 4

€]

2

mimimim|m|m|m|[m|m|1

=z

10
VARIANZA|1,112,1f 0 |1,4{0,1) O [0,1]0,4|2,4{1,6|1,2{1,3]1,7{2,8]2,3([0,2|2,8|1,1{2,2] 0 [1,6]1,7{0,2]2,7/0,8/0,8/0,4| 2,7({1,8]4,2{16]|1,6({1,6]1,4(1,6(3,7{1,5[/0,1] 0 [1,6/1,8{2,9] 2 [0,7

Elaborado por: Martha Patricia Silva
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Figura 10: Férmula Alpha de Cronbach
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Fuente: (Avila, 2015
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Tabla7: Resultados Alpha de Cronbah

K 44
sum. Variazas 63,61
VT 512,06
SECCION 1 1,023
SECCION2 0,876
ABSOLUTO S2 0,876

U 0,896

Elaborado por: Martha Patricial®

El Alpha de @onbach resultante de las &0cuestas aplicadas fue de 0.896
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

4.1 ANALISIS, INTERPRETACIO N Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El estudioplanteado busca determinar como la Gestién de Talento Humano, puede, y
debe ser Socialmente Responsalillebido a que el enfoque de Responsabilidad Social
Corporativa, planteado por el Global Reporting Iniatit#izadoa nivel mundial, plantea que
la RSC debe estar presente en TODAS Yy cada una de las areas o procesos dentro de la
Organizacionpor lo que es fundamental que la GTH se alinee a este modelo para lograr un
Desarrollo adecuado, no solo de las caempaas de los colaboradores, sino de vivencia de

valores sociales y de aporte a la Sociedad en general.

4.2 APLICACION DE LA MUESTRA

A través de la investigacion de campo, realizada en la empresa Inprolac S.A, se puede
observar como las variables de ning forma son excluyentes, sino complementarias y ayudan
a la adecuada gestion del persobhalencuesta se realiz@6é personas dedas las areas de la
empresa se reviso toda lactumentacion utilizada en Talento Humano, asi como actividades

responsales que involucren al personal.

A continuacion sencuentran las tablas y figurqise presentan la informacion obtenida en la

aplicacion del instrumento de evaluacion agl@a86 personas que laboran en Inprolac.

Las personas encuestadas se encuentraragor porcentaje en el rango entre 25y 29 afos,
asi como en el de 30 a 34 afi@& pued®bservar que casi un 77% de las personas encuestadas
tienen menos de 34 afids que nos indica en geneexliste una poblacigven. Sin embargo,
al consultar e la organizacion la razén por la cual tienen una poblacidén de esas caracteristicas,
se manifiesta que las personas normalmente entran cuando finalizan sus estudios secundarios y
permanecen por afios dentro de la emprest a que la empresa cuenta camg@ma de
pasantes quienes desde su educacion secundaria conocen la empresa y son atraidos por la
industria y las caracteristicas de la organizacin embargo, también explicaron que no existe
restriccion de edad para el ingreso a la empresa y queneiadde esto, es que dentro de la

muestraseenalertra a mas de 15 personas mayores de 40 afos, y algunos son mayores de 55.
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EDAD
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Figura 11: Edad de las personas encuestadas
Elaborado por: MarthRatricia Silva

En la tabla .8 se observa la distribucion por sexo que existe en la empresa, en la cual se
evidencia que existe una mayoria indiscutible de hombres. En la empresa se manifiesta que al
presentar las labores de produ@tiuna alta exigenaifisica en donde gran parte del trabajo
consiste en levantamiento de cargas, manipulacion de herramientas pesadas, asi como
manipulacion de materia prima en grandes volumenes y cambios fuetdespdeatura existe
restriccibnpara las mujeres, aunquess encuentra personal femenino en algunas de estas

labores.

En el area administrativa, no existe esta restriccion y se pudo encpreraés del 80%
de la gestion administrativapmercialmédica y de laboratorio esta realizada por muj&es.
igual foma la empresa de guardiania contrafa@@a las labores de seguridasligilancia de

la empresa mantiemaujeres en la planta.

Tabla 8: Sexo
NUMERO PORCENTAJE PO\I/?ACLII:BI;AJE AP\((_“,)LIJQI\C/I:EEZS(J)E
MUJER 17 19,77 19,77 19,77
HOMBRE 69 80,23 80,23 100.00
TOTAL 86 100,00 100,00

Elaborada por: Martha Patricia Silva
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O

= MUJER
m HOMBRE

Figura 12 Sexo del personal que labora en la empresa
Elaborado por: Martha Patricia Silva

Los cargos seleccionados en la emprdsaron determinados de formajue los
administrativos, médicos, comerciales y mantenimientofueron entrevistadotodos sus
integrantes y en cuanto al personal de plaetaanalizd la disponibilidad de los mismos,
quedaron por fuera de la investigacién aquellos colaboradores que se encontraban con permisos
de enfermedad, maternidad, vacaciones o se encontraban en ese momento laborando en turno
nocturno. De acuerdo coad caracteristicas de la empresguede observar en la Figiva.

13 que la mayor parte son operadores de produccion de las diferentes areas como elaboracion
de quesos, elaboracién de yogaetaboracion de otros derivados lacteos.

CARGOS ENTREVISTADOS
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Figura 13:Cargos entrevistados
Elaboradgor: Martha Patricia Silva

4.3 TABULACION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

A continuacion seenalentrael analisis univariado das preguntas del instrumento, el
calculo del coeficiente de Pearson, con el fin de déraiola hipotesis planteada. De igual
forma, se puede encontrar el resultado de la revisién documental de aquellos instrumentos que

utiliza la empresa en quehacer cotidiano de la gestion denpstscon el fin de determingir
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se esta presentando alglneh de discriminacién o algun aspecto que pueda ser considerado

como tal.

Las gréficas y tablas que se encuentran a continuacion reflejan las diferentes variables y
subvariables que se tuvieron en cuenta en la investigacion, las mismas que no seaencuentr
necesariamente en orden de pregunta, pero que evidencian la importancia de los diferentes
temas en el analisis de la Responsabilidad Sooigudtativa dentro de la Gestion Humana en

la organizacion.

Una parte fundamental de la Gestién de Personasptnétamiento de politicas, en estas
se evidencian los valores organizacionales, asi como la importancia que la organizacion le da a
las personasA continuacién se analiza la percepcion de los colaboradores respecto a la
restriccién que existe respect@dad, sexo, discapacidad, raza y religion. Se puede observar
como los colaboradores consideran que la edad y el sexo son factores que influyen en el ingreso
y permanencia de los colaboradores dentro de la organizacion. Al conversar con los encargados
de lagestion de personas en la empresa, asi como con los supervisores, expresan que en la
planta existen trabajos en donde la fuerza fisica, asi como las bajas temperaturas y los cambios
de esta, hacen que se dé prioriddmsehombres para cargos de operatioplanta. En el area
de mantenimiento existen solamente hombres que estan certificados para realizar los trabajos
requeridos. De igual forma, manifestaron que en el &rea administrativa y laboratorio existe una
mayor cantidad de mujeres, por lo que ellossideran que en esos cargos no prima el sexo
sino las capacidades para realizar los trabajos.

Tabla 9: Restriccién en Politicas

Politicas Generales de Gestion
Talento Humano

Politicas de capacitacion y
desarrollo

Politicas de seleccion ‘

FRECUENCIA PORCENTAJE‘ FRECUENCIA PORCENTAJE‘ FRECUENCIA PORCENTAJE

Edad 7 8,14% 8 9,30% 17 19,77%
Sexo 7 8,14% 17 19,77% 2 2,33%
Discapacidad 4 4,65% 5 5,81% 2 2,33%
Raza 5 5,81% 7 8,14% 3 3,49%
Religion 2 2,33% 1 1,16% 1 1,16%
No apli@a 61 70,93% 3 3,49% 0 0,00%
No sabe/ No 0 0,00% 45 52,33% 61 70,93%
responde
Total 86 100,00% 86 100,00% 86 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva
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Por otra parte, es importante anotar que existe un alto nivel de desconocimiento de los
colaboradogs respecto & que se encuentra planteado en las politicas de seleccion y
capacitacion, ya que en un 53241% respectivamente desconocen las restricciones que las
mismas puedan tener. Mientras que el 71%, aproximadamente, consideran que en las politicas
generales de Talento Humano no existe restriccion. Aunque la restriccion de raza tiene un
porcentaje bajo, es importante analizar este tema, ya que pueden existir casos puntuales en los

gue se perciba discriminacion.
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Figura 14: Restriccion en Politicas
Elaborada por: Martha Patricia Silva

En la siguiente tabla, se puede evidenciar lo manifestado en la pregunta anterior respecto a la
discriminacién de género, la que se explica por el tipo de labor que se debe realizarrda jaqla
podria generar afecciones a la salud de las colaboradoras. Sin embargo, es importante analizar la
percepcion del personal en este tema, porque el porcentaje que considera que este tema no es importante

es solamente, alrededor del 24%.

Tablal0: Al momento de existir una vacante, ¢ es indiferente el género?

PORCENTAJE PORCENTAJE
VALIDO ACUMULADO

FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 2 2,33% 2,33% 2,33%
Casi siempre 13 15,12% 15,12% 17,45%
A veces 15 17,44% 17,44% 34,89%
Cas nunca 28 32,56% 32,56% 67,45%
Nunca 5 5,81% 5,81% 73,26%
No aplica 16 18,60% 18,60% 91,86%
otros 7 8,14% 8,14% 100,00%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva
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Al momento de existir una vacante, ¢.es
indiferente el género?
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Figura 15: Importancia del género en vacante
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Otro aspecto importante, cuando fs#bla de Responsabilidad Social interna, es aquel
relacionado con el pago puntual de las obligaciones del adgsleLos colaboradores esperan

que asi como ellos cumplen con su trabajo a tiempo y de forma responsable, la empresa
responda de igual forma.

Tabla 11: Son cancelados en las fechas establecidas

. salaios Beneficios de ley

FRECUENCIA PORCENTAJE FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 1 1,16% 3 3,49%
Casi siempre 29 33,72% 43 50,00%
A veces 23 26,74% 16 18,60%
Casi nunca 20 23,26% 16 18,60%
Nunca 7 8,14% 6 6,98%
No aplica 6 6,98% 1 1,16%
otros 0 0,00% 1 1,16%
Total 86 100,00% 86 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Como se puede observar en la figura No.16. solamente alrededor del 5% de los
colaboradores manifiestan que sus salarios y beneficios de ley son cancelados a tiempo, este
punto es muy importante de analizga que puede influir en los niveles de motivacion,
satisfaccion y sentido de pertenencia al considerar que la empresa no es responsable con sus
colaboradores y se puede llegar a niveles bajos de sentimientos de consideracion hacia la
empresa.
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Son cancelados en las fechas
establecidas
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Figura 16. Pago de sueldo en tiempos establecidos
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Cuando se habla de Responsabilidad Soetsaimportante tener en cuenta que es basico y
fundamental cumplir con las obligaciones de leglentro de la ley ecuatoriana la afiliacion de

los colaboradores a la Seguridad Social es de obligatorio cumplimiento.

Tabla 12: Afiliacion al IESS desde el primer dia
Afiliacion al IESS

PORCENTAJE PORCENTAJE
VALIDO ACUMULADO

FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 2 2,33% 2,33% 2,33%
Casi siempre 73 84,88% 84,88% 87,21%
A veces 7 8,14% 8,14% 95,35%
Casi nunca 2 2,33% 2,33% 97,68%
Nunca 1 1,16% 1,16% 98,84%
No aplica 1 1,16% 1,16% 100,00%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Es importante revisar la razén por la que los colaboradores, consideran que eso no sucede
desde el pmer dia de labores, y no pasar por alto al 10% de la poblacion trabajadora que
considera que esto no sucegia que puede traer consecuencias mas alla de la satisfaccion

laboral, y llegar a implicaciones legales
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¢, Se afllia al IESS a los
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Figura 17: Afiliacién al IESS dentro de los tres primeros dias
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Un factor fundamental en la Gestion de Personas es la planificesiaiégica de las
mismas, y las empresas claramente deben considerar en los costos de personal, no solo aquello
relacionado con la seguridad sociallos demas beneficios de ley, sino que tiene que
presupuestar aquellos costos que se relacionan con el reemplazo de las personas al momento en
que éstas deban salir a gozar de su periodo de vacatiarieg.manifiesta la obligatoriedad
de que los colabadores tengan un periodo de descanso después de un afo de labores, y que
los mismos pueden ser acumulados hasta por tres afos, pero desde el punto de vista de la
Responsabilidad Social, el colaborador deberia descansar finalizado su afio de trabajo y gozar

de los dias completos que manda la ley.

No es saludable para el colaborador, ni para la organizacion que las personas hagan uso de
sus vacaciones en jornadas parciales, que lejos de recuperar energias, generan mas tension por
no poder compartir con la falia, realizar actividades de recreacion, viajes u otras actividades

personales, que por el horario de trabajo no se pueden realizar o concluir.

Tabla 13 Vacaciones al concluir afio labral

Vacaciones
PORCENTAJE PORCENTAJE
FRECUENCIA ‘ PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO
Siempre 3 3,49% 3,49% 3.49%
Casi o o
siempre 50 58,14% 58,14% 61,63%
A veces 15 17,44% 17,44% 79.07%
Casi nunca 15 17,44% 17,44% 96,51%
Nunca 2 2,33% 2,33% 98,84%
No aplica 1 1,16% 1,16% 100,00%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva
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Este es uno de los factores clave que se debe tomar en cuenta para que la organizacién sea
sostenibleDebido a que el agotamiengenera alte indices de ausentismo, y como menciona
Peiro et al (2014)iel ausentismas consideradan comportamiento contra productivo en el

trabajo, el cual afecta la sostenibilidad de la emptesa

Vacaciones
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Figura 18: Vacaciones
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Es importante observar como mas de un 38% considera que no siempre las personas pueden
hacer uso de sus vacaciones en el periodenasal afio de trabajo. En algunos cargos en los
gue no existen varias personas que realicen el mismo trabajo es donde se presenta con mayor
frecuencia la acumulacion de lagacaciones, las cuales se van postergando y la empresa
empi eza a cnoanl soi d ear @ade EBMOIEMaseyi se vuelve cada vez mas dificil

gue el colaborador se ausente de su lugar de trabajo.

La trasferencia de conocimiento o gestion del conocimiento es considerada en la dltima
década como un aspecto fundamental para leersbgidad del negocio, como menciona
Ordofez de Pablosi Gesti onar el conoci miento es un
sostenimiento de la ventaja competitiva. El concepto de gestion del conocimiento se define
como la identificacion de las categorias sac® para apoyar la estrategia empresarial
g | o b dOrddftez de Pablos, 2001, pag..93)s organizaciones se han dado cuentaegue
necesario mantener un sistema de gestion, queetasta mantener la mayor cantidadiptes
de informacion de sus productos, procesos, estrategias, clientes y demas aspectos

fundamentales de su KnemMow cuando las personas dejan de pertenecer a la organizacion.
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Ordofiez de Pablos (2001) considera de gran importancia dos tipos de conociglient
tacito o subjetivo y el explicito u objetivo. El primero es aquel obtenido a través de la practica
y la experiencia y el segundo, a través de la racionalidad o la teoria. Al momentouen que
trabajador se retira de la compafia se lleva gran cdndielanformacion que no se encuentra
pl asmada en ning%xn | ugar de | a empresa y qu

cabezado, y que no es transmitida a ninguna o

Todo esto sucede debido a que no existen diticestrategias claras de transmision de la

informacion, ni durante la permanencia de los colaboradores en la empresa, ni tampoco en el
momento de su desvinculacion.

Tabla 14: Transferencia de Conocimiento
Transferencia de Conocimiento

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA | PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Siempre 21 24,42% 24,42% 24,42%
Casi siempre 19 22,09% 22,09% 46,51%
A veces 28 32,56% 32,56% 79,07%
Casi nunca 7 8,14% 8,14% 87,21%
Nunca 5 5,81% 5,81% 93,02%
No aplica 2 2,33% 2,33% 95,35%
N‘;eizgf] é:“’ 4,65% 4,65% 100,00%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

En el caso puntual de Inprolac Sémuede observar, corna 4®6 de los trabajadores
consideran que si existe transferencia de conocimiento, lo que implica que las personas que se
encuentran a cargo del area o del puesto se encargar de informar a los trabajadores de
caracteristicas puntwes de la empresa, cargo o area. Seria importante analizar si el tipo de

informacion que se transmite es de caracter tacito o explicito.
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Transferencia de Conocimiento
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Figura 19: Transferencia de conocimiento
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Sin embargono se puede dejar de lado el importante 53% que no se considera del todo
satisfecho con la informacion recibida o piensa que no se le transmite ningun tipo de
informacion. Muy probablemente, al no exisgt proceso formal de transmision de
conocimiento e informacion, se percibe la no existencia de este importante proceso. Esto puede
conllevar a que los colaboradores al momento de retirarse de la organizacién consideren que no
debefient r e g ar 0yqleesteacpnocaniedtd adquirido es solamente de su propiedad,
por el tiempo y esfuerzo dedicado a la empreksaonocimiento adquirido puede considerarse

parte de la remuneracion por el tiempo y esfuerzo dedicado a la empresa.

Cada vez que un trabajadge retira de la empresa, es conocimiento que se pierde, por lo
gue, como mencionan Saizeiyotrosh EI conoci mi ento de | os trab
en la empresa son vitales para lograr la competitividad y supervivencia que exigen los medios
actuales, por lo que cabe investigarlos factores que ayudan a que este intercambio sea lo mas
efi ci ent(8aizp2018,ipdyl569) 0

Otro factor importante a tomar en cuenta en el analisis de la responsabilidad egerna,
aquel relacioado con la equidad, entendida como aguglpu e est 8 en rel aci
trato entre personas que est §ifRawlyIfpégrldld)do o
O sea, que todas las persodastro de la organizacion deben ser tratadas de la misma forma,
de acuerdo con las caracteristicas y particularidades de cada una. Un aspecto fundamental de
equidad dentro de la organizaciés el que se refiere al salario. Toda organizacién debe tener

unaescala salaridlasadanel nivel del cargo dentro de la estructura jerarquica, asi como una
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detallada descripcion del cargo y las competencias necesarias, y en donde se encuentre detallado
el rango salarial de acuerdo con el nivel del cargo.

De forma &l, que cualquier colaborador sepa exactamente los minimos y maximos
salariales a los que puede acceder dependiendo de su cargo y cOmo acceder a mejores ingresos.
Los cuales son claramente definidos por el cargo y no poatacteristicas de [gersonajue

lo ocupe.

Tabla 15: Valor compensacién y escala salarial

Valor compensacién vs. Escala salarial

PORCENTAJE PORCENTAJE
FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Siempre 24 27,91% 27,91% 27,996
Casi siempre 15 17,44% 17,44% 45,35%

A veces 25 29,07% 29,07% 74,42%
Casi nunca 5 5,81% 5,81% 80,23%

Nunca 9 10,47% 10,47% 90,70%

No aplica 5 5,81% 5,81% 96,51%
No sabe / No 3 3,49% 3,49% 100,00%

responde

Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Como se observa en la Tabla No. 16, aproximadamente un 55% de los colaboradores de
Inprolac S.A manifiestan no estar informados de la escala salarial o del salario correspondiente
al cargo que desnpeian.

Es importante que la empresa socialice el tema de la metodologia por medio de la cual se
encuentra estructurada la escsddarial, o en su defecto gegiste una garantia en donde los

sueldos estaasignadogor cargo y no por persona.

De igualforma, es necesario que en el momento en que la persona ingresa a la organizacion
se dé a conocer el salario econémico y los componentes de salario emocional, asi como los
beneficios a los que pueden acceder los colaboradores. Es importante tener equeuenta
sentirse retribuido de forma equitativa es un factor que aumenta los niveles de desmotivacion e

insatisfaccion dentro de la empresa.
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Figura 20: Valor compensacion y escala salarial
Elaborada por: Martha Patricia Silva

El salario puede estar determinado por el sueldo fijo, mas un sueldo variable, o también
denominado comisién. En la empresa este tipo de sueldo esta planteado para el area comercial
de la empresa. Pero como se puedemas en la Tabla No.17, los colaboradores no tienen
claridad de los cargos que reciben comisiones y consideran que no estan adecuadamente
planteados de acuerdo con objetivos claros. Es importante explicar las areas de la empresa que

acceden a este tipo dempensacion y la forma en que se plantean las metas de cumplimiento.

Tabla 16: Comisiones basadas en objetivos claros

Comisiones basadas en objetivos claros

FRECUENCIA PORCENTAJE PORCENTAJE PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO
Siempre 24 27,91% 27,91% 27,91%
Casi siempre 20 23,26% 23,26% 51,17%
A veces 12 13,95% 13,95% 65,12%
Casi hunca 8 9,30% 9,30% 74,42%
Nunca 11 12,79% 12,79% 87,21%
No aplica 8 9,30% 9,30% 96,51%
Ncr)ess?Jtc))?\ /o 3 3,49% 3,49% 100,00%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Es importante recordar, que el planteamiento de objetivos de cumplimiento debe estar
acorde con las expectativas del cargo, las compesateias colaboradores y la infraestructura
y equipo con el que cuente para obtener los result@dgarEscrig Tenaetal (2016) Al f al | a
et al. (2012), la remuneracion en base a la consecucion de objetivos crea un contexto donde

los empleados se siente segur os y aumenta su (Esmrgfensmanza ¢
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2016, pag. 93)Estosdeben ser alcanzables para que sean motivantes y que la persona sienta

que alcanzarlos coadyuvara al cumplimiento de los objetmes®pales.

En la medida en que las empresas satisfacen las necesidades de sus trabajadores y
contribuyen a la materializacibn de sus objetivos personales, asi mismo, la
competitividad 20 empresarial se fortalece, ya que el desempefio de su cliente
internojalona cada uno de los procesos corporativos con mayor motivéoiéno,

2014, pag. 19)

Comisiones basadas en objetivos claros
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Figura 21: Comisiones basadas en objetivo
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Otro aspecto fundamental cuando se menciona la importancia de las personas dentro de la
organizacion, es aquella que se refiere al reconocimi€mmo mencionan EscAdena

et al (2016) con respecto a la importanciaddea los colaborades reconocimiento a su
gestion, se basan en lo planteadofjeming (1986) es contrario a los sistemas de pagos

por incentivos, considerando que lo importante es el reconocimiento y no las recompensas
monetariad (Escrig Tena, 2016, pag. 92F| dinero no es la razén Unica, ni la primordial

por los que trabajan las personas. A continuagiéncita d€&sémez, en Alcala (2013),

El Salario Emocional es una compensacion que complementa al salario
tradicional entendido comia retribucién econémica que recibe un empleado
como contraprestacion a sporte laboral y busca satisfacer necesidades
psicosociales y afectivas de los trabajadores, y que tienen un impacto directo en
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el nivel de bienestar emocional de los mismos gperoceite directamente en su

rendimienb y productividad(Alcala, 2013, pag. 8)

Es claramete evidente en esta citae las personas trabajan por motivos diferentes al

dinero y como plantea la RS&s fundamental trabajpor el bienestar del Stakeholder interno.

Se observa en le tabla No.18 de reconocimiento por desengpefisolamente el
25.58% considera que existe reconocimiento a la gestion realizada y un 49% manifiesta no

haber sido reconocido nunca o el desconamitoi de que eso pueda ocurrir en la empresa.

por desemperio
Reconocimiento por desempefio

PORCENTAJE PORCENTAJE
FRECUENCIA | PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Tabla 17: Reconocimiento

Siempre 14 16,28% 16,28% 16,28%
Casi siempre 8 9,30% 9,30% 25,58%
A veces 13 15,12% 15,12% 40,70%
Casi nunca 9 10,47% 10,47% 51,17%
Nunca 29 33,72% 33,72% 84,89%
No aplica 10 11,63% 11,63% 96,52%
N?ess%lz)i 1o 3 3,49% 3,49% 100,0%
Total 86 100,00% 100,M%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

El reconocimiento es fundamental no solo para el bienestar de los colaboradores, sino, de
la empresa misma, ya que tiene relacién directa con indicadores de motivacion y satisfaccion,
que puedenfactar la productividadcomo menciona Alcala (2013) yraediano plazo la

sostenibilidad empresarial.

Reconocimiento por desempeno

35,00%
30,00%
25,00%
20,00% —
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%
SIEMPRE CASI AVECES CASI NUNCA NO APLICANO SABE /
SIEMPRE NUNCA NO
RESPONDE

Figura 22: Reconocimiento por desempefio
Elaborada por: MarthRatricia Silva
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En el proceso de contratacion de una persona, es de gran importancia determinar la
adaptacion que el colaborador ha tenido a la empresa y la forma en que ha logrado
desenvolverse en el rol asignado, esto debe ser pante almompafiamieatpermanente por
parte de su jefe inmediato o persona asignada para ello. La persona en los tres primeros meses
de permanencia dentro de la organizacion, no necesariamente, se encuentra preparada para
rendir al 100% en su labor, pero si debe conoleganentesu roly la forma en la que debe ir
aprendiendo y mejorando su desempefio. Para que esto pueda suceder, la empresa y su jefe
inmediato deben tener claridad de los objetivos de cada colaborador y los niveles de
rendimiento, asi como el desempefio socidé trabajo en equipo esperados para cada uno, y
haberlo transmitido claramente al trabajador.

Dadas estas caracteristicas la persona al completar su periodo de prueba de 90 dias sabe
claramente si su desempefio ha sido el esperado o0 no y sabe quéedpearaaluacion de sus
superiores. En la Tabla No. 19, se puede observar que el 72.09% de los colaboradores
consideran la existencia una evaluacion de periodo de prueba objetiva, sin embargo, es
importante analizar las causas por las que en alguna®mesasucede y en otras no. Es

importante tener en cuenta que la evaluacion no solamente debe ser objetiva, sino, equitativa.

Tabla 18: Evaluacién objetiva de periodo de prueba

Evaluacién objetiva de periodo de prueba
PORCENTAJE PORCENTAJE

‘ FRECUENCIA ‘ PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO
Siempre 50 58,14% 58,14% 58,14%
Casi siempre 12 13,95% 13,95% 72,09%
A veces 15 17,44% 17,44% 89,53%
Casi hunca 3 3,49% 3,49% 93,02%
Nunca 0 0,00% 0,00% 93,02%
No aplica 3 3,49% 3,49% 96,51%
No sabe / No 3,49% 3,49% 100,0%
responde
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patrickilva
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Evaluacion objetiva de periodo de
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Figura 23: Evaluacion objetiva de periodo de prueh
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Pasado gberiodo de prueba es necesario realizar una evaluacion periodica del desempefio
de la persona, para asiemhinar si sus competencias y conocimientos son los adecuados para
el desempenio del colaboragateterminar si el colaborador cumple conajstivosy demas

aspectos, como lo plantean Vald&sdron et al.

La evaluacién del desempefio tiene el propdstealorar de forma sistematica

y objetiva, el rendimiento o desempefio de los empleados en la organizacién
(Salgado, 2011) [7]. Es el grado en que el empleado cumple con los requisitos
de su cargo (Trillo, 2001) o el modo en que un trabajador realialzisenes y

tareas que tiene asignadas (Salgado, 2011), de acuerdo con la misién y los
objetivos fijados por la empresa, y demuestra en el ejercicio de sus funciones
poseer las competencias exigidas para el puesto de trabajo que ocupa (Gil, 2012)
[7; 8; 9] (ValdésPadron, 2015, pag. 50)

Pero, como se planted anteriormente el colaborador debe conocer lo que se espera de él y
por lo tanto, poder opinar y diferir en el momento de la evaluacion realizada por su jefe
inmediatoo persona asignada para eBtoder participar en este proceso, no solamente le genera
a la persona una mayor motivacién y tranquilidad de la vision de su desempefio, sino que le
genera compromiso para el planteamiento de metas, logro de objetivos,iéogezesonal y

compromiso con la organizacion.
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Tabla 19 Evaluacién de desempefio consensuada

Evaluacién de desempefio consensuada

‘FRECUENCIA ‘ bORCENTAJE PORCENTAJE  PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO
Siempre 13 15,12% 15,12% 15,12%
Casi siempre 14 16,28% 16,28% 31,40%
A veces 23 26,74% 26,74% 58,14%
Casi nunca 8 9,30% 9,30% 67,44%
Nunca 22 25,58% 25,58% 93,02%
No aplica 2 2,33% 2,33% 95 350
N?ez%%i (’jg'o 4 4,65% 4,65% 100.00%
Total 86 10000% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Se puede ver en la tabla No.20, que Unicamente el 31.40% de las personas consideran que
su evaluacion de desempefio ha sido consensltadae demuestra laexistenta de una
evaluacion de desempefio clgrabjetiva o la falta de oportunidad de los trabajadores para
opinar en este ambito, lo cual puede generar inconformidad y falta de compromiso con la

empresa.

Evaluacion de desempeno
consensuada
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Figura 24: Evaluacion de desempefio consensuada
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Se encuentra directamente relacionado, caigaiente tabla, en dénde se observa que
solamente el 34.88% de las personas saben siempree leegespera de ellas, esta falta de
claridad de la informacién genera que los empleados puedan considerar que estan haciendo su
mejor esfuerzo y la empresa pueda opinar lo contrario, lo cual desemboca en inconformidad de
ambas partes, en donde la empresaonsidera que el colaborador es eficiente y productivo y
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|l a persona no se siente reconocida yE$tmst a
se refleja claramente en los indicadores de productividad, en las ventas y en el desempefio
general @ la empresa, la cual puede llegar a tener dificultades para alcanzar los objetivos
propuestos.

Tabla 20: Los colaboradores conocen lo que se espera de ellos

Los colaboradores conocen lo que se espera de
PORCENTAJE  PORCENTAJE

FRECUENCIA | PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO
Siempre 30 34,88% 34,88% 34,88%
Casi siempre 23 26,74% 26,74% 61,62%
A veces 20 23,26% 23,26% 84,88%
Casi nunca 5 5,81% 5,81% 90,69%
Nunca 3 3,49% 3,49% 94,18%
No aplica 2 2,33% 2,33% 96,51%
No sabe / No 3 3,49% 3,49% 100,0%
responde
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Existe un 9.31% que es realmente preocupante y que se debe analizar de forma

inmediata para determinar si las personas considgra su trabajo esté siendo valorado o no.

Los colaboradores conocen lo que ¢
espera de ellos
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Figura 25: Los colaboradores conocen lo que se espera de ellos
Elabomada por: Martha Patricia Silva

Otro aspecto importante a tomarse en cuenta cuando se habla de Responsabilidad Social
interna, es aquella relacionadan los valores personales y sociakes,como las normas de
convivencia internas y las formas de actaa@xterna de los miembros de la organiacasi
como el manejo de conflictos y acoso dentro de la empkesantinuacion se muestra la

importancia de este tema en la RSE, planteada por Melé (20@)ckealli y Yara (2016).
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El planteamiento de dichRSE interna se apoya en dos herramientas especificas;
la primera es la creacion de comités de ética, conformados por grupos de
personas multidisciplinares e integrales que buscan, en principio, garantizar una
gestion transparente; lo que de hecho lleva &entificar temas éticos que son
relevantes para el crecimiento y sostenimiento de la organizacion y de sus
colaboradores. b. Plantear y definir codigos éticos y de conducta que garanticen
la fidelizacion del colaborador y las buenas practicas antestéenarden ético.

c. Evaluar y controlar los compromisos éticos por medio de la creacion de un
proceso claro de auditoria ética, que garantizara la mejora continua de los
mismos Yy reducira los impactos negativos que se puedan estar generando. d.

Establecemediaciones sobre resolucion de conflic(Bsichelli, 2016, pag.

112)

Tabla 21: Acuden los colaboradores el Comité de Etica
Acuden los colaboradores al Comité de Etica

convivencia
FRECUENCIA | PORCENTAJE PO\F;ELEISEA‘]E ZSSI\C/IETIS‘g)E
Siempre 10 11,63% 11,63% 11,63%
Casi siempre 7 8,14% 8,14% 19,77%
A veces 14 16,28% 16,28% 36,05%
Casi nunca 10 11,63% 11,63% 47,68%
Nunca 16 18,60% 18,60% 66,28%
No aplica 17 19,77% 19,77% 86,05%
Ncr)ess?)?)?uljgl ° 12 13,95% 13,95% 100,00%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Por lo planteado por Melé, podemos olaerla importancia de tener dentro de la
organizacion un Comité de Etica, que permita manejar aspectos de gran relevancia en la
interaccion de los miembros de la empreSanque en Inprolac S.A no se cuenta con un
Comité de Etica o Convivencia, los miemide la organizacion consideran que pueden llegar
a la Trabajadora Social, quién da un gran soporte en este tema y es por eat gqune20%
contesto que siempre o casi siempre, sin embargo existe un importante casi 80% que manifiesta
no dirigirse adicho Comité por la inexistencia del mismo, ellquuede ser de graayuda en
lostema anteriormente mencionados, y se beneficiaria dando tranquilidad a los colaboradores

al saber a donde acudir.
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Figura 26: Acuden los colaboradores al Comité de Etica
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Uno de los aspectos mas importantes que se maneja en los Comités mencionados
anteriormente, es el relacionado con el adaboral y sexual, estos son dos temas an
tomado importancia en la ultima década por el incremento en su incidencia, asi como sus causas
y consecuencias. Ya que uno de los origenes es el tema de discriminacion por diversas

caracteristicas personales como edad, sexo, raza y religion entrasnotras.

El acoso de cualquier tipo dentro de la organizacion aparte de ser considerado una seria
demostracion de discriminacion, también esta siendo estudiado por su efecto en la salud mental
y social de las personas, la cual puede traer consecueegas/as importantes en el individuo

y su grupo familiar.

€ no de los fenbmenos que tiene claros efectos sobre la seguridad en el empleo,
la satisfaccion en la familia y la salud de los trabajadores, es el acoso psicoldgico
en el trabajo, también llamadnobbing, el cual es reconocido como un serio
problema laboral y social, por la amplitud y complejidad de sus consecuencias,
pues lo relacionan con sintomas de estrés, con sintomas psicosomaticos, asi
como con enfermedades fisicas y baja satisfacciomdaipGarcia A. P., 2008,

pag. 120)

Y estos factores se complejizan cuando se incluye acoso sBénef y Rodriguez,

plantean la definicion, aun vigente, propuestal@&EOC
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En 1980 la Equal Employment Opportunitypr@mission de Estados
Unidos (EEOC) aporta una segunda definicion al considerar que
constituyen acoso sexual las proposiciones sexuales indeseadas,
requerimientos para concesiones de tipo sexual y otras conductas fisicas
0 verbales que constituyen acoso usdxen tres supuestos: 1. su
cumplimiento se hace de manera explicita o implicita en términos o0 como
condicion para obtener el empleo, 2. su cumplimiento o la negacion de
su cumplimiento por un individuo es la base para tomar decisiones que
afecten el emplo de dicho individuo, 3. tales conductas tienen el
proposito o efecto de interferir sin razén en la eficiencia del trabajo de un
individuo; o creando un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil y
ofensivo.(Pérez, 2013,4ny. 201)

Los colaboradores de Inprolac S.A. plantean en un 28%, aproximadamerge,dpie
seguimiento a los casos de acoso de cualquier tipo, pero el 63.25% manifiesta no conocer o que
no aplica, debido a que, segun ellos, desconocen que en la esglesa presentado algun
caso de acoso laboral o sexual. Y manifiestan que en caso de presentarse ellos consideran que

si se haria seguimiento.

Tabla 22 Seguimiento en caso de acoso
Seguimiento en caso de Acosa

Seguimiento en caso de Acoso Sex

Labomal
FRECUENCIA PORCENTAJE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 22 25,58% 19 22,09%
Casi siempre 7 8,14% 3) 5,81%
A veces 7 8,14% S 5,81%
Casi nunca 4 4,65% 2 2,33%
Nunca 18 20,93% 19 22,09%
No aplica 21 24,42% 24 27,91%
No sabe / No 7 12
responde 8,14% 13,95%
Total 86 100,00% 86 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva
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Figura 27: Seguimiento en caso de acoso
Elaborada por: Martha Patricia Silva

Otro aspecto de gran relevancia para la RSgue esta directamente relacionado con la
Declaracbn de Derechos Humanos, planteada en este trabajo Tabla No.1, Articulo No. 19, que
reza fAToda persona tiene der ea,hobedrabdjemdel i ber
forma importante para que dentro de la organizacion sea respetado este Derecho fundamental
y los colaboradores, con el debido respeto y bajo estandares de comunicacion asertiva y respeto
a los demas, puedan expresarse y manifestarse reapagtellos aspectos relacionados con

su trabajo, que les puede afectar positiva o negativamente.

Tabla 23; Libertad de expresién en los colaboradores

Libertad de expresion de los cbhtaadores

PORCENTAJE  PORCENTAJE

‘ FRECUENCIA ‘ PORCENTAJE ‘

VALIDO ACUMULADO
Siempre 23 26,74% 26,74% 26,74%
Casi siempre 11 12,79% 12,79% 39,53%
A veces 21 24,42% 24,42% 63,95%
Casi nunca 13 15,12% 15,12% 79,07%
Nunca 13 15,12% 15,12% 94.19%
No aplica 3 3,49% 3,49% 97.,68%
N(r)ess?Jtc))‘:\c/h’a\l ° 2 2.33% 2:33% 100,0%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

Se puede er claramente, en la Tabla No,2gue mas de un 60% de los colaboradores

considerague existen inconvenientes para poder expresarse dentro de la empresa, sobre
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aspectos quins afecte a ellos o su trabajo, asi como sentirse participe y perteneciente a la
organizacion, como plantéiz (2014):

Dentro de las organizaciones, de ben @xigtrocesos de formacion
comunicacional, disefiando y ejecutando estrategias cuyos objetivos destaquen
la integracion del cliente interno a los objetivos de la empresa, crear sentido de
pertenencia, motivar el personal e incrementar su productividad y maante
abiertos los cana les de comunicacion entre los directores y el pe(Ruial

2014, pag. 116)

Para la organizacion es fundamental conocer lo que piensan y conocen los
colaboradores, no solamente lo relevante aesiimiento como miembro perteneciente a la
misma y sus niveles de motivacion y satisfaccion; sino también, debe conocer lo que opinan
sobre los productos y procesos de la empresa, asi como la percepcion de los clientes y la

comunidad en general respeatella. Por esto, Inprolac S.A.

Libertad de expresion de los
colaboradores
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Figura 28: Libertad de expresion de los colaboradores
Elaborada por: Martha Patricia Silva

La libertal de asociadin, también es imptante parda RSE apoya basada en la
Declaracion de Derechos Humanoemo se muestra en la Tabla No.1, de este documento,
Ar t 2 c uTloda pezsbna tiefie derecho a la libertad de reunidn y de asociacion gacificas i
bien es cierto la empresa no defegesariamente, promover la asociacion de los trabajadores,
si se les debe dar la informacion necesaria de acuerdo con la legislacion vigente y la libertad
para que puedan decidir sobre la formacion y pertenencia a una asociacion.
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Tabla24: Libertad de Asociacion

Existe libertad de Asociacion

PORCENTAJE PORCENTAJE
FRECUENCIA | PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Siempre 15 17,44% 17,44% 17,44%
Casi siempre 7 8,14% 8,14% 25,58%
A veces 12 13,95% 13,95% 39,53%
Casi nunca 11 12,79% 12,79% 52,32%
Nunca 30 34,88% 34,88% 87,20%
No aplica 5 5,81% 5,81% 93,01%
No sabe / No 6,98% 6,08%
responde 100,0%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

De acuerdo con lo manifestado en la empresa no existe una Asociaciéeligaa los

trabajadoregorque no se ha presentado la decision de hacerlo. En la tabla No. 25, se evidencia

gue existe desconocimiento del tema, solamente un 25.58% considera gie sséxlibertad.

Es importante que todos los colaboradores conozcan la posicion de la empresa frente a estos

temas y dejar claras las razones por las cuales los trabajadores no han decidido asociarse.

La empresa manifiesta que aunque no existe ungagjon que vele por los derechos de

los trabajadores, estos estan garantizados de acuerdo con las leyes laborales y constitucionales,

y adicionalmente, se ofrecen muchos otros beneficios que permiten el desarrollo personal y

social de los trabajadores ggeehan implementado por iniciativa de la propia empresa.

Existe libertad de Asociacion
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Figura 29: Libertad de Asociacion
Elaborada por: Martha Patricia Silva

La RSE en busca de lograr una sostdéidénl no solo empresarial sino social, busca que la

persona tenga un desarrollo integral dentro de la emm@eger esto que es necesario contar

con diversas actividades y posibilidades de desarrollo humano y social que logren que la
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persona no obtengalamente una retribucion econdémica y los beneficios que ordena la ley,
sino que se sienta tomado en cuenta como ser humAldana, en su articulo sobre la
conciliacion de trabajfamilia (2016), presenta una interesante reflexion de Delgadillo y
Garciai e | equilibrio personal es esenci al par a
de compromiso con | a organizaci-n, y adems§s
(Delgadillo y Garcia 2005, p. 1, ¢Aldana, D16, pag. 3)

Tabla 25: Disponibilidad de programas de bienestar

Disponibilidad de Programas de Bienestar

FRECUENCIA PORCENTAIJE PORCENTAJE PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO
Siempre 34 39,53% 39,53% 39,53%
Cas siempre 12 13,95% 13,95% 53,48%
A veces 10 11,63% 11,63% 65,11%
Casi nunca 6 6,98% 6,98% 72,09%
Nunca 15 17,44% 17,44% 89,53%
No aplica 4 4,65% 4,65% 94,18%
N?eiigiég' ° S 5.81% 5.81% 100,0%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva

La empresa invierte diversos recursos en poner en marcha diversas actividades con el
fin de lograr el bienestar de los colaboradoPeso es importantaig estas actividades, no sean
acciones puntuales, sino que pertenezcan a un programa claro, que cumpla con objetivos

definidos y que se pueda evaluar el impacto que tienen en los colaboradores.

Al momento, Inprolac S.A. cuenta con proyectos como:

a. Realiza&ion de examenes meédicos al ingreso y anuales para cada uno de los
colaboradres, adicionalmente a los examenes de rutina, se realizan radiografias de
columna, papanicolau; asi contambién campaf$a anuales de oftalmologia y
audiometria

b. Tarjetas para desento y crédito en una farmacia y en el supermercado Aki; valores
que son descontados a través del rol de pagos.

c. Acceso a los productos lacteos a que son fabricados en la empresa, a precios

preferenciales y con descuento en rol de pagos.
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d. La empresa cueatcon un comedor, manejado por una empresa de catering externo, en
la cual brinda a todos los colaboradores una comida diaria, dependiendo del turno en el
gue se encuentren los colaboradores.

e. Capacitaciones en temas de salud, como cancer de mama, predengastroenteritis.

f. Celebracién de los cumpleafios de todos los colaboradores, una vez al mes; en donde se
entrega una canasta con productos de la empresa a los homenajeados del mes.

g. Visita domiciliaria a los colaboradores por el nacimiento de un bebé tmilia
Inprolac, para madres y padres; de igual forma en caso de enfermedad. En la visita se
les entrega un presente dependiendo del motivo.

h. Apoyo con la movilizacion o medicinas en caso de accidente o enfermedad comun.

i. Se permite la realizacion delectas en caso de calamidad doméstica.

j. Se incentiva el deporte con la realizacién de la carrera atlética Inprolecchlal se
realiz6 el mes de julioy se contd con lparticipaion delos colaboradores y sus
familias. Se entregaron premigsmedallaspara los tres primeros lugares de cada
categoria, asi como refrigerios para todos los participantes.

k. Reconocimiento por antigledad para aquellos empleados que llevan laborando en la
empresa mas de 10 afiéste reconocimiento consiste en un almuerzo yuan tExiste
un reconoomiento especial para aquellos colaboradores que cumplen 25 afios en la
empresa.

l.  Apoyo a la excelencia académica, encual seotorga un premio econémica los
estudiantesjue obtuvieron las tres mejores calificaciones durante et@iwuido. Y
una canasta de productos a los demas participantes.

m. Celebracion del dia del trabajador con una coreggeecial.

n. Actividades de integracion en Navidad y Fin de afio, en donde se hace entrega de un

presente para los colaboradores y otro paraijos.

Como se puede observar, la empresa cuenta con diversas opciones, en lo que se refiere a
actividades de bienestar para los colaboradores, que van desde la salud hasta la recreacién y el
apoyo a los hijos; sin embargo, solamente el 39,53% de labotadores consideran que
siempre hay programas de bienestar, el cual pasa a ser reforzado con 13.95% de casi siempre,
gue, escasamente, se llega al 5SB%importante, entonces, como se puede observar que dichas

iniciativas formen parte de un programaegse comunicado de la manera adecuada a los



ALINEACION DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL 102

colaboradores, para que accedan a estos y se evidencien los esfuerzos que la organizacién
realiza en pro de un adecuado equilibrio entre trabajo y salud mental.

Disponibilidad de Programas de
Bienestar
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Figura 30: Disponibilidad de Programas de Bienestar
Elaborada por: Martha Patricia Silva

A lo largo del presente trabajo se ha venido explicando la importancia que tiene la RSE en
la Gestiobn Humana, ya qusté ha dejado de ser, exclusivamente, amigable con el medio
ambiente a tener un caracter mas sistémico; como menciona Carasjajcances llegan al
compromiso que debe tener y manifestar las organizaciones en términos de responsabilidad
tributarias, de rnedios de comunicacién, de derechos humanos asi como de la mejora de la

calidad de vida de los propios empleatlo&amejo & Cejas, 2009, pag. 19)

Pasa, entonces, a ser parte fundamental de la Estrategia Emprepariaporta al
cumplimiento de los objetivos estratégicos y a la sostenibilidad de la organizacién por sus

aporte financiero, de desarrollo personal y social. Segun Camejo (2009):

La idea principal de la responsabilidad social organizacional es convertirse

un factor estratégico de desarrollo y de competitividad en funcion de la
rentabilidadque se produzca en base a beneficios para la sociedad y para la
comunidad dondestan inmersas las organizacione@Camejo & Cejas2009,

pag. 19)

Espor todo esto, que se debe tener una Programa de RSE que evidencie el compromiso
de la Gerencia frente a los diferentes ambitos de accion en los que debe ser respensable,

también que pueda ser visibilizagor todos los Stakeholders que se relacionan con la empresa.
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Inprolac S.A. no cuenta con un programa que direccione las diversas actividades que se
realizan y que pueden ser vistas solamente como acciones altruistas y no como compromiso

institucionalcon la sociedad, sus colaboradores, el medio ambiente y la sociedad en general.

Dentro de las acciones Responsables realizadas en el 2016prptacise encuentran

a. Apoyo a los jovenes en sus inicios laborales y cumplimiento de practicas obligatorias
paracolegics y universidades, las cuales se realieamliversa areas de la empresa. A
esto jovenes, se les capacita en el area a desempefar, asi como en aspectos generales de
la empresa y areas de produccion. Al finalizar su tiempo de practicas stréem da

certificacion correspondiente y se les hace entrega de una canastangedsa.

b. Aporte a la Comunidad.a empresa realiza donaciones de producto para diversas

actividadegjue realizda comunidad.

c. Cuidado del Medio Ambientd:a empresa particg en actividades que promuevan
cuidado del medio ambienteymo b exposicion de articulos realizados con material de

reciclaje los cales son elaborados por lmslaboradorede Inprolac

d. Apoyo en caso de desastres: En el evento del terremoto de iM@hdlb de abrilse
realiz6 una colecta de viveraspa y articulos de aseo personal, como dentro de los
colaboradores de la empresa se vieron afectadas dos persdeagideque todo lo
recolectadcse entregara a ellosambiénse decididpor envasaaguay se enviaron
1000 litros de agua embotellada y debidamente etiquptaddoda la zona de Manabi
A parte de esto la empresa realizo una donacién de agua la cual fue de media tonelada

la cual se envi6 para el resto de la poblacién afectada.

e. Donacbn de SangréAnualmente se realiazana campafia de donacién de sanigreual
ya se esta convirtiendo en tradicional y se esta creando consciencia en los colaboradores,

en la dltima campafa sienaon 60 pintas de sangre.

Sin embargo, ano se puede observar en la Tabla No. 27, existe casi un 20% de
colaboradores que consideran que la empresa no cuenta con programas de RSE. Es necesario,

como ya menciono, realizar un programa de Comunicacion Interna y Externa que permita
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visibilizar el conpromiso de los Socios y Directivos de la empresa para con los diferentes

grupos de interés con los que tiene relacion.

Tabla26: Existencia de Programa de RSE

Existencias de Programa de RSE

PORCENTAJE = PORCENTAJE
‘FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Sl 68 79,07% 79,07% 79,07%
NO 12 13,95% 13,95% 93,02%
No sabe / No 6 6.98% 6.98%
responde 100,00%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patrickilva

Se debe establecer un Programa en donde se muestre la ACTITUD de la empresa frente a
la Sociedad y todos sus grupos de interés, como menliksderg (2002)presentado por
Camejo & Cejas (2009)que propone quia Responsabilidad Social no esswpuela actitud
responsable de las empresas con todos sus grupos de inter@smidores, accionistas,
directivos, empleados, estado comunidad medioambiente. Desde la perspectiva

organizacional, una empresaresponsable cuando alcance los siguieaspgabs:

A Ofrecer productos y servi ci owssuargy e res
contribuyendo al bienestar

A Tener un comportamiento que w@mmas m8s
reglamentarios, optimizando en forma y contenido la aplicad#todo loque le es

exigible (pag.20)

Otro factor de gran relevancien este tema es la participacion de los colaboradores en este
Programa, no solo para que evidencie la existencia de los mismos, sino, para que se cree
consciencia de la necesidad @merar acciones responsables por parte de todos los ciudadanos
y al interiorizar esta necesidad, asi como sus ventajas, sea un reproductor de acciones positivas
y no discriminatorias con los demas miembros de la sociedad. Mientras mas acciones
responsablesnprenda, se disminuyen los conflictos internos y exteynsss interiorizan los

conceptos de diversidad y aceptacion del otro.
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Figura 31: Existencia del Programa de RSE
Elaborada por: Mrtha Patricia Silva

Cualquier proceso de mejoramientadesarrollose basa eia cuantificacion de las
acciones y sucesos, porque como planteé W. Deiiitltgse puede mejorar lo que no se

controla; no se puede controlar lo que no se mide; no se puede medir lo que no ge .define

Basada en este presupuesto, asi como amglliniento de la normativa correspondiente
a cada pais la RSE hace énfasis en la importancia de los programas de Seguridad Industrial y
Salud Ocupacional en las empresasna forma de controlar la accidentalidad y la morbilidad
de los colaboradores, gadisminuir el impacto en la calidad de vida laboral y la productividad,
es registrar los accidentes y enfermedades de los trabajadores y tomar las acciones pertinentes

para disminuirlos.

De acuerdo con la persona encargada de la Gestion de la Seg@alad @cupacional
en Inprolac, se llevan todos los registros correspondientes a los accidentes y enfermedades de
los empleados. Sin embargo, como se puede observar en la tabla No. 28, alleded®o
(en promedio)de los colaboradoresonsideran questo no se realiza su registro no es

permanente.

Como se mencion6 anteriormente, es fundamental que los colaboradores, conozcan y se
involucren en todos los programas que se realizan en la empresa, para el beneficio de todos, asi

como el cumplimientadelos objetivos estratégicgsla relacion con la comunidad.
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Tabla 27: Estadisticas

Estadisticas de

Estadisticas de Estadisticas de X Estadisticas de
Accidentes CON .
Enfermedades CON Enfermedades SIN (eD0SO Accidenges SIN
reposo reposo P reposo
Siempre 63 73,26% 46 53,49% 68 79,07% 52 60,47%
Casi
siempre 9 10,47% 14 16,28% 10 11,63% 12 13,95%
A veces 6 6,98% 11 12,79% 1 1,16% 8 9,30%
Casi
nunca 1 1,16% 2 2,33% 1 1,16% 3 3,49%
Nunca 1 1,16% 3 3,49% 0 0,00% 5 5,81%
No aplica 2 2,33% 5 5,81% 1 1,16% 1 1,16%
No sabe /
No
responde 4 4,65% 5 5,81% 5 5,81% 5 5,81%
Total 86 100,00% 86 100,00% 86 100,00% 86 100,00%

Elaborada por: Martha Patr&cBilva

También se puede evidenciar en estos resultadosggedos eventos que generan reposo,

son aquellos que, segun los trabajadores, existen la consciencia de que son registrados,
investigados y reportados.

Estadisticas

SIEMPRE CASI AVECES CASINUNCA NUNCA NO APLICA NO SABE /
SIEMPRE NO
RESPONDE
W Estadisticas de W Estadisticas de o Estadisticas de M Estadisticas de

Enfermedades CON reposo Enfermedades SIN reposo Accidentes CON reposo Accidentes SIN reposo

Figura 31: Estadisticas
Elaborada por: Martha Patrickilva

Tabla28 Promocion de eventos y fechas tradicionales
Promocién de eventos y fechas tradicionales

FRECUENCIA PORCENTAJE PORCENTAJE  PORCENTAJE

VALIDO ACUMULADO
Siempre 25 29,07% 29,07% 29,07%
Casi siempre 18 20,93% 20,93% 50,00%
A veces 19 22,09% 22,09% 72.09%
Casi nunca 4 4,65% 4,65% 76,74%
Nunca 10 11,63% 11,63% 88,37%
No aplica 3 3,49% 3,49% 91.86%
N?ezzt;iég' © 7 8,14% 8,14% 100.0%
Total 86 100,00% 100,00%

Elaborada por: Martha Patricia Silva


































































