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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación busca comprobar la importancia de Alinear la Gestión de 

Talento Humano a la Responsabilidad Social Empresarial esto como aporte a la Sostenibilidad 

Empresarial.  En la investigación se realizó revisión bibliográfica y documental, así como la 

aplicación de un instrumento de evaluación que permitió conocer la situación de las variables de 

estudio en la empresa Inprolac S.A, de la ciudad de Cayambe (Ecuador). La investigación está 

dividida en 5 capítulos, descritos a continuación: en el capítulo uno, se realiza una breve introducción 

del tema, se describe el problema y se definen sus objetivos y la justificación, en el capítulo dos se 

incluyen conceptos y teorías relacionados con el tema de investigación, y las variables de estudio, la 

Gestión de Talento Humano, La Responsabilidad Social Empresarial y la Sostenibilidad. En el 

capítulo tres se define la metodología aplicada para realizar la investigación, se demuestra la validez 

del instrumento a través de Criterio de Moriyama y se identifican la variable dependiente e 

independiente. En el capítulo cuatro se realiza el análisis e interpretación de los datos obtenidos en la 

encuesta aplicada a 86 trabajadores de la empresa (análisis univariado), y se realizan las correlaciones 

pertinentes (análisis bivariado), también se encuentra el resultados de la correlación de Pearson 0.692 

lo que nos lleva a la demostración de la hipótesis y se realiza la discusión en donde se comparan las 

teorías propuestas con los resultados obtenidos y en el capítulo cinco se plantean las conclusiones y 

recomendaciones, con base en los resultados obtenidos.  

 

Palabras Clave: Gestión de Talento Humano, Responsabilidad Social Corporativa, 

sostenibilidad, Desarrollo de personas. 
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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 

enterprise.  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). The Investigation 

is divided in 5 chapters, described in the following lines:  In 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 chapter, concepts 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 the investigation 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 employees is carried out (univariate analyses), the corresponding 

correlations are made (bivariate analysis), the results of Pearson Correlation 0.692 are also 

founded, which lead us to the demonstration of the hypothesis and a discussion where the 

proposed theories are compared with the obtained results, and in chapter five, the conclusions 

and recommendations based on the obtained results are set out. 

  

Key words:  Human Talent Management, Corporate Social Responsibility, Sustainabillity, 

development of people. 
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CAPÍTULO I : INTRODUCCIÓN  

 

1.1 CONTEXTUALIZA CIÓN DEL PROBLEMA  

 

La globalización y el crecimiento de las empresas a nivel mundial trajo consigo 

grandes ganancias, empleo, modernización y desarrollo, pero a su vez un deseo inmenso de 

acumular riquezas a costa de las personas y el medio ambiente, lo que, llegado el momento, 

iba a evidenciar el fuerte impacto negativo que se estaba produciendo. Es así como a finales 

del siglo XX se puede observar como aquel crecimiento desmedido de las organizaciones a 

nivel mundial, basado fundamentalmente en el desarrollo tecnológico y en el valor que se les 

da a las organizaciones en la bolsa, empieza a sincerarse gracias a una economía que no pudo 

soportar los niveles irreales de manejo de las finanzas, dejando a su paso un gran perjuicio 

para las personas y el medio ambiente. Como menciona Fernández en su libro 

ñResponsabilidad Corporativa, una nueva Cultura Organizacional:  

 

Así el fin de la burbuja especulativa de la Bolsa de Nueva York, arrastró 

las pensiones de muchos ciudadanos y reveló, a partir del caso Enron, en 

diciembre del 2001, una sucesión de escándalos de algunas grandes empresas 

(Enron, WorldCom, Xerox,..) las cuales venían falseando las cuentas de 

resultados para garantizar su valor en bolsa, entre otras razones porque sus 

ejecutivos y accionistas principales deseaban asegurarse unos ingresos 

excepcionales ligados al valor de las acciones é (Fern§ndez, 2010.p. 11) 

 

Retoma entonces fuerza la importancia de la Responsabilidad de las organizaciones, 

no solamente con sus accionistas, 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 desempeño, basada en la ética empresarial y que, sin 

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 relación y también con aquellas personas que 

dedican su esfuerzo para contribuir al desarrollo de la mismas, como retribución al beneficio 

obtenido durante su permanencia en el mercado. 

 

Por otro lado, la Gestión Humana, desde finales de la década de los 90, trabaja de 

forma acelerada por ganarse un espacio dentro del área estratégica de la organización, 

reorientando su papel en el interior de la empresa, dejando de lado el trabajo exclusivamente 

operativo para centrarse más en la planificación y desarrollo y crecimiento de las personas 

aportando, de forma importante, al cumplimiento de los objetivos estratégicos. 

 

Surge, entonces, la necesidad de que ese fortalecimiento del capital humano sea 

tenido en cuenta como parte fundamental dentro de los programas de responsabilidad, no 

solo como beneficiarios, sino como actores que permiten llevar a cabo los procesos de la 

organización con la visión de sostenibilidad. Como menciona García, la Gestión Humana es 

un eslabón fundamental para la aplicación de la Responsabilidad Social en toda la 

organización. 

 

La gestión humana contribuye, además, como medio y sistema de información y 

comunicación 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 empresa) para determinar 

requerimientos, socializar políticas del área a través de los macroprocesos y brindar 

las estrategias necesarias para que la RSE se aplique desde todos los niveles de la 

empresa (García, 2012.p.24). 

 

Y el trabajo desarrollado en Gestión del Talento Humano debe permitir evidenciar ese 

aporte al desarrollo de Programas de Responsabilidad Social. 
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

Desde finales del siglo XX, apoyado en gran medida por la globalización y la 

internacionalización de las empresas, se ha visto la necesidad de dirigir la mirada hacia 

aquellos activos intangibles de la organización que le permitan mantenerse en el mercado. Es 

por esto que la Gestión del Talento Humano empieza a ganar terreno, dejando de lado el 

trabajo operativo y poco visible que se la había dado hasta el momento a la Gestión de 

Personas. Y una gran parte de la trascendencia surge de la necesidad de otorgar un valor extra 

a la empresa, como menciona Mar²a Ćngela L·pez, ñLa identificación, la valoración y la 

potenciación de los factores que provocan dicho valor extra se convierte en un aspecto de 

gran importancia para la supervivencia y el futuro de la empresaò (L·pez, 2005.p.4). 

 

Por lo tanto, es fundamental trabajar en la identificación y valoración de la Gestión del 

talento Humano en la Organización y determinar estándares que permitan determinar el 

funcionamiento adecuado de los mismos y ñestar más integrada a la gestión de la empresa 

logrando una posición estratégicaò (Varela, 2007.p.3). Para lograr estos objetivos se 

requiere, como menciona Varela, que la Gestión se sustente  en procesos, sin importar el 

modelo de gestión que se vaya a utilizar. 

 

Medir la eficiencia de la Gestión de Talento Humano o Gestión Human, basada en sus 

procesos claves, es fundamental para alinearse con los objetivos estratégicos de la empresa, 

satisfaciendo las necesidades de los diferentes grupos de interés de la organización. Para 

lograr determinar la eficiencia mencionada anteriormente es fundamental plantear 

indicadores que permitan medir los resultados de cada uno de los procesos considerados 

relevantes en la organización.  

 

Varela menciona  que FUNDIPE propone los siguientes indicadores para la GTH: 

a. Indicadores de Planificación de Recursos Humanos 

b. Indicadores de formación y desarrollo 

c. Indicadores de compensación 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 Gestión de talento Humano, así como la alineación con los estratégicos de 

la organización, pero que deja lado aspectos fundamentales como los relacionados con el 

cumplimiento de las necesidades de los diferentes grupos de interés (stakeholders). Surge, 

por consiguiente, la 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 organización. Según Núñez, 2006, Para la Comisión de las Comunidades 

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

   

Cuyos productos y servicios contribuyen al bienestar social, cuyo 

comportamiento va más allá del estricto cumplimiento de la normativa vigente y 

las prácticas de libre mercado, cuyos directivos tengan un comportamiento ético, 

cuyo desarrollo contempla el apoyo de las personas menos favorecidas de las 

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

 

Por lo que la Gestión de Talento Humano no solo debe propender por cumplir los 

objetivos económico- Financieros de la organización sino que debe, fundamentalmente, 

trabajar para lograr aquellos objetivos responsables con las personas dentro y fuera de la 

organización. Y como lo mencionó el Gerente de Asuntos Corporativos de UNILEVER S.A. 

para Am®rica Latina ñLas empresas socialmente responsables terminan ahorrando y 

ganando mucho dinero sin darse cuentaò, sirve esto entonces, como parte importante para el 

cumplimiento de metas financieras. 

 

Debe entonces la organización, plantear un sistema de indicadores de gestión para la 

GTH que permita determinar los niveles de cumplimiento de los objetivos responsables y 

sociales y determinar estándares que ayuden a plantear el horizonte de la Gestión de personas. 
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Se presenta, en diferentes estamentos que trabajan la Responsabilidad Social, la 

preocupación de que exista un modelo de Gestión de Personas que se fundamente en el 

reconocimiento del valor y los derechos de las personas. Planteado esto, por ejemplo, por 

Global Reporting Initiative (GRI) en una de sus dimensiones de análisis de sostenibilidad, 

como es la dimensi·n Social, la cual ñestá relacionada con la repercusión de las actividades 

de una organización en los sistemas sociales en los que opera, y consta de varias 

Subcategorías: Prácticas laborales y trabajo digno;  Derechos humanos; Sociedad; y  

Responsabilidad sobre productosò (GRI, 2013.p. 146). 

1.3 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

 

¿Cómo aporta a la Sostenibilidad Organizacional la Gestión de Talento Humano, alineada 

a la Responsabilidad Social Corporativa? 

 

1.4 SISTEMATIZACIÓN DEL PROBLEMA  

 

¿Cómo Identificar indicadores de Gestión de Talento Humano que permitan medir el 

cumplimiento de los objetivos del área? 

 

¿Cómo Introducir un enfoque de sostenibilidad organizacional a la Gestión de Personas? 

 

¿Cuáles aspectos fundamentales de la dimensión social del GRI 4 deben tenerse en cuenta 

en el análisis de la Gestión de Talento Humano de una organización? 

 

1.5 OBJETIVOS 

 

1.5.1 Objetivo General 

Alinear la Gestión de Talento Humano a la Responsabilidad Social Corporativa como 

aporte a la Sostenibilidad Organizacional. 
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1.5.2 Objetivos Específicos 

* Identificar indicadores de Gestión de Talento Humano que permitan medir el 

cumplimiento de los objetivos del área. 

 

* Determinar las dimensiones de Responsabilidad Social Corporativa del GRI 4 que 

deben tenerse en cuenta en el análisis de la Gestión de Talento Humano de una organización. 

 

* Proponer un enfoque de la Gestión de Personas que busque la sostenibilidad 

organizacional. 

1.6 JUSTIFICACIÓN  

 

La Gestión de Talento Humano, como sistema integral, debe no solamente, trabajar por 

el logro de los objetivos institucionales, y el desarrollo de las personas y grupos de interés 

asociados o relacionados a la gestión de personas, sino, medir aquellos avances que se logran 

para estos. La gestión de personas ha venido encontrando en diversas herramientas elementos 

que le permitan pasar de la gestión cualitativa a la gestión cuantiativa. Entre estas se 

encuentra el Balance Score Card, otras individuales de cada organización o como el 

propuesto por PWC (Price Water House Coopers), se basan en indicadores de desempeño 

organizacional, cumplimiento de objetivos, relación costo-beneficio de los colaboradores, 

costos de los diversos subprocesos y hasta impacto de la rotación o salida de personas, pero 

no se encuentra uno que demuestre la inversión de la organización en la gente o en el 

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

 

Adicionalmente, la Gestión Humana debe cumplir con parámetros responsables que 

demuestren la importancia que tiene la gente dentro de la organización y el aporte que esta 

hace para el logro de las metas. Es por esto, que surge la necesidad de crear un modelo de 

Gestión de Humana, fundamentada en principios básicos de desarrollo sostenible, 

entendiendo que ñel desarrollo sostenible tiene una dimensión económica, social y 

ambiental, y solo será sostenible si se logra el equilibrio entre los distintos factores que 
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influyen en la calidad de vidaò (Fern§ndez, s/f.p.57) y relacionado con el personal y el 

cumplimiento de normas internacionales y locales. 

 

Este tema es de gran aporte al conocimiento en el área de Talento Humano, ya que, como 

se mencionó anteriormente, al momento se presentan procesos de gestión humana, en donde 

claramente existe vulneración a los Derechos Humanos y Sociales de las personas, así como 

la falta de un sistema de medición con las características planteadas y que se encuentra dentro 

de la línea de investigación propuesta por la UTE, de la Gestión de Talento Humano en un 

entorno dinámico y competitivo. 

1.7 HIPÓTESIS 

 

La alineación de la Gestión de Talento Humano a la Responsabilidad Social Corporativa 

aporta a la Sostenibilidad Organizacional. 

 

1.8 MARCO REFERENCIAL  

 

El tema de la Responsabilidad Social Corporativa no es nuevo, y ha despertado el 

interés en diversos ámbitos empresariales y analizado desde diferentes puntos de vista. Uno 

de los aspectos que más llama la atención, es saber si la Responsabilidad Social Corporativa, 

es un gasto o aporta de manera positiva a los objetivos económicos de la organización. 

Teniendo en cuenta esto, está el trabajo de grado realizado por María Natalia Battaini, 

previa la obtención del título de Licenciada en Gestión Social de la Pontificia Universidad 

Católica del Ecuador, en el año 2008, el que busca analizar a la RSC desde los diferentes 

enfoques y modelos, así como determinar la importancia de los Stakeholders, en donde es 

importante integrar las demandas o necesidades de los diferentes grupos. 
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Battaini también muestra el cambio de mentalidad de la relación empresa-sociedad, 

la cual deja de ser fundamentalmente filantrópica a determinar formas estratégicas que 

mantengan esta relación. 

En este trabajo se observa una amplia revisión bibliográfica de los antecedentes, 

teorías, dimensiones, entre otros. Dentro de las dimensiones que plantea el Libro Verde de la 

Comisión Europea, define las dimensiones interna y externa de la RSC, dentro de la 

dimensión interna se observa la importancia del trabajo de la Gestión de Recursos Humanos, 

la Salud y Seguridad en el Trabajo, la adaptación al cambio y la Gestión del impacto 

ambiental y de los recursos naturales. De igual forma se hace una revisión de los Derechos 

Humanos, pero desde una perspectiva externa. 

Se hace el análisis puntual del caso del Banco Santander de Chile y se plantean 

diversos indicadores que se deberían tener en cuenta desde la perspectiva del GRI. 

Finalmente, dentro de sus amplias conclusiones se puede encontrar: 

La Responsabilidad Social Corporativa es esencialmente un concepto en 

donde todos decidimos voluntariamente contribuir al logro de una sociedad 

mejor, a un medio ambiente más limpio y al cumplimiento estricto de las 

leyes, acuerdos y normas nacionales e internacionales. (Battaini, 2008, pág. 

256). 

La Responsabilidad Social Corporativa es una estrategia corporativa que 

implica el compromiso de las empresas, a través de la aplicación sistemática 

de recursos, para respetar y promover los derechos de las personas, e 

crecimiento de la sociedad y el cuidado del ambiente. Este compromiso se 

traduce en acciones concretas que buscan el beneficio de todos los actores 

involucrados en las actividades de la empresa (accionistas, trabajadores, 

proveedores, distribuidores y la comunidad en su conjunto). (Battaini, 2008, 

pág. 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 contribución al desarrollo humano 

sustentable, plantear un 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 otro; también de nuestra calidad como 

consumidores de productos y/o servicios. Como empresa u organización, 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 

naturalesé.. (Battaini, 2008, pág. 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 todos sus miembros son corresponsables por la aplicación de 

estrategias adecuadas de gestión y actuación. 

También se puede encontrar el trabajo de Ángel David Guerrero, Disertación de grado 

intitulada Responsabilidad Social Empresarial. Caso: Gestión del Talento Humano de la 

empresa Ecuasanitas-  Quito, previa la obtención de grado de Licenciado en Gestión Social. 

 

En esta investigación Guerrero (2008), se propone identificar la Responsabilidad 

social interna de la empresa Ecuasanitas ï Quito para establecer la Gestión del Talento 

Humano, mediante el diagnóstico de la situación actual del Talento Humano y la definición 

de una propuesta de Gestión de Talento Humano.  

 

Sustenta el trabajo en la teoría del desarrollo humano de Max Neef,  en donde se 

plantea la satisfacción de necesidad humanas fundamentales y la calidad de los satisfactores, 

el desarrollo humano sostenible. 
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Propone identificar los escenarios de la Responsabilidad Social Empresarial, como 

base para la inclusión, el respeto al medio ambiente y el desarrollo sustentable del Talento 

Humano en las áreas social, familiar, personal y económica. 

 

De igual forma menciona cuatro dimensiones de la RSE, económica, ambiental, social 

y cultural desde los ámbitos internos y externos. Menciona la relevancia de los grupos de 

interés, así como las ventajas y beneficios de la RSC. 

 

En cuanto a la revisión bibliográfica de la Gestión de Talento Humano, realiza una 

comparación evolutiva de la misma desde la teoría de las Relaciones Humanas hasta la GTH. 

Luego analiza los seis procesos tradicionales de la Gestión de Talento Humano, los cuales 

son: Selección de personal, análisis de puestos, evaluación del desempeño, capacitación, 

formación y desarrollo y calidad de vida laboral. 

 

Luego realiza el análisis de una encuesta enfocada a determinar clima laboral, 

relaciones interpersonales, estrés, capacitación, determinar la existencia de programas de 

RSE, así como el ámbito de los mismos. Para concluir Guerrero manifiesta que: 

 

El desarrollo humano sostenible y sobre todo el enfoque a escala humana 

tiene como prioridad y como lo más relevante al ser humano, siendo este 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, pág. 107). 

 

Y como recomendación manifiesta que es necesario hacer frente antelas 

diferentes necesidades de la organización, sobre todo a las personales. Estos 

objetivos se pueden lograr mediante actividades diversas de personal, 

enfocados a mantener, utilizar, evaluar y conservar una fuerza laboral eficiente 

y eficaz,  así obtener una sensibilidad social sostenible y sobre todo, en busca 

de mejorar la calidad de vida de toda una sociedad. (Guerrero, 2010, pág. 110) 
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En este trabajo se plantea como es utilizada la teoría de desarrollo Sostenible para un 

subsistema específico de la Gestión de Talento Humano e involucrar aspectos de RSE en la 

participación de los trabajadores. Aunque se puede 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 existen diversos artículos que tratan el tema de diversas 

ópticas, como es el trabajo realizado por Luz Patricia Pardo, en Venezuela, en donde se trata 

fundamentalmente la importancia de la Gestión del Talento Humano, desde la perspectiva de 

la Gestión, la inclusión y la función social. 

 

Si bien es cierto, que no analiza la función del Talento Humano desde una perspectiva 

de la Responsabilidad Social, si 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 importancia de otorgar  a los colaboradores calidad de vida laboral, y social, 

garantías en el bienestar laboral y apoyo a la consecución de los objetivos personales; así 

como la necesidad de desarrollar y mantener adecuadas relaciones interpersonales, tanto 

dentro, como fuera de la organización. 

 

También menciona la importancia de que el personal de la organización, asuma como 

propia la responsabilidad con la comunidad en la que se encuentra la institución y ayudar a 

que la misma no se vea afectada por la normal operación de la misma. 

 

Dentro de las conclusiones importantes que menciona Pardo (2013), es el hecho de 

que la Gerencia del Talento Humano debe aportar estratégicamente al desarrollo del personal, 

ñEl componente estrat®gico de la gesti·n del talento humano se aborda desde diferentes 

aspectos tales como: la planeación social, la participación y los procesos de formación y 

proyecci·n del talento humano en las organizaciones sociales y productivasò. (Pardo, 2013, 

pág. 70). 
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CAPÍTULO II : MARCO TEÓRICO  

2.1 GESTIÓN DE TALENTO HUMANO  

 

La Gestión de Talento Humano ha avanzado en las últimas décadas de la mano de las 

nuevas estrategias de gerencia, los retos planteados por la globalización, la tecnología, la 

mundialización del conocimiento, las nuevas necesidades del personal, la sociedad y la 

econom²a. Seg¼n Camejo (2009), ñlos cambios que se originan en el ambiente 

organizacional exponen lo complejo que resulta conservar un criterio competitivo, frente a 

la realidad de las organizacionesò. (p§g.2). Lo que evidencia que la GTH no puede pasar 

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 concepción, y no solamente de forma, se 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 organización está conformada por tangibles, pero también por 

intangibles fundamentales en el éxito organizacional. 

 

Fuenmayor (1997. Pág.56) en (Camejo & Cejas, 2009, pág. 4), sostiene que toda 

organización tiene dos dimensiones, la primera Psicosocial que se refiere a todos los seres 

humanos con personalidad individual, valores, actitudes, disposiciones, necesidades 

personales, y relaciones interpersonales; esta dimensión es la que determina el 

comportamiento humano y la otra es la dimensión estructural, la cual se refiere a los roles 

que se han de desempeñar, control, reglas, normas, estímulos y autoridad, la cual determina 

el comportamiento organizacional. 

2.1.1 La GTH con enfoque estratégico 

 

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

decisiones de la organización, en donde es fundamental analizar los aportes y necesidades 
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del personal, y la forma en que se desarrolle y se de proyección al personal generará grandes 

beneficios para la empresa. Camejo & Cejas (2012) plantean que ñla GTH es y debe ser una 

de las funciones gerenciales más importantes para lograr altos niveles de eficiencia con la 

mayor satisfacción posible para prestar servicio en la organizaciónò. (p§g.4). 

 

Si se observa a la organización como un sistema integrado en donde todo lo que se 

realice en un área o subsistema afecta de forma directa o indirecta a todas las áreas, 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) plantean que es destacable que la gerencia como acción 

práctica proponga programas, prácticas, procesos y modelos gerenciales para los 

diferentes subsistemas que conforman la organización a fin de que recursos 

humanos, propicien mejoras resultados, mayor rapidez a los recursos que necesita 

la organización. (pág.5) 

 

Para que la gerencia presente propuestas adecuadas a la organización, es necesario 

que conozca detalladamente lo que pasa con su personal, por lo que el Gestor de TH debe 

estar preparado para asesorar a la alta gerencia en estas propuestas, lo que lo convierte en un 

factor clave para la toma de decisiones. 

 

Por otra parte, si lo que se busca es que la GTH aporte al cumplimiento de los 

objetivos organizacionales, es necesario clarificar el tipo de objetivos, el aporte a ellos y el 

beneficio que las personas obtendrán de estos, con el fin de que sea motivante la lucha por el 

logro de los mismos. ñPara una adecuada gestión del TH es necesario considerar objetivos 

sociales, organizacionales, funcionales e individuales, para alcanzar al máximo los 

resultadosò. (Camejo & Cejas, 2009, pág. 6). 
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2.1.1.1 Los Stakeholders de la organización 

 

Dentro de los diferentes enfoques desde los que se analiza la organización uno de 

ellos  es la importancia de todas aquellas personas, grupos o instituciones que tienen relación 

directa o indirecta con la organización, o interés en ella; Navarro (2012, pág.87) plantea una 

evolución del término desde que se propuso el término en 1963 por el Institute Research 

Stanford, en donde se considera que son ñtodos los grupos sin cuyo apoyo la organización 

podría dejar de existirò, ñaquellos hacia los que la empresa tiene cualquier obligación moral 

ñ(R. de George,1989), hasta la definición de Freeman (1984) y por la que se popularizó el 

t®rmino ñcualquier grupo o individuo que puede afectar o ser afectado por el logro de los 

objetivos de la empresaò. Posteriormente,  se han tejido diversas interpretaciones no solo de 

la importancia de los mismos, sino también, de aquellos a los que hay prestarles atención. 

 

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). Así, según una definición reconocida como 

válida, un stakeholder es cualquier grupo o individuo que puede afectar o es 

afectado por el logro de un objetivo de la organización (Freeman, 1984). 

(Duque Olivo, 2010, pág. 29). 

 

En definitiva, lo que busca el enfoque de los grupos de relación de la organización es 

mostrar la interacción sistémica que existe entre esta y su entorno, y la afectación positiva y 

negativa que existe entre todos y la forma ética en la que se deberían manejar estas relaciones.  

 

Los documentos de la European Commission (2001) establecen diferencias 

entre las dimensiones interna y externa. En la dimensión interna, que se refiere 

a las prácticas responsables de las empresas que afectan a los trabajadores, se 

tienen en cuenta cuestiones como la inversión en recursos humanos, la salud 

y la seguridad, la gestión del cambio, el impacto ambiental o la gestión de los 

recursos naturales utilizados en la producción. La dimensión externa hace 

referencia al entorno físico local, a los socios comerciales, a los proveedores, 
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a los consumidores, a los derechos humanos y a los problemas ecológicos 

mundiales. (Dopico, Rodríguez, & González, 2012, pág. 3). 

 

Pero la pertenencia a la empresa no es la única clasificación que se ha dado respecto 

a estos grupos de interés para la organización, también existe una en la que se priorizan las 

responsabilidades de la empresa hacia cada uno de ellos, estableciendo tres tipos, según 

Dopico (2012). Las primarias son inmediatas y se refieren a los partícipes o a los integrantes 

de la organización, esto es, accionistas, dirección y empleados. Las secundarias se dirigen al 

entorno específico de la empresa, es decir, proveedores, prestamistas de fondos, 

distribuidores, clientes y consumidores, competidores, comunidad local y entorno físico o 

hábitat natural de la empresa. El tercer nivel de compromiso se establece con los integrantes 

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

    

Navarro (2012, pág.91) propone otra en función de tres atributos importantes: El 

poder (capacidad de influir en la gestión y estrategia de la empresa para comunicar y defender 

sus propios intereses); la urgencia (con la que presentan los intereses y la presión que puedan 

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

 

Lo que lleva a distinguir cuatro niveles de stakeholders, dependiendo de la cantidad 

de atributos que se tengan: 

I. Definitivos: cuando poseen los tres atributos 

II.  Expectantes: Cuando tienen dos atributos 

III.  Latentes: cuando poseen sólo un atributo 

IV.  No son stakeholders: cuando no gozan de ninguno de esos tres atributos. 

2.2 SOSTENIBILIDAD  

2.2.1 Introducción a la Sostenibilidad 

 

La sostenibilidad se conceptualiza como una relación entre los sistemas económicos 

y los sistemas ecológicos en la cual la vida humana puede continuar indefinidamente 
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(Constanza et ál., 1991).5 (Trujillo, Trujillo, & Guzmán, 2006, pág. 355). ñConscientes de 

ello, surge a necesidad de plantear estrategias a largo plazo y acciones integradas que 

permitan  atender los problemas ambientales integrando los objetivos de desarrollo al 

medio ambienteò (Trujillo, Trujillo, & Guzmán, 2006, pág. 356). 

 

Hoy en día las empresas trabajan buscando el beneficio de los accionistas, los 

trabajadores, los clientes, los proveedores y la sociedad, preservando el medio ambiente en 

el desarrollo del quehacer empresarial. (Trujillo, Trujillo, & Guzmán, 2006, pág. 356). 

 

2.3 RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA  

Camejo & Cejas  (2009) plantean que el éxito económico empresarial ya no depende 

de un componente estratégico de negocios, sino de estrategias que conformen y garanticen 

beneficios de índole social, medio ambiente y comunidad. Esto ayuda a obtener 

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

2.3.1 Concepto 

El concepto de Responsabilidad Social Corporativa ha evolucionado desde  los años 

50 en donde se empieza a ver la necesidad de que las empresas dejen de lado la idea de que 

solamente son responsables de generar riqueza para los accionistas, sin tener en cuenta a los 

demás actores del proceso productivo o comercial. El pionero de este concepto es Howard 

Browen, como se puede observar en lo mencionado por (Dominguez, 2011): 

El concepto de RSC nace en 1953 con la publicación del trabajo de Howard 

Bowen (Social Responsibilities of the Businessmen), que formaba parte de 

una colecci·n sobre ñ£tica cristiana y vida econ·micaò del Consejo Nacional 

de las Iglesias de Cristo en América. Bowen apelaba a la responsabilidad 

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

devolver a la sociedad parte de lo que ésta les había facilitado. (pág.1). 
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Nace como un llamado a las organizaciones a reaccionar frente al rápido crecimiento 

de las mismas, a costa, muchas veces, del bienestar de los trabajadores o colaboradores o 

simplemente sin tomar en cuenta el desarrollo individual. Aunque a mediados del siglo XX  

estaba en pleno auge la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo (Ramió, s/f, pág. 12) 

y el boom de teorías que se fundamentaban en el ser humano con la teoría de las motivación 

de McClelland  que propon²a que ñcualquier resultado de la conducta es una función de 

determinantes, tanto de la persona como del entornoò (McClelland, 1989, pág. 21), en donde 

las empresas se centraban en la importancia de 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 consideró un constructo difícil de llevar a la 

práctica en la vida organizacional, por la concepción de negocio del momento y por la falta 

de estrategias o instrumentos que permitieran aterrizar la idea. Surge entonces la necesidad, 

a mediados de los años 80, de buscar opciones más concretas de llevarlo a la práctica, y en 

entonces que parecen diversos modelos: 

 

é modelos m§s operativos o instrumentales que integran las diferentes 

nociones de responsabilidad social empresarial (social performance, social 

responsiveness, social issues, etc.) hasta llegar a lo que hoy se denomina actuación 

social de la empresa (CSR behaviour o acting in socially responsible ways) 

[Carroll, 1979; Wartik y Cochran, 1985; Wood, 1991] (Fernandez, s/f, pág. 3). 

 

Pero el termino actuación social, ñcomportamiento empresarial orientado a producir 

menos daño y unos resultados más beneficiosos para la gente y la sociedadò (Wood, 1991, 

p.68 en (Melé, 2007, pág. 52). Aunque ya estaba más cercano al comportamiento de la 

organización, no tuvo gran impacto en todo el mundo. Es importante anotar, en este término 

que ya hace referencia y genera cuestionamientos a las empresas en el hecho de que es la 

sociedad la que implícitamente le otorga permiso y aceptación a una empresa para que exista, 

por lo que esta debe devolver a la misma algún beneficio a cambio. 
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Sin embargo, en este interés por dar herramientas a las organizaciones para que 

interioricen el concepto, Fernández (s/f), muestra como el mismo Wood (1991) trabaja de 

forma más amplia con el concepto de responsabilidad social empresarial, la cual define como: 

 

é un conjunto de principios, procesos, políticas, programas y resultados 

observables relativos a las relaciones de la empresa con la sociedad lo que le 

permite, según Araque y Montero [2006], englobar diversos tipos de actuaciones 

sociales, de diferentes sectores y culturas, a la vez que hace posible el análisis de 

la responsabilidad social desde diferentes enfoques, razones por las que este 

modelo ha sido aceptado tan ampliamente por otros autores [Hillman et al., 2001; 

Moore, 2001; Mahoney y Thorne, 2005; Moneva et al., 2007]. (pág.3) 

 

En esta definición se observa cómo  se empieza a incluir a los diferentes actores de la 

sociedad aunque no se clarifican, pero se evidencia la importancia de la relación responsable 

con diferentes sectores. 

 

Existen otras visiones respecto a lo que es la Responsabilidad Social y los ámbitos de 

acción en los que debe trabajar la organización para considerarse responsables socialmente, 

y que van más allá de tener en cuenta a los 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 (Comisión Económica para América Latina y el 

Caribe), la empresa que aspire a ser socialmente responsable, en el diseño de la 

estrategia de responsabilidad social deberá tener en cuenta las siguientes dimensiones: 

ética, valores y principios de los negocios; derechos humanos, trabajo y empleo; 

gobernabilidad corporativa; impacto sobre el medio ambiente; relación con 

proveedores; filantropía en inversión social; y transparencia y rendición de cuentas. 

(Trujillo, Trujillo, & Guzmán, 2006, pág. 357). 
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2.3.2 La RSC como factor estratégico dentro de las empresas 

Si bien es cierto, Wood trabaja en la importancia de que las organizaciones asuman 

el compromiso de devolver a la sociedad algo de lo que puede obtener de ella, la importancia 

que se le da es, fundamentalmente, operativa. 

Para finales del siglo XX, con los planteamientos sobre el cambio climático 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 plantea que ñ la Responsabilidad Social Empresarial es una tendencia 

mundial que estimula la participación solidaria, de la empresa privada en el desarrollo 

sustentable y humano de las comunidades donde presta sus servicios y desarrolla sus 

actividadesò. (Camejo & Cejas, 2009, pág. 9).  En esta definición, Camejo ya acerca más el 

concepto de la RSE a la toma de decisiones y a la importancia de la organización en el 

desarrollo sustentable, aspecto que es fundamental para considerarla como factor estratégico 

de la organización; 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 competitividad, en función de la rentabilidad 

que se produzca, en base a los beneficios para la sociedad y para la comunidad 

en donde están inmersas las organizaciones. (Camejo & Cejas, 2009, pág. 10). 

El tema de la competitividad mencionado por Camejo nos lleva a realizar un análisis 

más amplio de la importancia de la RSE, ya que deja de ser una idea de devolver a las 

comunidades en las que está presente la organización, a convertirse en un factor de 

permanencia en el mercado, en donde la comunidad ya empieza a ñexigirò a las 

organizaciones el respeto por el medio ambiente y los derechos de las personas, a través de 

la aceptación o no de sus productos o servicios, que se va a ver reflejado en el éxito 

económico de esta. 

Peláez ï León muestra cómo el hecho de ser responsable deja de ser un concepto de 

filantropía y buena voluntad y pasa a ser una necesidad, ñLa RSE es considerada como un 
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enfoque de gestión estratégica generador de oportunidades, innovación y ventaja 

competitiva con repercusión en la imagen y reputación de las empresasò (Porter y Kramer, 

2002, en (Peláez-León, García, & Azuero, 2014, pág. 16). 

Porter y Kramer proponen la necesidad de ver a la Responsabilidad Empresarial como 

un aliado, que permita a la organización generar un beneficio económico, y a su vez, un 

aporte a la sociedad y al planeta en general, lo cual se observa en la figura de ñla convergencia 

de intereses, siempre y cuando las acciones emprendidas sean correctasò (Fernández Gago, 

2005, pág. 8). 

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

 

De igual forma Fernández (2005) menciona que Martin (2002), explica que: 

En determinadas ocasiones la empresa es consciente de que un 

comportamiento socialmente responsable no sólo no va en contra de los 

intereses de los accionistas, preocupados por la maximización del 

beneficio y valor de la empresa, sino que puede incidir positivamente de 

una forma directaé en reducciones de costes y aumento de la 

productividad. (Fernández Gago, 2005, pág. 9). 
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  Desde hace más de una década, ya se demostraban los beneficios de la RSE en las 

instituciones, los cuales van desde aspectos intangibles como la reputación y la imagen hasta 

aquellos que se demuestran en los indicadores económicos, como la reducción de costes y la 

productividad. 

Pero para que la  RSE sea considerada estratégica debe estar ligada a la misión, visión,  

objetivos y por supuesto al plan estratégico. Borjas (2007) menciona que: 

Burke y Logsdon (1996) identificaron cinco dimensiones de la RSE que 

permiten servir a los intereses económicos de la empresa así como los 

intereses sociales de sus grupos de interés: aquellas actividades caracterizadas 

por una alta centralidad, especificidad, proactividad, voluntariedad y 

visibilidad, son más propensas a generar valor a la empresa. (Borjas, 2007, 

pág. 140). 

Por otra parte, es importante revisar el cumplimiento legal de la empresa, que también 

puede ser considerado como un ñcompromiso socialò (Fernández Gago, 2005, pág. 10), 

debido a que las leyes son propuestas por los Estados con el fin de salvaguardar los intereses 

de los ciudadanos y del territorio que les pertenece. Por lo que la observancia de las mismas 

estaría aportando a la sociedad en general. 

   2.3.2.1 Visión estratégica de la Responsabilidad Social Corporativa 

Aunque la empresa ha empezado a tener una visión más amplia del negocio y a darse 

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 resultados económicos 

para aquellos que invierten y esperan obtener rentabilidad de su inversión. 

Entonces, se debe pensar a la RSC como generadora de valor dentro de la institución, 

lo que solamente se logrará si se convierte en el elemento estratégico que permita lograr los 

objetivos estratégicos y mejorar su rentabilidad. La RSC se convierte en una guía del 

comportamiento de la organización, planteando lo que se debe y no se debe hacer, para evitar 

a largo plazo consecuencias negativas para la organización. En este ámbito entra, entonces, 
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el análisis de todos los grupos de interés que  giran alrededor de  la institución y por los cuales 

se debe velar. 

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

 
                                  Figura 2: Estrategia Empresarial y RSC 

                                  Fuente:  (Fernández Gago, 2005) 

 

Más que una carga o un  gasto, la RSC es un soporte para la organización y que 

trabajar en función de todos y 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 económico.  

 

Es posible que acciones socialmente responsables como, por ejemplo, el uso 

de energías renovables y el reciclado o políticas de personal solidarias, 

integradoras y respetuosas con los empleados, se traduzcan en una reducción de 

costes y aumento de la eficienciaé. Las empresas y sus productos disfrutar§n de 

un especial reconocimiento por parte de los consumidores, creándose un 

diferencial en su percepción respecto a los competidores que podrán traducirse en 

mayores ventas y fidelidad, así como precios y márgenes superiores. (Fernández 

Gago, 2005, pág. 13). 
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Se observa, entonces, como ñla Responsabilidad Social se admite como un factor 

estratégico clave para el desarrollo y la competitividad en las organizaciones del siglo XXIò 

(Camejo & Cejas, 2009, pág. 2). Lo que demuestra  la necesidad fundamental de incluirla 

dentro de los procesos estratégicos de la organización para poder mantenerse en el mercado 

local e indispensable en la participación de un mercado global. 

 

   2.3.2.2  RSC y Estrategia Competitiva 

 

Como se mencionó anteriormente,  la RSC al ser estratégica coadyuva a la 

consecución de los objetivos estratégicos, uno de los ámbitos en donde es considerada de 

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

 

Por su parte, Husted y Allen (2000) incorporan el concepto de estrategia social 

como factor contribuyente a la creación de valor para la empresa. En este 

sentido, sostienen que la estrategia se refiere a los planes y acciones tomados 

para alcanzar ventajas competitivas y un rendimiento superior, así como 

también llevar a la creación de recursos únicos y capacidades que logren 

apalancar las rutinas organizaciones y convertirse en una fuente de ventajas 

competitivas. En este contexto, la RSE consiste en el plan de una empresa para 

colocar recursos escasos a fin de alcanzar objetivos sociales a largo plazo y 

crear ventajas competitivas. (Borjas, 2007, pág. 141). 

 

Según Fernández  (2005) existen dos fuentes de ventaja competitiva, el liderazgo en 

costes y la diferenciación, ya se mencionó anteriormente como si se apuntala adecuadamente, 

las actividades, proyectos y procesos de la empresa fundamentados en pilares de 

responsabilidad pueden ayudar a estos rubros. Para determinar el aporte real de la RSC en 

estos temas, es necesario determinar en cuáles de los recursos puede aportar y en qué medida, 

bien sean estos recursos tangibles  o intangibles que según Zapata (2014) los primeros son:  
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é aquellos que están constituidos por el capital físico y financiero que 

posee y controla la organización, y que pueden ser reflejados con cierta 

facilidad en sus estados financieros y en el intangible, por ejemplo, se incluye 

el capital humano y el organizacional. El primero de ellos se refiere a la 

experiencia, los conocimientos, la tecnología, know-how, y la formación de 

los recursos humanos. Y el capital organizacional, lo conforma la cultura, la 

lealtad de los clientes, la reputación, la estructura organizativa y los procesos 

organizativos. (Zapata Rotundo & Aymara, 2014, pág. 741). 

Basados en Fernández (2005), se puede  afirmar entonces, que la RSC puede aportar 

en el producto, la empresa o el propio mercado en cada uno de sus recursos tangibles o 

intangibles, por ejemplo: 

é. en decisiones como la utilizaci·n de materiales y procesos que no 

tengan un impacto nocivo para el medio ambiente, el empleo de componentes 

reciclados, o la negativa a subcontratar actividades a empresas de dudosa 

reputaci·n socialé. y otras acciones que tiene lugar sobre los atributos 

intangibles puesto que, al ser conocidas, dotarán al producto de una imagen o 

proyección diferenciada. (Fernández Gago, 2005, pág. 19) 

El aporte a la diferenciación que puede dar la RSC, se observa claramente en la figura 

planteada por Fernández (2005). 

 

 
Figura 3: Efecto de la RSC sobre las fuentes de diferenciación 

       Elaborado por: Martha Patricia Silva. Basado en. Fernández (2005)  
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   2.3.2.3 La Responsabilidad Social y el desarrollo de los países 

 

Se ha visto, a lo largo de este trabajo, como la Responsabilidad Social aporta a las 

empresas en sus desarrollo estratégico y su competitividad, pero también se ha mencionado 

que al cumplir con parámetros, políticas o leyes gubernamentales están ayudando al 

fortalecimiento y crecimiento de las sociedades a las que pertenecen, y en términos 

macroeconómicos al desarrollo humano sustentable, la estabilidad de la economía mundial y 

el cuidado del planeta. 

 

Camejo y Cejas (2009) definen a la Responsabilidad Social como  ñla tendencia de 

acción social, que a escala mundial estimula la participación solidaria, de la empresa 

privada en el desarrollo sustentable y humano de las comunidades donde presta sus servicios 

y desarrolla su actividadò. De igual forma, la empresa no debe solamente participar 

solidariamente con las comunidades sino, ejercer un liderazgo que lleve a sus diferentes 

grupos de interés a ser partícipes de su propio desarrollo. 

 

2.3.2.4 Organismos importantes para la RSE 

2.3.2.4.1 La Organización de las Naciones Unidas (ONU) 

Declaración de Derechos Humanos  

 

Posterior a la culminación de la Segunda Guerra Mundial y haciendo eco de las 

necesidades de la población mundial, la Asamblea de las Naciones Unidas después de varios 

esfuerzos logra proclamar la declaración de Universal de los Derechos Humanos, que según 

la página Web oficial de la ONU consiste en: 

 

La Asamblea General de las Naciones Unidas reunida el 10 de diciembre 

de 1948 proclama la  DECLARACIÓN UNIVERSAL DE DERECHOS 

HUMANOS como ideal común por el que todos los pueblos y naciones deben 

esforzarse, a fin de que tanto los individuos como las instituciones, 
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inspirándose constantemente en ella, promuevan, mediante la enseñanza y la 

educación, el respeto a estos derechos y libertades, y aseguren, por medidas 

progresivas de carácter nacional e internacional, su reconocimiento y 

aplicación universales y efectivos, tanto entre los pueblos de los Estados 

Miembros como entre los de los territorios colocados bajo su jurisdicción. 

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

 

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

adoptados por todas las naciones miembro; estos Derechos son: 

 

Tabla 1: Derechos Humanos ONU 

 Derechos 

Artículo 1 Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados 

como están de razón y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los 

otros. 

Artículo 2 Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaración, 

sin distinción alguna de raza, color, sexo, idioma, religión, opinión política o de cualquier 

otra índole, origen nacional o social, posición económica, nacimiento o cualquier otra 

condición. 

Artículo 3 Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad de su persona. 

Artículo 4 Nadie estará sometido a esclavitud ni a servidumbre, la esclavitud y la trata de 

esclavos están prohibidas en todas sus formas. 

Art ículo 5 Nadie será sometido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes. 

Artículo 6  Todo ser humano tiene derecho, en todas partes, al reconocimiento de su 

personalidad jurídica. 

Artículo 7  Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distinción, derecho a igual protección de 

la ley. Todos tienen derecho a igual protección contra toda discriminación que infrinja 

esta Declaración y contra toda provocación a tal discriminación. 

Artículo 8  Toda persona tiene derecho a un recurso efectivo ante los tribunales nacionales 

competentes, que la ampare contra actos que violen sus derechos fundamentales 

reconocidos por la constitución o por la ley. 

Artículo 9  Nadie podrá ser arbitrariamente detenido, preso ni desterrado. 

Artículo 10 Toda persona tiene derecho, en condiciones de plena igualdad, a ser oída 

públicamente y con justicia por un tribunal independiente e imparcial. 
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Artículo 11  Toda persona acusada de delito tiene derecho a que se presuma su inocencia 

mientras no se pruebe su culpabilidad. Nadie será condenado por actos u omisiones que 

en el momento de cometerse no fueron delictivos según el Derecho nacional o 

internacional. Tampoco se impondrá pena más grave que la aplicable en el momento de 

la comisión del delito. 

Artículo 12 Nadie será objeto de injerencias arbitrarias en su vida privada, su familia, su 

domicilio o su correspondencia, ni de ataques a su honra o a su reputación. 

Artículo 13  Toda persona tiene derecho a circular libremente y a elegir su residencia en el 

territorio de un Estado. 

Toda persona tiene derecho a salir de cualquier país, incluso del propio, y a regresar 

a su país. 

Artículo 14 En caso de persecución, toda persona tiene derecho a buscar asilo, y a disfrutar de 

él, en cualquier país. 

Artículo 15 Toda persona tiene derecho a una nacionalidad. 

A nadie se privará arbitrariamente de su nacionalidad ni del derecho a cambiar de 

nacionalidad. 

Artículo 16 Los hombres y las mujeres, a partir de la edad núbil, tienen derecho, sin restricción 

alguna por motivos de raza, nacionalidad o religión, a casarse y fundar una familia, y 

disfrutarán de iguales derechos en cuanto al matrimonio, durante el matrimonio y en caso 

de disolución del matrimonio. 

Artículo 17  Toda persona tiene derecho a la propiedad, individual y colectivamente. 

Artículo 18 Toda persona tiene derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia y de religión; 

este derecho incluye la libertad de cambiar de religión o de creencia, así como la libertad 

de manifestar su religión o su creencia, individual y colectivamente, tanto en público 

como en privado, por la enseñanza, la práctica, el culto y la observancia. 

Artículo  19 Todo individuo tiene derecho a la libertad de opinión y de expresión; 

Artículo  20 Toda persona tiene derecho a la libertad de reunión y de asociación pacíficas. 

Nadie podrá ser obligado a pertenecer a una asociación. 

Artículo  21 Toda persona tiene derecho a participar en el gobierno de su país, directamente o 

por medio de representantes libremente escogidos. 

Toda persona tiene el derecho de acceso, en condiciones de igualdad, a las funciones 

públicas de su país. 

Artículo  22 Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derecho a la seguridad social, y 

a obtener, mediante el esfuerzo nacional y la cooperación internacional, habida cuenta 

de la organización y los recursos de cada Estado. 

Artículo  23 Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre elección de su trabajo, a condiciones 

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la protección contra el desempleo. 
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Toda persona tiene derecho, sin discriminación alguna, a igual salario por trabajo 

igual. 

Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneración equitativa y 

satisfactoria, que le asegure, así como a su familia, una existencia conforme a la dignidad 

humana y que será completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de 

protección social. 

Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus 

intereses. 

Artículo  24 Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitación 

razonable de la duración del trabajo y a vacaciones periódicas pagadas. 

Artículo  25 Toda persona tiene derecho a un nivel de vida adecuado que le asegure, así como a 

su familia, la salud y el bienestar, y en especial la alimentación, el vestido, la vivienda, 

la asistencia médica y los servicios sociales necesarios. 

La maternidad y la infancia tienen derecho a cuidados y asistencia especiales. Todos 

los niños, nacidos de matrimonio o fuera de matrimonio, tienen derecho a igual 

protección social. 

Artículo  26 Toda persona tiene derecho a la educación. El acceso a los estudios superiores será 

igual para todos, en función de los méritos respectivos. La educación tendrá por objeto 

el pleno desarrollo de la personalidad humana y el fortalecimiento del respeto a los 

derechos humanos y a las libertades fundamentales. 

Artículo  27 Toda persona tiene derecho a tomar parte libremente en la vida cultural de la 

comunidad, a gozar de las artes y a participar en el progreso científico y en los beneficios 

que de él resulten. 

Toda persona tiene derecho a la protección de los intereses morales y materiales que 

le correspondan por razón de las producciones científicas, literarias o artísticas de que 

sea autora. 

Artículo  28 Toda persona tiene derecho a que se establezca un orden social e internacional en el 

que los derechos y libertades proclamados en esta Declaración se hagan plenamente 

efectivos. 

Artículo  29 Toda persona tiene deberes respecto a la comunidad, puesto que sólo en ella puede 

desarrollar libre y plenamente su personalidad. 

En el ejercicio de sus derechos y en el disfrute de sus libertades, toda persona estará 

solamente sujeta a las limitaciones establecidas por la ley con el único fin de asegurar el 

reconocimiento y el respeto de los derechos y libertades de los demás, y de satisfacer las 

justas exigencias de la moral, del orden público y del bienestar general en una sociedad 

democrática 

Artículo 30 Nada en esta Declaración podrá interpretarse en el sentido de que confiere derecho 

alguno al Estado, a un grupo o a una persona, para emprender y desarrollar actividades o 
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realizar actos tendientes a la supresión de cualquiera de los derechos y libertades 

proclamados en esta Declaración. 

Elaborado por: Martha Patricia Silva  

Basada en: Declaración Universal de Derechos Humanos (Organización de las Naciones Unidas, s/f) 

 

Organización Internacional del Trabajo (OIT) 

Uno de los organismos internacionales que mayor importancia le ha dado a la 

Responsabilidad Social es la OIT, debido al impacto que tiene esta sobre los stakeholders 

internos ï 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 de las sociedades en el general. 

 

Una de las principales características de la OIT es que es un organismo incluyente, 

en donde se encuentran representantes de los diferentes ámbitos del quehacer laboral: 

 

La OIT tiene una estructura tripartita y su dirección está 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 políticas de empleo y el desarrollo 

de los recursos humanos. (Organización Internacional el Trabajo, 2010, pág. 

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 consideración las repercusiones que 

tienen sus actividades sobre la sociedad y en la que afirman los principios y 

valores por los que se rigen, tanto es sus propios métodos y procesos internos 

como en su relación con los demás actores. La RSE es una iniciativa de carácter 
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voluntario y que solo depende de la empresa, y se refiere a actividades que se 

considera rebasan el mero cumplimiento de la ley. (OIT, Programa de empresas 

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

 

En esta definición de la OIT, se observan algunos puntos de relevancia que es 

importante tener en cuenta en el momento de hablar de RSE, inicialmente se puede ver que 

la empresa debe realizar una análisis profundo de las consecuencias o repercusiones que 

tienen cada una de las actividades y procesos que realiza la empresa, en ese análisis se debe 

tener en cuenta a todos los actores o grupos de interés con los que la empresa tiene relación. 

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 están 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 ahí. 

 

También es importante analizar, que la RSE es sistémica, quiere decir que forma parte 

de todos los procesos de la empresa, desde la filosofía de la misma, y no propuestas 

individuales dentro de la misma; igualmente debe estar presente de forma permanente en la 

gestión y no solamente de forma esporádica. 

 

Los convenios que los países firman con la OIT son vinculantes por lo que las 

empresas deben cumplir las normas que cada país pone para su cumplimiento, pero también 

los lineamientos que se dan como soporte o guía para las empresas, como se puede observar 

en el siguiente gráfico: 
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        Figura 4: Convenios OIT y empresas 

        Fuente: (OIT, Programa de empresas multinancional de la oificina de la OIT, s/f) 

 

De acuerdo con (OIT, Programa de empresas multinancional de la oificina de la OIT, 

s/f),  la OIT se ha involucrado cada vez más con el tema de Responsabilidad Social 

Empresarial, no solo dándole importancia 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: Participación OIT en RSE 

AÑO EVENTO 

2000 Participación en el Pacto Mundial de las Naciones Unidas (Iniciativa que 

promueve la buena ciudadanía) 

2004 El informe de la Comisión Mundial sobre la Dimensión Social de la 

Globalización destacó el trabajo de la OIT en torno a cuestiones de RSE. 

2006 La OIT puso en marcha una iniciativa de RSE para empresas multinacionales, 

respecto a buenas políticas y prácticas de RSE. 

2007 El modelo OIT integra principios, orientaciones y prácticas óptimas sobre 

política relativa a los trabajadores migrantes. 

2009 OIT crea el servicio Helpdesk que proporciona información, asistencia, 

remisión y asesoramiento en RSE y aplicación de normas de trabajo. 

2011 En su 312.ª reunión se propuso examinar las buenas prácticas y las posibles 

respuestas normativas a nivel nacional, regional e internacional. 

2015 Elaboración del Manual de instituciones: guía para la contratación y 

capacitación de personas con discapacidad. 
       Elaborado por: Martha Patricia Silva 

Basado en: (OIT, Programa de empresas multinancional de la oificina de la OIT, s/f) e informe de Seguimiento 

de la Reunión de expertos sobre la inspección del trabajo y la función de las iniciativas privadas de cumplimiento 

de la legislación (Ginebra, 10-12 de diciembre de 2013). (OIT, 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 está apoyando para lograr 

objetivos de beneficio común. 

 

Ante esto, Abreu (2013) detalla claramente el Pacto Mundial de la ONU, el cual fue 

lanzado en el 2000, (ONU, 2013) y surge como ñun llamado a empresas de todo el mundo 

para alinear sus estrategias y operaciones con diez principios universales en las áreas de 

derechos humanos, estándares laborales, medio ambiente y anticorrupción, y emprender 

acciones en apoyo de objetivos más amplios de la ONUò. (p§g.157). Pacto Global, es 

considerada una de las mayores apuestas de iniciativa voluntaria ñCon más de 8,000 

firmantes y participantes en más de 135 paísesò. (Abreu, 2013, pág. 157). 

 

Surge esto como una alerta a las empresas para que se revisen los valores y principios 

en los que están fundamentadas sus políticas y estrategias, después de los rumores de malos 

manejos en las empresas, casos de tráfico de influencias, pago de sobornos, entre muchas 

otras que sucedieron a finales de los años 90 que llevaron a la quiebra a muchas empresas 

como el conocido caso Enron en el 2001, pero que ya se conocían sus problemas desde años 

atrás. Es por esto, que se incluye el tema anticorrupción y transparencia en el Pacto Mundial, 

en donde la ONU se da cuenta de que es necesario plantear políticas y parámetros 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 están divididos en cuatro 

grandes grupos: los relativos a los derechos humanos, laborales, sobre el medio ambiente y 

contra la corrupción. En el siguiente cuadro tomado de la Guía de empresas del Pacto 

Mundial se observan claramente los principios distribuidos en cada uno de los grupos: 
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                      Figura 5: Los diez principios del Pacto Mundial de las Naciones Unidas 

                      Fuente: (Organización Internacional el Trabajo, 2010, pág. 6) 

 

Aunque estos principios son limitados, presentan lineamientos importantes 

relacionados con los derechos fundamentales que ayudan a las empresas a mantener pautas 

de comportamiento importantes. Las empresas, cada vez más, están siguiendo este modelo, 

no porque sea mandatorio, sino porque se están dando cuenta que la sostenibilidad de la 

comunidad en general apoya a su propia sostenibilidad.   

 

Es importante, para mayor claridad, explicar brevemente cada uno de los principios 

laborales que son los que se encuentran directamente relacionados con los trabajadores, como 

grupos de interés interno fundamental. Por lo que el Pacto Global (Organización 

Internacional el Trabajo, 2010) define los principios de la siguiente manera: 
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a.   Principio 3: Apoyar la libertad de asociación y el reconocimiento efectivo del derecho 

a la negociación colectiva: La libertad de asociación 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 profesionales, e incorporarse a .  

En este principio se debe observar por encima de todo la libertad 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 de las partes involucradas. 

Para que este principio sea efectivamente llevado a cabo dentro de la organización la 

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

¶ Respetar el derecho de todos los trabajadores a crear un sindicato o incorporarse a 

uno de su elección, sin temor a ser objeto de intimidaciones o represalias, de 

conformidad con la ley nacional.  

¶ Con respeto a la organización sindical, afiliación e actividad, aplicar políticas y 

procedimientos no discriminatorios en áreas como solicitudes de empleo y decisiones 

sobre ascensos, despidos o traslados.  

¶  Ofrecer a los representantes de los trabajadores facilidades adecuadas para realizar 

las tareas que conlleva su colaboración en la preparación de un convenio colectivo 

eficaz. 

 

b. Apoyar la eliminación 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 voluntariamente. El pago de 

un salario u otra forma de compensación no indica necesariamente que el trabajo no sea 

forzoso u obligatorio. 

 

En este principio algo muy importante a tener en cuenta, es que la compensación del 

trabajo no elimina la posibilidad de que sea forzoso, el que puede estar pagado pero en 

condiciones extremas de seguridad o salud, en jornadas exhaustas o trato humillante. Para 

poder cumplir con este principio se debe: 
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¶ Observar las disposiciones sobre trabajo forzoso contempladas en la legislación y la 

normativa nacional; y, cuando la legislación nacional resultase insuficiente, tomar en 

consideración las normas internacionales del trabajo. 

¶ Por lo que respecta a las operaciones de la empresa y a su trato con otras, asegurarse 

de que todos los empleados tienen 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 penalización 

asociada con la renuncia o el cese del trabajo. 

¶ Instituir políticas y procedimientos que prohíban exigir a los trabajadores un depósito 

financiero a la empresa. 

¶ Alentar a los gerentes a estudiar el recuadro 4 y adoptar las medidas correspondientes. 

¶ Si se constata la existencia de trabajo forzoso en la esfera de influencia de la empresa, 

disponer el retiro de dichos trabajadores del lugar de trabajo y ofrecerles servicios 

adecuados. En la medida de lo posible, ayudar a que los trabajadores tengan acceso a 

alternativas viables. 

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

 

El cumplimiento de estos parámetros dentro de la organización debe estar acompañado 

por el trabajo mancomunado con la comunidad con el fin de erradicar estas condiciones de 

toda el área de influencia de la organización. 

 

c. Apoyar la abolición efectiva del trabajo infantil: El trabajo infantil es una forma de 

explotación que viola un derecho humano. Esta edad depende de las condiciones de los 

países, pero en términos generales se ha determinado: 

                                    

                                 Figura 6: Edad mínima de empleo 

                                 Fuente: (Organización Internacional el Trabajo, 2010, pág. 27) 



ALINEACIÓN DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL                                                 38 

 

  

Para apoyar el cumplimiento de este principio la empresa debe: 

 

Å Respetar las disposiciones relativas a la edad m²nima, consignadas en la legislación y 

la normativa laboral nacional, y, cuando la legislación nacional resulte insuficiente, tomar en 

consideración las normas internacionales del trabajo. 

Å Usar mecanismos adecuados y verificables para controlar la edad. 

Å Si en el lugar de trabajo se constata la presencia de ni¶os menores de la edad mínima 

legal para trabajar, tomar medidas para retirarlos del trabajo. 

Å En lo posible, ayudar a los ni¶os retirados del lugar de trabajo y a su familia, a acceder 

a servicios adecuados y a alternativas viables. 

Å Instar a los subcontratistas, los proveedores y dem§s socios comerciales a combatir el 

trabajo infantil. 

 

d. Apoyar la eliminación de la discriminación en materia de empleo y ocupación. 

La discriminación en el empleo y la ocupación ocurre cuando un candidato recibe un 

trato diferente, o menos favorable, debido a características no relacionadas con sus méritos o 

los requisitos inherentes al puesto. En la legislación nacional, por lo general, entre estas 

características se incluyen las siguientes: raza, color, sexo, religión, opinión política, 

ascendencia nacional u origen social. Además, algunos países han ampliado la protección a 

otras áreas, como la orientación sexual, la edad, el VIH/SIDA y otros. 

 

La discriminación puede ocurrir en diversas situaciones y áreas relacionadas con el 

trabajo; entre otras, en el acceso al empleo, a determinadas ocupaciones, a la formación y la 

orientación profesional y la seguridad social. 

 

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

como los siguientes: 

Å Contrataci·n  

Å Remuneraci·n  

Å Horario de trabajo y de descanso, vacaciones pagadas  

Å Protecci·n de la maternidad 
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Å Seguridad de la tenencia 

Å Asignaci·n de los puestos de trabajo 

Å Evaluaci·n del desempe¶o y promoci·n 

Å Oportunidades de capacitaci·n 

Å Perspectivas de promoción 

Å Seguridad y salud en el trabajo 

Å Terminaci·n de la relaci·n de trabajo. 

 

La discriminación directa cuando se evidencia normas, leyes o políticas, que 

normalmente no se encuentra en las organizaciones o de forma indirecta a través de conductas 

o actitudes. Este tema es muy importante porque una persona que se sienta discriminada 

dentro de la organización 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: 

 

¶ Instituir en la empresa políticas y procedimientos que hagan de las calificaciones, las 

competencias y la experiencia la base de la contratación, la colocación, la 

capacitación y la promoción del personal en todos los niveles. 

¶ Asignar responsabilidad por temas relativos a la igualdad en el empleo a un encargado 

de alto nivel; definir políticas y procedimientos claros para toda la empresa a fin de 

orientar las prácticas en la materia; y relacionar la promoción con el desempeño 

deseado en este campo. 

¶ Impartir formación al personal sobre políticas y prácticas de no discriminación; 

incluso la sensibilización sobre las discapacidades. Adaptar razonablemente el 

entorno físico, para garantizar la salud y seguridad a los empleados, clientes y otros 

visitantes con discapacidades. 

¶ Trabajar respecto de cada caso de forma individual para evaluar si una distinción es 

un requisito inherente a un puesto de trabajo; y evitar pedir una serie de requisitos 
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para un puesto, que sistemáticamente sitúen en situación de desventaja a ciertos 

grupos. 

¶ Llevar registros actualizados de la contratación, la capacitación y las promociones, 

en aras de la transparencia, respecto de las oportunidades ofrecidas a los empleados, 

y su evolución dentro de la organización. 

¶ Al detectar una situación de discriminación, concebir procedimientos de presentación 

de quejas, para atender los reclamos, gestionar las apelaciones y ofrecer posibilidades 

de recurso a los empleados. 

¶ La adopción de este y otro tipo de medidas para evitar o remediar la discriminación, 

es particularmente importante en el contexto de las negociaciones y los convenios 

colectivos. 

¶ Tener presentes las estructuras formales y las cuestiones culturales que pueden 

impedir que los empleados planteen sus preocupaciones y quejas. 

¶ Crear programas para promover el acceso al desarrollo de las calificaciones, la 

formación 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 cotidiano, no por requerimiento legal, sino moral 

puede también ser informado, de forma que sea reconocido por los miembros de la institución 

y la comunidad en general, pero sobre todo, para que sirva de modelo para otras empresas, y 

se demuestre que la Responsabilidad Social puede ser una gran ventaja, más que un gasto. 

Otro punto importante es que la Sociedad ha dejado de ser pasiva frente a la economía y a 

las empresas, pasando a ser crítica en cuanto a los productos, servicios y beneficios o 

perjuicios que las empresas devuelven a la comunidad, como mencionan Trujillo y otros 

(2006) ñUna empresa que no presente a la sociedad  resultados positivos, no sólo a nivel de 

sus productos y servicios, sino a través de todas sus actuaciones relacionadas con el hombre, 

la sociedad y el medio ambiente, tendrá una desventaja competitivaò (Trujillo, Trujillo, & 

Guzmán, 2006, pág. 352). 
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El desarrollo es visto de diversa forma y no solamente desde la perspectiva de mayor 

industrialización o tecnología, para verse de una forma más integral, en donde el desarrollo 

pasa a ser colectivo y ecol·gico, as² como en  ñuna actitud de solidaridad vista como respeto 

a la naturaleza y compromiso con los seres humanos.ò (Trujillo, Trujillo, & Guzmán, 2006, 

pág. 352). 

 

Por lo que informar el desempeño empresarial resulta ser fundamental. Surgen 

algunas formas de comunicar el desempeño social, ambiental además del económico, en 

donde Global Reporting Iniciative (1997): 

 

é se constituye en la herramienta de gestión más completa para dar a conocer 

el desempeño económico social y ambiental de las empresas, desarrollada como 

iniciativa conjunta por la organización no gubernamental estadounidense CERES 

(Coalition for Environmentally Responsible Economies), y el PNUMA 

(Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente). (Trujillo, Trujillo, 

& Guzmán, 2006, pág. 352). 

 

Actualmente el GRI es una institución independiente, con sede en Ámsterdam, 

que cuenta con la participación activa de representantes de organizaciones de 

derechos humanos, derechos laborales, investigación, medioambientales, 

corporaciones, inversionistas y organizaciones contables de todo el mundo. 

(Trujillo , Trujillo, & Guzmán, 2006, pág. 360). 

 

El modelo de presentación de la información planteado por GRI tiene grandes 

ventajas para los empresarios, dentro de las que se encuentran, la posibilidad de mostrar las 

inversiones realizadas en los diversos grupos de interés, el medio ambiente, la sociedad de 

forma que se evidencien y cuantifiquen. De otra parte, le ayuda a propia organización a 

visibilizar todo lo que hace, que en muchas ocasiones, por iniciativa de las autoridades o de 

los trabajadores se realiza pero que no se interioriza la cantidad de beneficios reales que se 

obtienen. Y presentar a la sociedad todo lo positivo que se realiza. Pueyo Ramón en Trujillo 

y otros (2006) plantea que:  
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El modelo Global Reporting Initiative ofrece varias ventajas: permite la 

comparabilidad y facilita el escrutinio de los agentes externos, incluidos los 

mercados, al estandarizar la información 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 estándar universalmente aceptado. (Trujillo, 

Trujillo, & Guzmán, 2006, pág. 360). 

 

También busca, este modelo, establecer una comunicación adecuada entre todos los 

actores que se interrelacionan en la cotidianidad de la producción o prestación del servicio y 

pone de manifiesto los compromisos de la empresa por un mejoramiento continuo, y ser 

referente para otras empresas del sector. La presentación de las memorias que establece GRI, 

es un modelo genérico que puede ser fácilmente utilizado por empresa de cualquier tamaño, 

tipo o sector.  

2.3.3 Dimensiones del GRI 

Según Bestratén (2014), las siguientes características o dimensiones, así como sus categorías, se 

deben tener en cuenta para cumplir con los requisitos propuestos por el GRI 4 para presentar en 

las memorias de sostenibilidad. Para esta investigación se desglosarán solamente aquellos que 

están relacionados con la Gestión de Talento Humano. 

¶ Económicas:  

o Impactos económicos 

¶ Ambientales: 

o Ambiental 

¶ Sociales:  

o Prácticas laborales y trabajo digno 

Á Empleo.  

Á Relaciones empresa/trabajadores.  

Á Salud y seguridad en el trabajo.  

Á Formación y educación.  

Á Diversidad e igualdad de oportunidades.  

Á Remuneración equitativa entre mujeres y hombres.  

Á Evaluación de los proveedores sobre prácticas laborales. 

Á Mecanismo de quejas 
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o Derechos humanos 

Á Prácticas de inversión.  

Á No discriminación.  

Á Libertad de asociación y convenios colectivos.  

Á Explotación infantil.  

Á Trabajos forzosos.  

Á Prácticas de seguridad.  

Á Derechos de los indígenas. SOCIALES  

Á Evaluación.  

Á Evaluación de los proveedores sobre prácticas de derechos humanos.  

Á Mecanismo de quejas. 

 

o Sociedad 

o Responsabilidad de producto 

 

2.3.4 Principios para la elaboración de memorias de sostenibilidad 

 

Los principios planteados por GRI, buscan fundamentalmente que las empresas 

analicen todos los factores que las harán perdurables en el tiempo, lo que hace que piensen a 

largo plazo y que sus decisiones no se encaminen a resultados inmediatos, basadas en el 

principio de la sostenibilidad. Los principios se dividen en cuatro grupos, a saber, según 

Trujillo y otros (2006): 

¶  Aquellos que soportan la estructura de las memorias: transparencia, globalidad y 

auditabilidad.  

¶ Aquellos que direccionan la decisión respecto de la información que se incluirá en las 

memorias: exhaustividad, relevancia, contexto de sostenibilidad. 

¶ Aquellos que pretenden garantizar calidad y veracidad: precisión, neutralidad, 

comparabilidad. 

¶ Y aquellos que direccionan las decisiones sobre el acceso a las memorias: claridad y 

periodicidad. 
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En la siguiente gráfica se pueden observar los principios para la elaboración de 

memorias de sostenibilidad:     

                           

 

               Figura 7:Principios para elaboración de memorias de Sostenibilidad 

               Fuente: (Trujillo, Trujillo, & Guzmán, 2006, pág. 362) 

 

A continuación se explican los principios que deben regir la presentación de la 

información, según Trujillo y otros (2006): 

 

1. Transparencia: como principio global constituye el hilo conductor de las memorias 

en el sentido que el GRI sólo proporciona una guía, pero es responsabilidad de cada 

organización informar de forma veraz lo referente a procesos y procedimientos para 

que los interesados en ellos comprendan e interpreten de manera adecuada lo allí 

incluido.  

 

2. Globalidad: la elaboración de las memorias se debe constituir en un ejercicio 

biunívoco, en el sentido que las partes interesadas previamente expresen sus 

opiniones, con el fin de que sean incorporadas en el desarrollo de las memorias; por 

ejemplo, la selección de indicadores, definición de los límites, formato y enfoques 
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adoptados para consolidar la credibilidad de la información presentada, son tareas que 

se realizan previamente entre la empresa y los grupos de interés que harán uso de la 

información. 

 

3. Auditabilidad : hace referencia a que toda la información presentada esté sujeta a 

verificación y validación por parte de los auditores internos o personas externas 

competentes para ello. Por esto, las empresas garantizar exactitud, consistencia y 

veracidad en el proceso. 

 

4. Exhaustividad: la información que se plasme en las memorias respecto al desempeño 

económico, ambiental y social, debe aparecer de manera coherente con el marco 

temporal, el alcance y los limites definidos previamente por la empresa. 

 

5. Relevancia: la idea es garantizar que las memorias tengan un alto grado de pertinencia 

para los usuarios de la información.  

 

6. Contexto de sostenibilidad: este modelo supone una tarea previa para toda 

organización, la cual consiste en definir su posición dentro de un contexto con 

restricciones en materia ecológica, social y cultural, en él se plasma cómo la actuación 

de la empresa impacta el capital económico, ambiental y social a escala puntual, 

nacional o mundial. 

7. Precisión: la información presentada, tanto cualitativa como cuantitativa, debe contar 

con la mayor exactitud posible, tratando de disminuir el margen de error, con el 

propósito que los usuarios de la información tengan un soporte para sus decisiones. 

 

8. Neutralidad: a través de este principio se pretende disminuir al máximo el sesgo en 

la información presentada, de manera que al final los informes muestren imparcialidad 

y objetividad en cuanto al desempeño económico, ambiental y social de la empresa. 

9. Comparabilidad: la empresa debe dar a conocer los cambios que se presenten y 

volver a presentar la información. Esto permite que la empresa pueda tener puntos de 

referencia sobre su desempeño en periodos tanto anteriores como futuros. 



ALINEACIÓN DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL                                                 46 

 

  

 

10. Claridad : las memorias deben contener un grado de especificación, comprensión y 

practicismo tal que sea asequible a todos los usuarios de la información. 

 

11. Periodicidad: las memorias deberán contar con una periodicidad coherente a las 

necesidades de los usuarios y al origen de los datos. Bajo este principio se pretende 

garantizar que los usuarios cuenten con la información ambiental, económica y social 

de una manera oportuna, de tal manera que el interés y la utilidad de la información 

se maximicen en 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 áreas  que se han 

desarrollado de tal forma, que se han convertido en aspectos fundamentales de la Gerencia 

de la empresa, sin los cuales es difícil la permanencia en el mercado y al sostenibilidad de la 

institución.  Son entonces, procesos empresariales que adecuadamente gestionados aportan 

valor a los clientes. 

 

Una actividad que genera valor, aumenta  el mismo para el cliente y por la 

cual  este está dispuesto a pagar. Una actividad que no genera valor aumenta el 

tiempo de producción y desperdicia otros insumos, encareciendo el proceso. Por 

esta razón es esencial identificar los procesos creadores de valor y eliminar los 

que no lo aportan. (Medina, 2010, pág. 114) 

 

Lo importante de  estos procesos es que son puntuales, pero a la vez, transversales a 

la organización, 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 GTH por separado aportan como se presentó en capítulos anteriores 

de forma importante al negocio, pero juntas contribuyen de manera sustantiva al rendimiento 
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de la compañía,  al desarrollo de la estrategia empresarial y son por lo tanto, una fuente de 

ventaja competitiva sostenible. 

 

Para Calderón y otros (2011), la creación de valor se puede observar claramente en cinco 

dimensiones: 

1. Proyección organizacional 

2. Gobierno de personas 

3. Eficacia y eficiencia 

4. Gestión del cambio 

5. Apoyo al cumplimiento de la RSE 

 

En donde se evidencia claramente la necesidad del trabajo mancomunado entre estos dos 

procesos estratégicos; a su vez Pélaez- León y otros (2014, pág.17), plantean que existen 

cuatro dimensiones donde se evidencia el aporte de la GTH al cumplimiento de la RSE como 

una estrategia importante para el desempeño positivo de la empresa. 

 

Para que esto sea posible, deben existir tres condiciones fundamentales: 

 

1. Compromiso de la gerencia con las personas y la RSE, confiando en la gestión 

interna. 

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

directivo. 

3. GTH y RSE deben estar alineadas con el negocio, afirmados por estrategias explícitas 

que deben ser reconocidas por todos los integrantes de la organización con el fin de 

no limitar el accionar de GTH y RSE. 

Las cuatro dimensiones que permiten especificar y direccionar la relación entre RSE y 

GTH son: 
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Dimensión I: La RSE como guía en el accionar de GTH 

Incluye políticas de responsabilidad y gobernabilidad, transparencia y rendición de 

cuentas, valores y principios, aspectos que limitan el accionar de la gestión humana con la 

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

 

Dimensión II: La RSE en el accionar de GTH 

Las prácticas de RSE dirigidas desde los procesos de gestión humana hacia los 

trabajadores como grupos de interés. Los componentes en esta dimensión son establecidos a 

partir de los cinco macroprocesos de gestión humana. 

 

Dimensión III: La RSE en la evaluación del accionar de la GH 

El trabajador es un  stakeholder que identifica las prácticas de RSE dirigidas hacia él y 

hacia los otros grupos de interés, de allí que sea trascendental que las empresas comuniquen 

sus acciones desde su definición, programas y ejecución, hasta los resultados y beneficios 

obtenidos. 

 

Dimensión IV: La RSE en el aporte de la gestión humana en la organización 

Los trabajadores son una variable intermedia, en donde sus actividades y 

comportamientos, influenciados por las prácticas de  RSE influyen en el desempeño de la 

organización, la cual según, Buciuniene y Kazlauskaite (2012) en (Peláez-León, García, & 

Azuero, 2014, pág. 19), influyen en: 

 

 

a) Resultados de ausentismo y rotación de personal 

b) La calidad del servicio 

c) Nivel de productividad 

d) Tasa de innovación 

e) Resultados en cuestiones ambientales 

f) Rentabilidad 
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2.4 CONCEPTO DE SOSTENIBILIDAD  

 

Existen diversos enfoques de y visiones de lo que es la Sostenibilidad, pero todos concluyen 

que lo importante es la permanencia  en el tiempo, para nuestra investigación, esta debe ser 

no solo de las instituciones, el medio ambiente, sino también de las personas. De acuerdo con 

Rodríguez, L (2016): 

El GRI entiende el concepto de sostenibilidad, como una estructura 

empresarial, orientada al desarrollo sostenible de la corporación, en el cual 

evolucione equitativamente cada una de las dimensiones que lo conforman. 

Por consiguiente, en cuanto al aspecto económico, se busca que las empresas 

tomen conciencia en factores que evidencien su desempeño e impacto 

financiero; en cuanto al aspecto ambiental el foco se orienta a los impactos 

generados directa e indirectamente por la corporación al realizar su proceso 

productivo y en cuanto al aspecto social, los esfuerzos se encaminan además 

de la filantropía, a mejorar las condiciones tanto internas como externas de los 

seres humanos que interactúan de una u otra manera en cualquier punto de la 

cadena de valor empresarial. (Rodríguez, 2016, pág. 81) 

2.4.1 Nivel de Sostenibilidad de una organización:  

Según Rodríguez, L. y Ríos ï Osorio, L. (2016) La Sostenibilidad de una se organización se 

clasifica en:  (Rodríguez, 2016, pág. 82) 

a. Sostenibilidad Madura (M), es el tratamiento encontrado en las empresas que tienen 

ampliamente desarrollado el concepto, están muy enfocadas al desarrollo sostenible, 

trabajan equitativamente en las tres dimensiones de la sostenibilidad, tienen declarada 

y socializada la pol²tica de sostenibilidad en todos sus grupo de inter®s: ñéentendido 

como el conjunto de condiciones económicas, sociales y ambientales que hace posible 

la existencia en el largo plazo. 

 

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

concepto en transición entre desarrollo sostenible y RSE, tienen dos de las 



ALINEACIÓN DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL                                                 50 

 

  

dimensiones más estructuradas, así como suficiente comunicación y participación de 

sus grupos de inter®s. ñénuestro modelo de sostenibilidad tiene como base el 

direccionamiento estratégico, que incluye los lineamientos y directrices en 

sostenibilidad definidos por la compa¶²aò.  

 

c. En tercer lugar, la Sostenibilidad Incipiente (I) se define para aquellas empresas que 

a pesar de tener un concepto establecido de RSE, su orientación principal es hacía la 

filantropía. Bajo este concepto, las empresas desarrollan las tres dimensiones de la 

sostenibilidad de forma equilibrada, sin marcar una tendencia predominante en 

ninguna de ellas: ñées un compromiso con el crecimiento institucional y la 

generación de valor para nuestros grupos de interés, a partir de resultados sólidos en 

la gestión y la definición de nuevos retos que contribuyan con el desarrollo sostenible 

de nuestro Pa²sò 
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CAPÍTULO I I I : METODOLOGÍA  

3.1 TIPOS Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN :  

 

La presente investigación es de carácter mixta, ñnormalmente recolectan datos 

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

el deductivoò (Hernández Sampieri, Fernández, & Baptista, 2010, pág. 542), la cual se basará 

en la investigación de campo a través de la revisión documental, en la que se revisará la 

siguiente información en la empresa INPROLAC S.A: 

 

¶ Documentos de respaldo de la filosofía organizacional (visión, misión, valores) 

¶ Documentación utilizada en cada uno de los subsistemas: 

o Reclutamiento y Selección: Descripción y análisis de cargo, formato de 

solicitud de personal, formato de entrevista de selección, formato de 

publicación de vacantes, formato de calificación de postulantes. 

o Inducción: registros de la inducción realizada al personal. 

o Capacitación y desarrollo: Plan de capacitación, formato de diagnóstico de 

capacitación, formato de planificación y evaluación de las capacitaciones. 

o Evaluación de desempeño: Formato de evaluación y realimentación. 

o Contratación: contratos, afiliaciones al iess, pagos de aportes. 

o Resultados de Estudios de: clima laboral, satisfacción y motivación de 

personal. 

o Diagnóstico familiar: formatos de visita a las familias 

o Beneficios laborales 

o Salarios: Estructura salarial, certificación de pagos de sueldos, comisiones y 

beneficios. 

o Compensación emocional: programas, planes, actividades. 

o Convivencia: Comité y manuales de ética o convivencia. 

o Seguridad y Salud Ocupacional: Comités, profesiogramas, estadísticas de 

accidentalidad, morbilidad, ausentismo, simulacros, brigadas. 
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¶ Documentación sobre Responsabilidad Social Empresarial: Programas, proyectos, 

actividades específicas. 

¶ Documentación sobre sistemas de Gestión: calidad, producción. 

¶ Resultados de auditorías 

¶ Documentación sobre asociaciones, o agrupaciones de trabajadores. 

¶ Respaldos de cumplimiento legal: Sobresueldos, horas extras, porcentaje de grupos 

minoritarios. 

 

Por otra parte, se aplicará una encuesta a los directivos y mandos medios de la 

organización con el fin de determinar el nivel de conocimiento de este nivel de la 

organización respecto a los temas planteados 

 

A su vez será una investigación de tipo: 

 

¶ Exploratoria:  Desde la perspectiva de análisis de la GTH y la RSE existen pocos 

estudios que planteen indicadores que permitan medir los resultados de la GTH 

basados en la Responsabilidad Social y que se encuentren ligados a la sostenibilidad 

organizacional.  

 

Esta es  una nueva visión a nivel mundial que ha sido muy poco abordada en el país, por 

lo que la investigación se considera de tipo exploratoria, y por tal efecto se realizarán 

procesos de validación y confiabilidad del instrumento que se aplicará durante la 

investigación de campo, a través de la participación de un grupo de expertos para la 

utilización de los Criterios de Moriyama, aplicación inicial de encuesta piloto, después de las 

cuales se realizará el proceso de validación de confiabilidad a través de SPSS y determinación 

del Alfa de Crombach. Una vez obtenido el instrumento se realizará la aplicación, 

recolección, tabulación, análisis e interpretación de datos. 

 

¶ Descriptiva: La investigación de la RSE, la GTH y la sostenibilidad, es descriptiva 

puesto que se requiere indicar qué son, cuáles son las características, cómo se 
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manifiestan cada una de las variables, y en el caso de las variables RSE y GTH, 

determinar la división de las mismas en subvariables. 

 

¶ Correlacional: Este tipo de investigación será Correlacional puesto que busca 

relacionar las variables RSE con la variable procesos de GTH; y a su vez estas con la 

variable Sostenibilidad. 

 

¶ Explicativa:  Esta investigación también será de tipo explicativa, puesto que con los 

resultados obtenidos del trabajo de campo se deberán exponer los fenómenos 

acontecidos, para desde ahí dilucidar y manifestar los resultados finales de la 

investigación, que servirán para llevar a cabo la propuesta. 

 

3.2 TIPOS Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

3.2.1 Métodos de la Investigación 

 

Los métodos utilizados en la presente investigación son: 

 

¶ Método Deductivo: En esta investigación se aplicará el método deductivo, puesto 

que a través de la revisión teórica y bibliográfica se sustentarán los resultados en la 

revisión documental, encuestas y observación realizada a la empresa; y se analizará 

el comportamiento de las variables, de donde se obtendrán los resultados y las 

conclusiones de la investigación. ñLa deducción permite establecer un vínculo de 

unión entre teoría y observación y permite deducir a partir de la teoría los fenómenos 

objeto de observaci·n.ò (Dávila Newman, 2006, pág. 181). 

 

¶ Método Inductivo: Este método será de gran utilidad, dado que, con base en los 

resultados se planteará 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 Empresarial. ñSegún Bacon las observaciones se 
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hacían sobre fenómenos particulares de una clase, y luego a partir de ellos se hacían 

inferencias acerca de la clase entera.ò (Dávila Newman, 2006, pág. 181) 

 

¶ Método Estadístico: Según Torres (Silvana, 2009) Es un conjunto de 

procedimientos y normas de trabajo ordenada en forma lógica través del cual se aplica 

la teor²a estad²stica. é El m®todo estad²stico es inductivo ya que sus generalizaciones 

provienen de la observación de individuos. Es propósito del análisis estadístico 

describir el comportamiento de un conjunto de datos y no la descripción de un 

individuo en particular. Por este motivo la generalización estadística proporciona 

estimaciones del comportamiento de las poblaciones y no de cada miembro en 

particular El método estadístico tiene como propósito estudiar los fenómenos y 

medirlos para: Describirlos (en intensidad, variabilidad, etc.) Compararlos, Conocer 

su probabilidad de ocurrencia. 

 

Los datos de las encuestas se analizarán e interpretarán estadísticamente y de esta forma 

obtener información que permita concluir aspectos relacionados con las variables. 

 

3.3 POBLACIÓN Y MUESTRA  

 

Este estudio se realizará en la empresa INPROLAC S.A, la cual se encuentra ubicada en 

la ciudad de Cayambe, Provincia de Pichincha a 78 km de la ciudad de Quito. Nace en 1990 

una fábrica de quesos con una producción de 40 litros de leche, a cargo del Sr. Eduardo 

Cadena, y en el 2001 se conforma Inprolac S.A. al momento de realizar la investigación se 

cuenta con 110 trabajadores distribuidos entre la planta de Cayambe y las oficinas de Quito 

y Guayaquil. 

3.3.1 Muestra:  

A parte de la información documental que será revisada en la empresa, la cual representa 

el mayor porcentaje de información requerido para la investigación, se aplicará la encuesta a 

86 personas de todas las áreas de la empresa. El número de personas  
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                           Figura 8: Fórmula para determinar muestra 

                       Tabla 3: Explicación fórmula muestral 

                     

ů 
Nivel de confianza 1,96 

N Población  110 

p Probabilidad a favor 50% 

q Probabilidad en contra 50% 

e Error de estimación 5% 

                               Elaborado por: Martha Patricia Silva 

3.4 FUENTES DE INFORMACIÓN  

 

Para el desarrollo de esta investigación se contará con información Primaria y 

Secundaria: 

 

3.4.1 Información primaria:  

Es toda aquella información que se obtendrá de primera mano, la adquirida directamente en 

el campo: 

¶ Toda la documentación mencionada anteriormente que servirá de evidencia para 

verificar la utilización de los principios de Responsabilidad Social, así como el 

cumplimiento formal y legal.  

¶ Datos de la aplicación de la encuesta. 
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3.4.2 Información Secundaria:  

Tomada de otras fuentes 

¶ Literatura sobre el tema y relacionada 

¶ Artículos de universidades referentes al tema. 

¶ Artículos especializados relacionados con el tema. 

¶ Documentos elaborados por reconocidas firmas de consultoría en el campo laboral 

¶ Páginas de Internet con artículos sobre el tema. 

¶ Tesis realizadas por profesionales de diversas áreas del conocimiento. 

 

3.5 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

 

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

fueron: 

¶ Técnica Documental : La empleada en la revisión de información de la información se 

utilizada sobre todo para la construcción del Marco Teórico y referencial 

 

¶ Técnica de Campo: Es la que se utilizará para recoger la información requerida durante 

el trabajo de campo. 

3.6 TRATAMIENTO DE LA INFORMACIÓN  

 

La información recolectada se procesará teniendo en cuenta los siguientes aspectos:  

 

¶ Codificación: Se asignará un código a los ítems de las respuestas 

¶ Tabulación: toda la información recolectada se organizará estadísticamente con el fin de 

determinar las características muestrales que facilitarán el análisis de la información. 

¶ Gráficos: se utilizarán con el fin de facilitar la información de los datos obtenidos. 

¶ Análisis e interpretación: los datos obtenidos serán analizados e interpretados para verificar 

su relación directa o indirecta con el problema investigado. 
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3.7 MODELO DE INVESTIGACIÓN  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.8 METODOLOGÍA DE ESTUDIO 3.8.1 Operacionalización de Variables 

 

Responsabil

idad Social 

Empresarial 

Gestión de 

Talento Humano 

Variable Independiente 

Sostenibilidad 

S

S

S

S

S

S

S

S

S

S

S

S

S

Variable Dependiente 

S

S

S
S

Variable Dependiente 

Figura 9: Modelo de Investigación 

Elaborado por: Martha Patricia Silva  
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Tabla 4: Operacionalización de las variables 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

 

VARIABLE  

 

DEFINICIÓN  

 

SUBVARIABLES  

 

CONCEPTO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión de 

Talento Humano 

(Variable 

Dependiente) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La gestión del 

talento es un 

proceso para 

incorporar nuevos 

talentos o 

empleados de valor 

en la empresa 

además de que 

busca retener y 

desarrollar a las 

personas dentro de 

la empresa. Busca 

que las empresas 

tengan un mayor 

número de 

empleados de alto 

potencial que 

aumenten el valor 

de la empresa. 

También se le 

conoce como 

gestión del capital 

humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Selección 

Personal 

 

Políticas 

 

El criterio o directriz de acción elegida como guía en el proceso de toma de 

decisiones al poner en práctica o ejecutar las estrategias, programas y proyectos 

específicos del nivel institucional. 

 

 

Igualdad de 

oportunidades 

Principio de igualdad de oportunidades: Es un principio de justicia social que 

busca garantizar las mismas posibilidades para todas las personas. Se trata de 

eliminar barreras y discriminaciones que impiden a diferentes grupos sociales tener 

un mismo punto de partida. 

 

 

Trabajo Infantil 

Es toda actividad laboral (é) f²sica, mental, social o moralmente perjudicial o 

dañina para el niño e interfiere en su escolarización, privándole de su infancia, de su 

potencial y de su dignidad, privándole de ir a la escuela, obligándole a abandonar 

prematuramente las aulas, o exigiéndole que intente combinar la asistencia a la 

escuela con largas jornadas de trabajo pesado. 

 

 

 

 

 

Contratación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Contrato de 

Trabajo 

El contrato de trabajo es un acuerdo entre empresario y trabajador, en virtud del 

cual este último se obliga a prestar sus servicios por cuenta del empresario y bajo su 

dirección y control, percibiendo a cambio una retribución. 

 

Contrato individual de trabajo es el  convenio en virtud del cual una persona se com

promete para con otra u otras a  prestar sus servicios lícitos y personales, bajo su 

dependencia, por una remuneración fijada por el convenio, la ley, el contrato 

colectivo o la costumbre. 

Pago de 

beneficios 

sociales de ley 

Aquellos derechos reconocidos a los trabajadores y que también son de carácter 

obligatorio que van más allá de la remuneración normales y periódicas que reciben 

por su trabajo. 

Afiliación a la 

Seguridad Social 

Seguridad Social: Conjunto de regulaciones legislativas que aseguran al 

individuo o grupos sociales, un derecho a determinadas prestaciones que cubren 

riesgos derivados de contingencias sociales, cuyas consecuencia no pueden ser 

afrontadas por ellos. 
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Gestión de 

Talento Humano 

(Variable 

Dependiente) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La gestión del 

talento es un 

proceso para 

incorporar nuevos 

talentos o 

empleados de valor 

en la empresa 

además de que 

busca retener y 

desarrollar a las 

personas dentro de 

la empresa. Busca 

que las empresas 

tengan un mayor 

número de 

empleados de alto 

potencial que 

aumenten el valor 

de la empresa. 

También se le 

conoce como 

gestión del capital 

humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Contratación 

Vacaciones 

Las vacaciones consisten en un período de descanso anual pagado, por cada 

determinado número de semanas de labores continuas, al servicio de un mismo 

patrono. Tienen por finalidad, permitirle al trabajador restituir las energías físicas y 

mentales desgastadas por el trabajo. 

Políticas 

Son criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de decisiones; 

explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, coherente con los 

objetivos globales de la compañía. Se conforman como guías que regulan la acción 

y establecen límites dentro de los cuales se deberá tomar una decisión, garantizando 

que esta contribuya con los objetivos. 

 

Capacitación y 

Desarrollo de 

Personal 

 

 

Programa de 

capacitación 

Proceso de Talento Humano que facilita la adquisición y el perfeccionamiento de 

habilidades, destrezas, aptitudes y conocimientos, con respecto a actividades laborales, 

desarrollo de su labor y oportunidades de crecimiento, dentro y fuera de la organización, para 

el mejoramiento de la calidad de vida del trabajador. 

 

Plan de carrera 

Esquema teórico sobre la carrera de una determinada persona que ingresa a una 

organización, usualmente desde la posición inicial.  

 

Rotación 

Proporción de personas que salen de una organización, descontando los que lo 

hacen en forma inevitable (fallecimiento, jubilación), sobre el total de personas 

promedio de la empresa en un período determinado. 

Capacitación y 

Desarrollo de 

Personal 

Políticas 

Son criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de decisiones; 

explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, coherente con los 

objetivos globales de la compañía. Se conforman como guías que regulan la acción 

y establecen límites dentro de los cuales se deberá tomar una decisión, garantizando 

que esta contribuya con los objetivos. 

 

Retención 

de Personal 

Salario base 

Se entiende por Salario Básico la retribución económica mínima que debe 

recibir una persona por su trabajo de parte de su empleador, el cual forma parte de 

la remuneración y no incluye aquellos ingresos en dinero, especie o en servicio, que 

perciba por razón de trabajos extraordinarios y  suplementarios, comisiones, 

participación en beneficios, los fondos de reserva, el porcentaje legal  de utilidades, 

los viáticos o subsidios ocasionales, las remuneraciones adicionales, ni ninguna otra 

retribución que tenga carácter normal o convencional y todos aquellos que 

determine la Ley. 

Igualdad de remuneración.-

 A trabajo igual corresponde igual remuneración, sin discriminación en razón de nac

imiento, edad. sexo, etnia, color, origen social, idioma, religión, filiación 

política, posición económica, orientación sexual, estado de salud, discapacidad, o di

ferencia de cualquier otra ²ndole; más, la especialización y práctica en la ejecución 

del trabajo se tendrán en cuenta para los efectos de la remuneración. 



ALINEACIÓN DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL                                                 60 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión de 

Talento Humano 

(Variable 

Dependiente) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La gestión del 

talento es un 

proceso para 

incorporar nuevos 

talentos o 

empleados de valor 

en la empresa 

además de que 

busca retener y 

desarrollar a las 

personas dentro de 

la empresa. Busca 

que las empresas 

tengan un mayor 

número de 

empleados de alto 

potencial que 

aumenten el valor 

de la empresa. 

También se le 

conoce como 

gestión del capital 

humano. 

 

 

La gestión del 

talento es un 

proceso para 

incorporar nuevos 

Retención de 

Personal 

Compensación 

Escala Salarial / 

Estructura 

retributiva 

Es aquélla estructura que soporta y apoya un flujo de trabajo eficiente, fomenta 

el trato justo y equitativo desde el punto de vista retributivo y dirige las conductas y 

comportamientos de los empleados claramente hacia los objetivos de la 

organización 

Comisión 
Sistema de retribución variable ligada al rendimiento del trabajador, tiene en 

cuenta el resultado de la actividad del trabajador. 

 

 

 

 

 

Compensación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bonificaciones 

Sistema de retribución variable ligada al rendimiento del trabajador, tiene en 

cuenta el resultado de la actividad del trabajador o por resultados generales de área 

o de la organización en general 

Pago a tiempo 
Entrega de los valores económicos a los colaboradores en las fechas acordadas, 

resultantes del trabajo realizado durante un período determinado. 

Salario emocional 

Retribución de una persona en la que se incluyen, fundamentalmente, 

cuestiones de carácter no económico, cuyo objetivo es satisfacer sus necesidades 

personales, familiares, y profesionales, al tiempo que mejoramos su calidad de vida, 

por ejemplo, facilitando la conciliación de la vida laboral con la familiar. 

Políticas 

Son criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de decisiones; 

explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, coherente con los 

objetivos globales de la compañía. Se conforman como guías que regulan la acción 

y establecen límites dentro de los cuales se deberá tomar una decisión, garantizando 

que esta contribuya con los objetivos. 

Evaluación del 

Período de Prueba 

La evaluación de desempeño por competencias constituye el proceso por el 

cual se estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que cada 

persona no es competente para todas las tareas y no está igualmente interesada en 

todas las clases de tareas. Se realiza al finalizar el período determinado en el 

contrato de trabajo como "Período de Prueba". 

Evaluación 

periódica 

semestral / anual 

360o 

La evaluación de desempeño por competencias constituye el proceso por el 

cual se estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que cada 

persona no es competente para todas las tareas y no está igualmente interesada en 

todas las clases de tareas. 
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Gestión de 

Talento Humano 

(Variable 

Dependiente) 

 

 

 

 

 

 

                              

 

 

 

 

 

 

 

Responsabilidad 

Social (Variable 

Independiente) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

talentos o 

empleados de valor 

en la empresa 

además de que 

busca retener y 

desarrollar a las 

personas dentro de 

la empresa.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Responsabilidad de 

una organización 

ante los impactos 

que sus decisiones 

y actividades 

ocasionan en la 

sociedad y el medio 

ambiente, mediante 

un comportamiento 

ético y transparente 

que: 

 

 

 

 

 

 

 
Evaluación 

periódica 

semestral / anual 

360o 

Políticas 

La evaluación de desempeño por competencias constituye el proceso por el 

cual se estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que cada 

persona no es competente para todas las tareas y no está igualmente interesada en 

todas las clases de tareas. Son criterios generales que orientan el pensamiento en la 

toma de decisiones; explicitan los principios de la empresa para la toma de 

decisiones, coherente con los objetivos globales de la compañía. Se conforman 

como guías que regulan la acción y establecen límites dentro de los cuales se deberá 

tomar una decisión, garantizando que esta contribuya con los objetivos. 

Desempeño 

Productividad 

Objetivos claros Metas planteadas en base a indicadores objetivos. 

Programa de 

desvinculación 

asistida 

La desvinculación es una acción profesional de la organización, de carácter 

administrativo, que se aplica a trabajadores desvinculados en tiempo y forma 

determinados. 

Está destinada a desbloquear situaciones de estancamiento laboral, eliminando el 

costo que significa postergarlas una y otra vez. Procura un cierto consenso de los 

actores organizativos, disminuyendo posibles 

deterioros del clima laboral y de la productividad. 

Seguimiento a ex 

trabajadores  

Monitorear el aprovechamiento de los ex - colaboradores de las propuestas y 

programas planteados por la organización. 

 

Programa de 

desvinculación 

asistida 

(Outplacement) 

Manual de 

Convivencia 

El manual de convivencia laboral de la institución define los lineamientos de 

integridad y transparencia, así como las normas de conducta éticas que todos los 

servidores, tanto vinculados como de libre nombramiento, cualquiera que sea su 

nivel jerárquico, deben seguir y mantener en el desempeño de sus funciones y en el 

trato con los demás. 

Comité de 

Convivencia 

Los Comités de Convivencia Laborales, son un grupo de personas 

pertenecientes a la organización designadas para recibir, analizar y dar causa a los 

reclamos mostrados en diferentes situaciones de convivencia. Al momento de 

escuchar una queja se debe actuar de forma imparcial y objetiva frente las partes 

involucradas, brindando espacios de dialogo que generen compromisos entre ambas 

partes para lograr una solución a las problemáticas. 

Programa de 

desvinculación 

asistida 

(Outplacement) 

Acoso Laboral 

Proceso de destrucción que se compone de una serie de actuaciones hostiles 

que, tomadas de forma aislada, podrían parecer anodinas, pero cuya repetición 

constante tiene efectos perniciosos. 
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Responsabilidad 

Social (Variable 

Independiente) 

 

 

 Å Contribuya al 

desarrollo 

sostenible, 

incluyendo la salud 

y el bienestar de la 

sociedad; 

Å tome en 

consideración las 

expectativas de sus 

partes interesadas; 

 

 

 

Convivencia Acoso sexual 
Conducta sexual poco razonable que interfiere con el desempeño laboral del 

empleado o crea un entorno intimidante, hostil u ofensivo. 

Convivencia 

Libertad de 

Asociación 

Libertad de 

expresión 

Derecho y libertad de expresar el pensamiento propio por cualquier medio y 

hacerlo llegar a otras personas. 

Libertad de 

asociación  

Toda persona tiene derecho de asociarse con otras para promover, ejercer y 

proteger sus intereses legítimos de orden político, económico, religioso, social, 

cultural, profesional, sindical o de cualquier otro orden. 

Plan de 

convivencia 

Conjunto de prácticas, programas y beneficios que se estructuran como 

solución a las necesidades de los individuos, con el fin de lograr una adecuada 

calidad de vida de los mismos. 

Capacitación en 

RSE 

Responsabilidad Social Empresarial: La manera en que las empresas toman en 

consideración las repercusiones que tienen sus actividades sobre la sociedad, y en la 

que afirman los principios y valores por los que se rigen, tanto en sus propios 

métodos y procesos internos como en su relación con los demás actores". 

Bienestar 

laboral 
Programa de RSE 

Conjunto de actividades que lleven a una organización a actuar de forma 

responsable ante los impactos que sus decisiones y actividades ocasionan en la 

sociedad y el medio ambiente, mediante un comportamiento ético y transparente. 

Prácticas 

Laborales y 

Trabajo Digno 

Seguridad 

Industrial y Salud 

Ocupacional 

Programas de 

prevención de 

riesgos. 

La Seguridad Industrial es la técnica que estudia y norma la prevención de 

actos y condiciones inseguros causantes de los accidentes de trabajo. Conforma un 

conjunto de conocimientos técnicos que se aplican en la reducción, control y 

eliminación de accidentes en el trabajo, previo estudio de sus causas. Se encarga 

además de prevenir los accidentes de trabajo. 

 

La salud laboral se preocupa de la búsqueda del máximo bienestar posible en el 

trabajo, tanto en la realización del trabajo como en las consecuencias de éste, en todos 

los planos, físico, mental y social. 

 

 

 

 

 

Responsabilidad de 

una organización 

ante los impactos 

 

Prácticas 

Laborales y 

Trabajo Digno 

Capacitación en 

Prevención de 

accidentes y 

enfermedades 

Conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases de 

la actividad de la empresa, con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del 

trabajo. 
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Responsabilidad 

Social (Variable 

Independiente) 

 

 

 

 

 

 

que sus decisiones 

y actividades 

ocasionan en la 

sociedad y el medio 

ambiente, mediante 

un comportamiento 

ético y transparente 

que: 

 

 Å Contribuya al 

desarrollo 

sostenible, 

incluyendo la salud 

y el bienestar de la 

sociedad; 

Å Tome en 

consideración las 

expectativas de sus 

partes interesadas; 

 

* Cumpla con la 

legislación 

aplicable y sea 

coherente con la 

normativa 

internacional de 

comportamiento;  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prácticas 

Laborales y  

 

Trabajo Digno 

 

 

Capacitación en 

Prevención de 

accidentes y enf. 

Conjunto de actividades que se realizan en la empresa con la finalidad de descubrir 

anticipadamente los riesgos que se producen en cualquier trabajo y sus posibles 

consecuencias. 

Política anti 

fraude y anti 

corrupción. 

Son criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de decisiones; 

explicitan los principios de la empresa para la toma de decisiones, con el fin de 

prevenir, detectar, investigar y remediar el fraude o la corrupción en y contra la 

Institución. 

Programa 

Anticorrupción 

 Programa corporativo de cumplimiento que  refleje estas reglas, que esté basado 

en los resultados de una valoración periódica de los riesgos que se enfrentan en el 

ambiente de negocios de la Empresa, se adapte a las circunstancias particulares de la 

Empresa y  esté enfocado a prevenir y detectar la corrupción y de promover una 

cultura de integridad en la Empresa. 

Comité 

Anticorrupción 

Grupo de personas encargado de  conducir evaluaciones de riesgo periódicas y 

revisiones independientes del cumplimiento del Reglamento, y recomendar medidas 

o políticas correctivas según sea necesario. 

Respeto por la 

cultura 

Conocer, promover y respetar las tradiciones culturales que  son de gran valor 

para todos,  para mantener una identidad es importante conservar estas tradiciones 

que son muchas y muy significativas. 

Voluntariado 

empresarial 

 Voluntariado empresarial: es  la participación activa de los trabajadores de la 

organización en proyectos orientados a mejorar la calidad de vida en el trabajo, en 

causas sociales y en movimientos por el medio ambiente. 

Equidad (laboral) 

entre hombres y 

mujeres 

Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna 

especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no 

inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual; 

 

Diversidad e 

igualdad de 

oportunidades 

Asegurar el pleno desarrollo  de la mujer con el objeto de garantizarle el ejercicio y 

goce los DDHH en igualdad de condiciones al hombre. 

Derechos 

Humanos 

Principio de la No 

discriminación 

Uno de los Derechos más básicos del ser humano, que prohíbe toda 

diferenciación hecha sobre fundamentos no razonables, irrelevantes o 

desproporcionados. 
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3.8.2  Validez (Criterio de Moriyama)   

Tabla 5:Criterio de Moriyama 

CRITERIO DE MORIYAMA  

PREGUNTA ITEM  

OPCIÓN 

DE 

RESPUESTA 

GIOV

ANNI  

EDG

AR 

ADRI

ANA 

SO

NIA  

ALEJAN

DRA 

JER

SON 

DA

VID  

MA

GUS 

TO

TAL  

 

Se realiza encuesta de 

salida a las personas que 

dejan la Institución, para 

determinar las causas y 

factores de mejora:  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 13 15 15 13 15 15 15 112 

Los colaboradores 

tienen la libertad para 

expresar sentimientos, 

pensamientos, opiniones:  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 13 15 15 13 14 15 15 112 

La evaluación realizada 

al final del período de 

prueba determinado en el 

Contrato se realiza de forma 

objetiva a todos los 

colaboradores de la 

Institución: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 12 14 15 13 15 15 15 111 

Participan los 

colaboradores de la 

Institución en los Proyectos 

de mejoramiento de  calidad 

de vida en el trabajo, en 

causas sociales y en 

movimientos por el medio 

ambiente:  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 12 15 14 13 15 15 15 111 
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Los beneficios de ley 

son cancelados dentro del 

plazo que determina la ley: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 11 15 15 13 14 15 15 110 

Los colaboradores 

tienen pleno conocimiento 

de lo que se espera de ellos 

y los parámetros sobre los 

cuales van a ser evaluados: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 13 14 13 13 15 15 15 110 

Los colaboradores al 

ingresar  a la Institución se 

les informa de la existencia 

del Manual de Convivencia 

y se les da a conocer su 

contenido: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 11 15 15 13 15 15 15 110 

Los trabajadores / 

colaboradores tienen la 

libertad de organizarse en 

una asociación para 

promover us derechos 

laborales: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 13 15 13 13 15 15 15 110 

Los programas de 

bienestar para los 

colaboradores se encuentran 

disponibles para cualquier 

persona que desee acceder a 

ellos: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 12 15 13 13 15 15 15 110 

Los colaboradores 

hacen uso de sus días de 

vacaciones al finalizar el 

año laborado: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 11 14 14 13 15 15 15 109 
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Las bonificaciones son 

entregadas a los 

colaboradores basados en 

parámetros definidos con 

anticipación y comunicados 

a todo el personal: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 12 15 13 13 15 15 15 109 

El salario de los 

colaboradores es 

considerado prioridad 

dentro de la organización, 

por lo que se paga en los 

plazos establecidos 

previamente y autorizados 

por el Ministerio de 

Trabajo: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 13 11 15 13 15 15 15 109 

Se llevan registros de 

las enfermedades de los 

colaboradores que generan 

días de reposo: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 13 15 12 13 15 15 15 109 

Se llevan registros de 

los accidentes  de los 

colaboradores que generan o 

no días de reposo: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 13 15 12 13 15 15 15 109 

Cuando el colaborador 

ingresa se realiza 

capacitación para informar 

sobre los riesgos y 

enfermedades a las que está 

expuesto en su puesto de 

trabajo: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 12 15 12 13 15 15 15 109 
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Se promueve en la 

institución la celebración de 

eventos y fechas 

tradicionales, el manejo 

adecuado del lenguaje y el 

respeto a las tradiciones del 

lugar en donde se encuentra 

la Institución: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 13 15 11 13 15 15 15 109 

Los trabajadores / 

colaboradores son afiliados 

al IESS dentro de los tres 

primeros días de ingreso a la 

institución: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 12 15 12 13 14 15 15 108 

Se elabora Plan de 

Carrera para los 

Colaboradores determinados 

como claves dentro de la 

Organización: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

10 12 13 15 13 15 15 15 108 

Los colaboradores 

pueden opinar sobre la 

evaluación realizada y llegar 

a consensos:  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 11 15 13 13 14 15 15 108 

Se informa a los 

colaboradores de los 

programas de retiro al 

momento de salir: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 12 12 14 13 15 15 15 108 

Lo trabajadores 

aprovechan los programas 

de retiro que la institución a 

instaurado para ellos: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 11 15 13 13 15 15 15 108 
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El Programa de 

prevención de riegos es 

actualizado de acuerdo con 

los cambios, avances y 

procesos de mejoramiento 

de la organización: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 11 15 13 13 15 15 14 108 

Cuando ingresa un 

colaborador nuevo a la 

Institución se le realiza 

dentro de su proceso de 

Inducción capacitación 

sobre Derechos Humanos: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

10 12 15 12 13 15 15 15 107 

Las comisiones que se 

les otorga a los 

colaboradores están basados 

en cumplimiento de 

objetivos claros y no en 

características individuales: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 13 15 12 13 14 15 14 107 

La evaluación que se  

realiza a los colaboradores 

cumple con los parámetros 

de autoevaluación, 

coevaluación y 

heteroevaluación con el fin 

de minimizar el nivel de 

subjetividad personal: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 11 15 13 13 14 15 15 107 

A las personas que 

ingresan a trabajar en la 

Institución se les realiza 

contrato indefinido: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 11 13 15 13 13 15 15 106 

El programa de 

capacitación está elaborado 

en base a: 

a. Cargo 

b. Género 

c. Persona 

d. Competencias 

e. Desempeño 

10 12 15 12 13 14 15 15 106 
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Cuando se presenta un 

caso de acoso laboral se 

realiza seguimiento y 

capacitación al respecto: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 8 14 15 13 15 15 15 106 

Cuando el colaborador 

ingresa se realiza 

capacitación para informar 

sobre la importancia de la 

RSE en la Institución: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 11 15 12 13 13 15 15 106 

Se informa de las 

Políticas de formación y 

capacitación a todos los 

colaboradores de la 

Organización:  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 12 10 14 13 15 15 15 105 

Cuando el colaborador 

ingresa se realiza 

capacitación para informar 

sobre las políticas anti 

fraude y anticorrupción de 

la Institución: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 10 15 12 13 13 15 15 105 

Todos los 

colaboradores de la empresa 

pueden ingresar al Programa 

de colaboradores de Alto 

Potencial: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

10 11 12 14 12 15 15 15 104 

En el momento de 

contratar o ubicar a una 

persona en un cargo el valor 

de su compensación se hace 

basado en la escala salarial: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 9 15 12 13 14 15 15 104 



ALINEACIÓN DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL                                                 70 

 

  

Los miembros de la 

organización acuden al 

Comité de Convivencia 

cuando tienen un 

inconveniente con al algún 

miembro de la Institución: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

10 9 15 13 13 15 15 14 104 

A los colaboradores se 

les informa sobre la 

existencia, funciones y 

actividades del Comité 

anticorrupción conformado 

en la Institución: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

12 9 15 12 13 14 15 14 104 

Se realiza transferencia 

de conocimiento de los 

colaboradores que manejan 

información relevante a 

otros colaboradores de su 

área o de áreas relevantes: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

10 10 13 13 13 14 15 15 103 

Cuando ingresa un 

nuevo colaborador o se le 

realiza movimiento de 

cargo, se le informa de la 

Escala salarial vigente: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 11 15 11 13 12 15 15 103 

Cuando un colaborador 

realiza alguna actividad por 

encima del estándar o de lo 

esperado se le hace o se le 

entrega algún tipo de 

reconocimiento 

manteniendo el respeto por 

las características 

individuales de cada uno. 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 9 14 13 13 13 15 15 103 
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La evaluación del 

desempeño que se realiza a 

todos los colaboradores se 

encuentra basada en una 

política de aprendizaje, 

crecimiento y formación de 

los colaboradores basado en 

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 

valoración periódica de los 

riesgos que se enfrentan en 

el ambiente de negocios de 

la Empresa, se adapte a las 

circunstancias 

particulares de la Empresa y  

esté enfocado a prevenir y 

detectar la corrupción y de 

promover una cultura de 

integridad en la Empresa. 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 8 15 13 13 13 15 15 103 

Al plantear los 

objetivos de productividad 

de los colaboradores, se 

realiza un análisis objetivo 

del cargo, área y 

competencias requeridas 

para plantear las metas .  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

8 12 13 13 13 13 15 15 102 

La institución considera 

de gran relevancia mantener 

un Programa en donde se 

visibilice la importancia de 

la  responsabilidad de sus 

actos frente a los 

colaboradores, la sociedad y 

el medio ambiente. 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 9 15 11 13 13 15 14 101 
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¿Existe dentro de las 

políticas de selección  de la 

empresa, algún tipo de 

restricción en cuanto a:? 

a. Edad 

b. Sexo 

c. Discapacidad 

d. Raza 

e. Religión 

10 4 15 12 13 15 15 15 99 

Al momento de existir 

una vacante es indiferente el 

género:  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 5 12 13 13 15 15 15 99 

La contratación de  

menores de edad para una 

vacante se da: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

8 7 13 13 13 14 15 15 98 

¿Existe dentro de las 

políticas de capacitación y 

desarrollo  de la empresa, 

algún tipo de restricción en 

cuanto a:? 

a. Edad 

b. Sexo 

c. Discapacidad 

d. Raza 

e. Religión 

10 4 15 11 13 15 15 15 98 

Cuando de plantean las 

políticas de compensación 

se tienen en cuenta factores 

de género, raza, edad, 

discapacidad:  

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

8 4 10 12 13 15 15 15 92 

Cuando se presenta un 

caso de acoso sexual se 

realiza seguimiento y 

capacitación al respecto: 

a. Siempre 

b. Casi siempre 

c. De vez en 

cuando 

d. Casi nunca 

e. Nunca 

11 3 15 15 0 15 15 14 88 

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

 

Tabla 6: Alpha de Cronbach 

      Elaborado por: Martha Patricia Silva                                                                               

                                                                                               
                        Figura 10: Fórmula Alpha de Cronbach 

                                                                                                                            Fuente:  (Avila, 2015, pág. 32) 

E

N

C

U

E

S

T

A

I

t

e

m

1

I

t

e

m

2

I

t

e

m

3

I

t

e

m

4

I

t

e

m

5

I

t

e

m

6

I

t

e

m

7

I

t

e

m

8

I

t

e

m

9

I

t

e

m

1

0

I

t

e

m

1

1

I

t

e

m

1

2

I

t

e

m

1

3

I

t

e

m

1

4

I

t

e

m

1

5

I

t

e

m

1

6

I

t

e

m

1

7

I

t

e

m

1

8

I

1

t

e

m

9

I

t

e

m

2

0

I

t

e

m

2

1

I

t

e

m

2

2

I

t

e

m

2

3

I

t

e

m

2

4

I

t

e

m

2

5

I

t

e

m

2

6

I

t

e

m

2

7

I

t

e

m

2

8

I

t

e

m

2

9

I

t

e

m

3

0

I

t

e

m

3

1

I

t

e

m

3

2

I

t

e

m

3

3

I

t

e

m

3

4

I

t

e

m

3

5

I

t

e

m

3

6

I

t

e

m

3

7

I

t

e

m

3

8

I

t

e

m

3

9

I

t

e

m

4

0

I

t

e

m

4

1

I

4

t

e

m

2

I

t

e

m

4

3

I

t

e

m

4

4

T

O

T

A

L

1 1 1 5 1 1 1 2 0 4 2 2 3 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 3 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 71
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5 0 2 5 3 1 1 2 0 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 5 3 2 1 5 4 1 1 1 1 2 1 1 5 2 1 1 3 1 1 1 78

6 2 2 5 3 1 1 2 0 4 5 3 2 1 1 2 1 1 4 4 1 2 2 1 5 3 2 2 1 3 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 86

7 0 1 5 2 2 1 2 0 1 5 3 4 2 5 1 2 5 1 1 1 2 1 1 1 3 2 2 2 2 5 1 1 1 2 1 5 2 1 1 1 1 5 1 2 90

8 1 2 5 5 1 1 2 0 4 5 3 2 3 3 5 2 1 2 1 1 3 2 1 1 3 2 2 5 5 5 5 5 1 2 1 5 1 1 1 1 1 3 5 2 112

9 1 2 5 2 1 1 2 0 4 4 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 3 2 1 3 2 1 2 4 4 0 1 1 1 2 1 4 2 1 1 1 1 1 1 3 80

10 0 5 5 2 1 1 2 0 5 5 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 66

VARIANZA 1,1 2,1 0 1,4 0,1 0 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 1,6 1,6 1,6 1,4 1,6 3,7 1,5 0,1 0 1,6 1,8 2,9 2 0,7

BASE DE DATOS
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                                                  Tabla 7: Resultados Alpha de Cronbah 

K 44 

sum. Variazas 63,61 

VT 512,06 

  

SECCION 1 1,023 

SECCION 2 0,876 

ABSOLUTO S2 0,876 

         

Ŭ 0,896 

                                                Elaborado por: Martha Patricia Silva 

 

El Alpha de Cronbach resultante de las 10 encuestas aplicadas fue de 0.896 
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CAPÍTULO IV: ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE 

RESULTADOS 
 

4.1 ANÁLISIS, INTERPRETACIÓ N Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

El estudio planteado busca determinar cómo la Gestión de Talento Humano, puede, y 

debe ser Socialmente Responsable, debido a que el enfoque de Responsabilidad Social 

Corporativa, planteado por el Global Reporting Iniative, utilizado a nivel mundial, plantea que 

la RSC debe estar presente en TODAS  y cada una de las áreas o procesos dentro de la 

Organización, por lo que es fundamental que la GTH se alinee a este modelo para lograr un 

Desarrollo adecuado, no solo de las  competencias de los colaboradores, sino de vivencia de 

valores sociales y de aporte a la Sociedad en general. 

 

4.2 APLICACIÓN DE LA MUESTRA  

A través de la investigación de campo, realizada en la empresa Inprolac S.A, se puede 

observar como las variables de ninguna forma son excluyentes, sino complementarias y ayudan 

a la adecuada gestión del personal. La encuesta se realizó a 86 personas de todas las áreas de la 

empresa y se revisó toda la documentación utilizada en Talento Humano, así como actividades 

responsables que involucren al personal. 

 

A continuación se encuentran las tablas y figuras que presentan la información obtenida en la 

aplicación del instrumento de evaluación aplicado a 86 personas que laboran en Inprolac. 

Las personas encuestadas se encuentran en mayor porcentaje en el rango entre 25 y 29 años, 

así como en el de 30 a 34 años.  Se puede observar que casi un 77% de las personas encuestadas 

tienen menos de 34 años, lo que nos indica en general existe una población joven.  Sin embargo, 

al consultar en la organización la razón por la cual tienen una población de esas características, 

se manifiesta que las personas normalmente entran cuando finalizan sus estudios secundarios y 

permanecen por años dentro de la empresa; esto a que la empresa cuenta con programa de 

pasantes quienes desde su educación secundaria conocen la empresa y son atraídos por la 

industria y las características de la organización.  Sin embargo, también explicaron que no existe 

restricción de edad para el ingreso a la empresa y que evidencia de esto, es que dentro de la 

muestra se encuentra a más de 15 personas mayores de 40 años, y algunos son mayores de 55. 
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             Figura 11: Edad de las personas encuestadas 

             Elaborado por: Martha Patricia Silva 

 

En la tabla No.8 se observa la distribución por sexo que existe en la empresa, en la cual se 

evidencia que existe una mayoría indiscutible de hombres. En la empresa se manifiesta que al 

presentar las labores de producción, una alta exigencia física en donde gran parte del trabajo 

consiste en levantamiento de cargas, manipulación de herramientas pesadas, así como 

manipulación de materia prima en grandes volúmenes y cambios fuertes de temperatura existe 

restricción para las mujeres, aunque si se encuentra personal femenino en algunas de estas 

labores. 

 

En el área administrativa, no existe esta restricción y se pudo encontrar que más del 80% 

de la gestión administrativa, comercial, médica y de laboratorio está realizada por mujeres. De 

igual forma la empresa de guardianía contratada para las labores de seguridad y vigilancia de 

la empresa mantiene mujeres en la planta. 

           
           Tabla 8: Sexo 

  
NÚMERO PORCENTAJE 

PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO 

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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                    Figura 12: Sexo del personal que labora en la empresa 

                     Elaborado por: Martha Patricia Silva  

  

Los cargos seleccionados en la empresa fueron determinados de forma, que los 

administrativos, médicos, comerciales y de mantenimiento fueron entrevistados todos sus 

integrantes y en cuanto al personal de planta se analizó la disponibilidad de los mismos, 

quedaron por fuera  de la investigación aquellos colaboradores que se encontraban con permisos 

de enfermedad, maternidad, vacaciones o se encontraban en  ese momento laborando en turno 

nocturno. De acuerdo con las características de la empresa se puede observar en la Figura No. 

13 que la mayor parte son operadores de producción de las diferentes áreas como elaboración 

de quesos, elaboración de yogurt, elaboración de otros derivados lácteos. 

 

 
Figura 13:Cargos entrevistados 

Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

4.3 TABULACIÓN Y PROCESAMIENTO DE DATOS  

 

A continuación, se encuentra el análisis univariado de las preguntas del instrumento, el 

cálculo del coeficiente de Pearson, con el fin de demostrar la hipótesis planteada. De igual 

forma, se puede encontrar el resultado de la revisión documental de aquellos instrumentos que 

utiliza la empresa en quehacer cotidiano de la gestión de personas, con el fin de determinar si 
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se está presentando algún nivel de discriminación o algún aspecto que pueda ser considerado 

como tal. 

 

Las gráficas y tablas que se encuentran a continuación reflejan las diferentes variables y 

subvariables que se tuvieron en cuenta en la investigación, las mismas que no se encuentra 

necesariamente en orden de pregunta, pero que evidencian la importancia de los diferentes 

temas en el análisis de la Responsabilidad Social Corporativa dentro de la Gestión Humana en 

la organización. 

Una parte fundamental de la Gestión de Personas es el planteamiento de políticas, en estas 

se evidencian los valores organizacionales, así como la importancia que la organización le da a 

las personas. A continuación se analiza la percepción de los colaboradores respecto a la 

restricción que existe respecto a edad, sexo, discapacidad, raza y religión. 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 organización. Al conversar con los encargados 

de la gestión de personas en la empresa, así como con los supervisores, expresan que en la 

planta existen trabajos en donde la fuerza física, así como las bajas temperaturas y los cambios 

de esta, hacen que se dé prioridad a los hombres para cargos de operador de planta. En el área 

de mantenimiento existen solamente hombres que están certificados para realizar los trabajos 

requeridos. De igual forma, manifestaron que en el área administrativa y laboratorio existe una 

mayor cantidad de mujeres, por lo que ellos consideran que en esos cargos no prima el sexo 

sino las capacidades para realizar los trabajos. 

Tabla 9: Restricción en Políticas 

 
 Políticas Generales de Gestión del 

Talento Humano 
Políticas de selección 

 Políticas de capacitación y 

desarrollo 

  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% 

Religión 2 2,33% 1 1,16% 1 1,16% 

No aplica 61 70,93% 3 3,49% 0 0,00% 

No sabe/ No 

responde 
0 0,00% 45 52,33% 61 70,93% 

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 

colaboradores respecto a lo que se encuentra planteado en las políticas de selección y 

capacitación, ya que en un 52% y 71% respectivamente desconocen las restricciones que las 

mismas puedan tener. Mientras que el 71%, aproximadamente, consideran que en las políticas 

generales de Talento Humano no existe restricción. Aunque la restricción de raza tiene un 

porcentaje bajo, es importante analizar este tema, ya que pueden existir casos puntuales en los 

que se perciba discriminación. 

 

 
Figura 14: Restricción en Políticas 

Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 

En la siguiente tabla, se puede evidenciar lo manifestado en la pregunta anterior respecto a la 

discriminación de género, la que se explica por el tipo de labor que se debe realizar en la planta y que 

podría generar afecciones a la salud de las colaboradoras. Sin embargo, es importante analizar la 

percepción del personal en este tema, porque el porcentaje que considera que este tema no es importante 

es solamente, alrededor del 24%. 

 

Tabla 10:  Al momento de existir una vacante, ¿es indiferente el género?   

 FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO  

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% 

Casi 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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                      Figura 15: Importancia del género en vacante  

                      Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 

Otro aspecto importante, cuando se habla de Responsabilidad Social interna, es aquel 

relacionado con el pago puntual de las obligaciones del empleador. Los colaboradores esperan 

que así 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 

 Salarios 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 analizar, ya que puede influir en los niveles de motivación, 

satisfacción 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 consideración hacia la 

empresa.   
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                                    Figura 16: Pago de sueldo en tiempos establecidos 

                                    Elaborada por: Martha Patricia Silva  

 

Cuando se habla de Responsabilidad Social, es importante tener en cuenta que es básico y 

fundamental cumplir con las obligaciones de ley, y dentro de la ley ecuatoriana la afiliación de 

los colaboradores a la Seguridad Social es de obligatorio cumplimiento. 

                                  
Tabla 12: Afiliación al IESS desde el primer día 

                      
                          Elaborada por: Martha Patricia Silva 

Es importante revisar la razón por la que los colaboradores, consideran que eso no sucede 

desde el primer día de labores, y no pasar por alto al 10% de la población trabajadora que 

considera que esto no sucede, ya que puede traer consecuencias más allá de la satisfacción 

laboral, y llegar a implicaciones legales. 
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50,00%

Son cancelados en las fechas 
establecidas 

Beneficios de ley Salarios

FRECUENCIA PORCENTAJE
PORCENTAJE 

VÁLIDO

PORCENTAJE 

ACUMULADO

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%

Afiliación al IESS
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       Figura 17: Afiliación al IESS dentro de los tres primeros días 

              Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

Un factor fundamental en la Gestión de Personas es la planificación estratégica de las 

mismas, y las empresas claramente deben considerar en los costos de personal, no solo aquello 

relacionado con la seguridad social y los demás 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 período de vacaciones. La ley manifiesta la obligatoriedad 

de que los colaboradores tengan un período de descanso después de un año de labores, y que 

los mismos pueden ser acumulados hasta por tres años, pero desde el punto de vista de la 

Responsabilidad Social, el colaborador debería descansar finalizado su año de trabajo y gozar 

de los días completos que manda la ley. 

 

No es saludable para el colaborador, ni para la organización que las personas hagan uso de 

sus vacaciones en jornadas parciales, que lejos de recuperar energías, generan más tensión por 

no poder compartir con la familia, realizar actividades de recreación, viajes u otras actividades 

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

                             

                  Tabla 13: Vacaciones al concluir año laboral 

 Vacaciones 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO  

Siempre 3 3,49% 3,49% 3,49% 

Casi 

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 organización sea 

sostenible. Debido a que el agotamiento genera altos índices de ausentismo, y como menciona 

Peiró et al (2014), ñel ausentismo es considerado un comportamiento contra productivo en el 

trabajo, el cual afecta la sostenibilidad de la empresaò. 

 

                                   
                                 Figura 18: Vacaciones 

                                 Elaborada por: Martha Patricia Silva  

 

Es importante observar como más de un 38% considera que no siempre las personas pueden 

hacer uso de sus vacaciones en el período posterior al año de trabajo. En algunos cargos en los 

que no existen varias personas que realicen el mismo trabajo es donde se presenta con mayor 

frecuencia la acumulación de las  vacaciones, las cuales se van postergando y la empresa 

empieza a considerar ñnormalò la acumulación de las mismas, y se vuelve cada vez más difícil 

que el colaborador se ausente de su lugar de trabajo. 

 

La trasferencia de conocimiento o gestión del conocimiento es considerada en la última 

década como un aspecto fundamental para la sostenibilidad del negocio, como menciona 

Ordóñez de Pablos, ñGestionar el conocimiento es un elemento clave en el logro y 

sostenimiento de la ventaja competitiva. El concepto de gestión del conocimiento se define 

como la identificación de las categorías necesario para apoyar la estrategia empresarial 

globaléò (Ordóñez de Pablos, 2001, pág. 93). Las organizaciones se han dado cuenta que es 

necesario mantener un sistema de gestión, que les permita mantener la mayor cantidad posible 

de información de sus productos, procesos, estrategias, clientes y demás aspectos 

fundamentales de su Know-How cuando las personas dejan de pertenecer a la organización.  
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Ordoñez de Pablos (2001) considera de gran importancia dos tipos de conocimiento: el 

tácito o subjetivo y el explícito u objetivo. El primero es aquel obtenido a través de la práctica 

y la experiencia y el segundo, a través de la racionalidad o la teoría.  Al momento en que un 

trabajador se retira de la compañía se lleva gran cantidad de información que no se encuentra 

plasmada en ning¼n lugar de la empresa y que solamente se encuentra almacenada en ñsu 

cabezaò, y que no es transmitida a ninguna otra persona dentro de la organizaci·n.  

 

Todo esto sucede debido a que no existen políticas ni estrategias claras de transmisión de la 

información, ni durante la permanencia de los colaboradores en la empresa, ni tampoco en el 

momento de su desvinculación. 

                                  

                           Tabla 14: Transferencia de Conocimiento 

 Transferencia de Conocimiento 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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% 

No Sabe / No 

responde 
4 4,65% 4,65% 

100,00% 

Total 86 100,00% 100,00%   

                                  Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 En el caso puntual de Inprolac S.A se puede observar, como un 47% de  los trabajadores 

consideran que si existe transferencia de conocimiento, lo que implica que las personas que se 

encuentran a cargo del área o del puesto se encargar de informar a los trabajadores de 

características puntuales de la empresa, cargo o área. Sería importante analizar si el tipo de 

información que se transmite es de carácter tácito o explícito. 
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                  Figura 19: Transferencia de conocimiento 

                  Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 

Sin embargo, no se puede dejar de lado el importante 53% que no se considera del todo 

satisfecho con la información recibida o piensa que no se le transmite ningún tipo de 

información. Muy probablemente, al no existir el proceso formal de transmisión de 

conocimiento e información, se percibe la no existencia de este importante proceso. Esto puede 

conllevar a que los colaboradores al momento de retirarse de la organización consideren que no 

deben ñentregarò lo aprendido y que este conocimiento adquirido es solamente de su propiedad, 

por el tiempo y esfuerzo dedicado a la empresa. El conocimiento adquirido puede considerarse 

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

 

Cada vez que un trabajador se retira de la empresa, es conocimiento que se pierde, por lo 

que, como mencionan Sáiz, Díez y otros: ñEl conocimiento de los trabajadores y su transmisi·n 

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 más 

eficiente posible.ò (Sáiz, 2013, pág. 569) 

 

Otro factor importante a tomar en cuenta en el análisis de la responsabilidad interna, es 

aquel relacionado con la equidad, entendida como aquello ñque est§ en relaci·n con el debido 

trato entre personas que est§n cooperando o compitiendo unas con otrasò (Rawls, s/f, pág. 143). 

O sea, que todas las personas dentro de la organización deben ser tratadas de la misma forma, 

de acuerdo con las características y particularidades de cada una. Un aspecto fundamental de 

equidad dentro de la organización es el que se refiere al salario. Toda organización debe tener 

una escala salarial basada en el nivel del cargo dentro de la estructura jerárquica, así como una 
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detallada descripción del cargo y las competencias necesarias, y en donde se encuentre detallado 

el rango salarial de acuerdo con el nivel del cargo. 

 

De forma tal,  que cualquier colaborador sepa exactamente los mínimos y máximos 

salariales a los que puede acceder dependiendo de su cargo y cómo acceder a mejores ingresos. 

Los cuales son claramente definidos por el cargo y no por las características de la persona que 

lo ocupe. 

                

                    Tabla 15: Valor compensación y escala salarial 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                          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 desempeñan. 

Es importante que la empresa socialice el tema de la metodología por medio de la cual se 

encuentra estructurada la escala salarial, o en su defecto que existe una garantía en donde los 

sueldos están asignados por cargo y no por persona. 

 

De igual forma, es necesario que en el momento en que la persona ingresa a la organización 

se dé a conocer el salario económico y los componentes de salario emocional, así como los 

beneficios a los que pueden acceder los colaboradores. Es importante tener en cuenta que no 

sentirse retribuido de forma equitativa es un factor que aumenta los niveles de desmotivación e 

insatisfacción dentro de la empresa. 

 

 Valor compensación vs. Escala salarial 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO  

Siempre 24 27,91% 27,91% 27,91% 

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 

responde 3 3,49% 3,49% 100,00% 

Total 86 100,00% 100,00%  
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             Figura 20: Valor compensación y escala salarial 

             Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 El salario puede estar determinado por el sueldo fijo, más un sueldo variable, o también 

denominado comisión. En la empresa este tipo de sueldo está planteado para el área comercial 

de la empresa. Pero como se puede observar en la Tabla No.17, los colaboradores no tienen 

claridad de los cargos que reciben comisiones y consideran que no están adecuadamente 

planteados de acuerdo con objetivos claros. Es importante explicar las áreas de la empresa que 

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

                        

                 Tabla 16: Comisiones basadas en objetivos claros 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    Elaborada por: Martha Patricia Silva 
 

Es importante recordar, que el planteamiento de objetivos de cumplimiento debe estar 

acorde con las expectativas del cargo, las competencias de los colaboradores y la infraestructura 

y equipo con el que cuente para obtener los resultados. Según Escrig- Tena et al (2016) ñAlfalla 

et al. (2012), la remuneración en base a la consecución de objetivos crea un contexto donde 

los empleados se sienten seguros y aumenta su confianza con la organizaci·nò (Escrig-Tena, 
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Valor compensación vs.         
Escala salarial

 Comisiones basadas en objetivos claros 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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 nunca 8 9,30% 9,30% 74,42% 

Nunca 11 12,79% 12,79% 87,21% 

No aplica 8 9,30% 9,30% 96,51% 

No sabe / No 
responde 3 3,49% 3,49% 100,00% 

Total 86 100,00% 100,00%  
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2016, pág. 93). Estos deben ser alcanzables para que sean motivantes y que la persona sienta 

que alcanzarlos coadyuvará al cumplimiento de los objetivos personales. 

 

En la medida en que las empresas satisfacen las necesidades de sus trabajadores y 

contribuyen a la materialización de sus objetivos personales, así mismo, la 

competitividad 20 empresarial se fortalece, ya que el desempeño de su cliente 

interno jalona cada uno de los procesos corporativos con mayor motivación. (Otero, 

2014, pág. 19). 

 

       

 
               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 

organización, es aquella que se refiere al reconocimiento. Como mencionan Escrig- Tena 

et al (2016) con respecto a la importancia de dar a los colaboradores reconocimiento a su 

gestión, se basan en lo planteado por ñDeming (1986) es contrario a los sistemas de pagos 

por incentivos, considerando que lo importante es el reconocimiento y no las recompensas 

monetariasò (Escrig-Tena, 2016, pág. 92). El dinero no es la razón única, ni la primordial 

por los que trabajan las personas. A continuación una cita de Gómez, en Alcalá (2013),  

 

El Salario Emocional es una compensación que complementa al salario 

tradicional entendido como la retribución económica que recibe un empleado 

como contraprestación a su aporte 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 que repercute directamente en su 

rendimiento y productividad. (Alcalá, 2013, pág. 8). 

 

 Es claramente evidente en esta cita que las personas trabajan por motivos diferentes al 

dinero y como plantea la RSE, es fundamental trabajar por el bienestar del Stakeholder interno. 

 

 Se observa en le tabla No.18 de reconocimiento por desempeño que solamente el 

25.58% considera que existe reconocimiento a la gestión realizada y un 49% manifiesta no 

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

                        

                 Tabla 17: Reconocimiento por desempeño 

 Reconocimiento por desempeño 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO  

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% 

No sabe / No 

responde 3 3,49% 3,49% 100,0% 

Total 86 100,00% 100,00%  
                 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 relación directa con indicadores de motivación y satisfacción, 

que pueden afectar la productividad, como menciona Alcalá (2013) y a mediano plazo la 

sostenibilidad empresarial. 

                    
                       Figura 22: Reconocimiento por desempeño 

                       Elaborada por: Martha Patricia Silva 
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 En el proceso de contratación de una persona, es de gran importancia determinar la 

adaptación que el colaborador ha tenido a la empresa y la forma en que ha logrado 

desenvolverse en el rol asignado, esto debe ser parte de un acompañamiento permanente por 

parte de su jefe inmediato o persona asignada para ello. La persona en los tres primeros meses 

de permanencia dentro de la organización, no necesariamente, se encuentra preparada para 

rendir al 100% en su labor, pero si debe conocer claramente su rol y la forma en la que debe ir 

aprendiendo y mejorando su desempeño. 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, así como el desempeño social y de trabajo en equipo esperados para cada uno, y 

haberlo transmitido claramente al trabajador. 

 

Dadas estas características la persona al completar su periodo de prueba de 90 días sabe 

claramente si su desempeño ha sido el esperado o no y sabe qué esperar de la evaluación de sus 

superiores. En la Tabla No. 19, se puede observar que el 72.09% de los colaboradores 

consideran la existencia una evaluación de período de prueba objetiva, sin embargo, es 

importante analizar las causas por las que en algunas ocasiones sucede y en otras no. Es 

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

 

                              

 

                       Tabla 18: Evaluación objetiva de período de prueba 

 

 
 

 

 

 

 

 

                        

 

 

                      Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 Evaluación objetiva  de período de prueba 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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 nunca 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 

responde 3 3,49% 3,49% 100,0% 

Total 86 100,00% 100,00%  
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                        Figura 23: Evaluación objetiva de período de prueba 

                        Elaborada por: Martha Patricia Silva  

 

Pasado el período de prueba es necesario realizar una evaluación periódica del desempeño 

de la persona, para así determinar si sus competencias y conocimientos son los adecuados para 

el desempeño del colaborador y determinar si  el colaborador cumple con sus objetivos y demás 

aspectos, como lo plantean Valdés-Padrón et al. 

 

La evaluación del desempeño tiene el propósito de valorar de forma sistemática 

y objetiva, el rendimiento o desempeño de los empleados en la organización 

(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 realiza las funciones y 

tareas que tiene asignadas (Salgado, 2011), de acuerdo con la misión 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]. (Valdés-Padrón, 2015, pág. 50) 

 

Pero, como se planteó anteriormente el colaborador debe conocer lo que se espera de él y 

por lo tanto, poder opinar y diferir en el momento de la evaluación realizada por su jefe 

inmediato o persona asignada para esto. Poder participar en este proceso, no solamente le genera 

a la persona una mayor motivación y tranquilidad de la visión de su desempeño, sino que le 

genera compromiso para el planteamiento de metas, logro de objetivos, superación personal y 

compromiso con la organización. 
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                                  Tabla 19: Evaluación de desempeño consensuada 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

                            Elaborada por: Martha Patricia Silva 

Se puede ver en la tabla No.20, que únicamente el 31.40% de las personas consideran que 

su evaluación de desempeño ha sido consensuada, lo que demuestra la inexistencia de  una 

evaluación de desempeño clara y objetiva o la falta de oportunidad de los trabajadores para 

opinar en este ámbito, lo cual puede generar inconformidad y falta de compromiso con la 

empresa. 

                 
                     Figura 24: Evaluación de desempeño consensuada 

                     Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 Se encuentra directamente relacionado, con la siguiente tabla, en dónde se observa que 

solamente el 34.88% de las personas saben siempre lo que se espera de ellas, esta falta de 

claridad de la información genera que los empleados puedan considerar que están haciendo su 

mejor esfuerzo y la empresa pueda opinar lo contrario, lo cual desemboca en inconformidad de 

ambas partes, en donde la empresa no considera que el colaborador es eficiente y productivo y 
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 Evaluación de desempeño consensuada 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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% 95,35% 

No sabe / No 
responde 4 4,65% 4,65% 

100,00% 

Total 86 100,00% 100,00%  
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la persona no se siente reconocida y hasta ignorada por ñtodoò lo que hace por la empresa. Esto 

se refleja claramente en los indicadores de productividad, en las ventas y en el desempeño 

general de 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 ellos 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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 
responde 3 3,49% 3,49% 100,0% 

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 consideran que su trabajo está siendo valorado o no.   

                                                                                                                  

 
Figura 25: Los colaboradores conocen lo que se espera de ellos 

Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

Otro aspecto importante a tomarse en cuenta cuando se habla de Responsabilidad Social 

interna, es aquella relacionada con los valores personales y sociales, así como las normas de 

convivencia internas y las formas de actuación externa de los miembros de la organización; así 

como el manejo de conflictos y acoso dentro de la empresa. A continuación se muestra la 

importancia de este tema en la RSE, planteada por Melé (2000), en Buchelli y Yara (2016). 
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El planteamiento de dicha RSE interna se apoya en dos herramientas específicas; 

la primera es la creación de comités de ética, conformados por grupos de 

personas multidisciplinares e integrales que buscan, en principio, garantizar una 

gestión transparente; lo que de hecho lleva a: a. Identificar temas éticos que son 

relevantes para el crecimiento y sostenimiento de la organización y de sus 

colaboradores. b. Plantear y definir códigos éticos y de conducta que garanticen 

la fidelización del colaborador y las buenas prácticas ante temas de orden ético. 

c. Evaluar y controlar los compromisos éticos por medio de la creación de un 

proceso claro de auditoria ética, que garantizará la mejora continua de los 

mismos y reducirá los impactos negativos que se puedan estar generando. d. 

Establecer mediaciones sobre resolución de conflictos (Buchelli, 2016, pág. 

112). 

                                       

                               Tabla 21: Acuden los colaboradores el Comité de Ética 

 
Acuden los colaboradores al Comité de Ética / 

convivencia 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO  

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% 

No sabe / No 

responde 12 13,95% 13,95% 
100,00% 

Total 86 100,00% 100,00%  
                                Elaborada por: Martha Patricia Silva 

  

Por lo planteado por Melé, podemos observar la importancia de tener dentro de la 

organización un Comité de Ética, que permita manejar aspectos de gran relevancia en la 

interacción de los miembros de la empresa.  Aunque en Inprolac S.A no se cuenta con un 

Comité de Ética o Convivencia, los miembros de la organización consideran que pueden llegar 

a la Trabajadora Social, quién da un gran soporte en este tema y es por esto que casi un 20% 

contestó que siempre o casi siempre, sin embargo existe un importante casi 80% que manifiesta 

no dirigirse a  dicho Comité por la inexistencia del mismo, el cual puede ser de gran ayuda en 

los temas anteriormente mencionados, y se beneficiaría dando tranquilidad a los colaboradores 

al saber a dónde acudir.  
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            Figura 26: Acuden los colaboradores al Comité de Ética 

            Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

Uno de los aspectos más importantes que se maneja en los Comités mencionados 

anteriormente, es el relacionado con el acoso laboral y sexual, estos son dos temas que han 

tomado importancia en la última década por el incremento en su incidencia, así como sus causas 

y consecuencias. Ya que uno de los orígenes es el tema de discriminación por diversas 

características personales como edad, sexo, raza y religión entre muchas otras. 

 

El acoso de cualquier tipo dentro de la organización aparte de ser considerado una seria 

demostración de discriminación, también está siendo estudiado por su efecto en la salud mental 

y social de las personas, la cual puede traer consecuencias negativas importantes en el individuo 

y su grupo familiar. 

 

é uno de los fenómenos que tiene claros efectos sobre la seguridad en el empleo, 

la satisfacción en la familia y la salud de los trabajadores, es el acoso psicológico 

en el trabajo, también llamado mobbing, el cual es reconocido como un serio 

problema laboral y social, por la amplitud y complejidad de sus consecuencias, 

pues lo relacionan con síntomas de estrés, con síntomas psicosomáticos, así 

como con enfermedades físicas y baja satisfacción laboral. (García A. P., 2008, 

pág. 120). 

 Y estos factores se complejizan cuando se incluye acoso sexual, Pérez y Rodríguez, 

plantean la definición, aún vigente, propuesta por la EEOC: 
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En 1980 la Equal Employment Opportunity Commission de Estados 

Unidos (EEOC) aporta una segunda definición al considerar que 

constituyen acoso sexual las proposiciones sexuales indeseadas, 

requerimientos para concesiones de tipo sexual y otras conductas físicas 

o verbales que constituyen acoso sexual en tres supuestos: 1. su 

cumplimiento se hace de manera explícita o implícita en términos o como 

condición para obtener el empleo, 2. su cumplimiento o la negación de 

su cumplimiento por un individuo es la base para tomar decisiones que 

afecten el empleo de dicho individuo, 3. tales conductas tienen el 

propósito o efecto de interferir sin razón en la eficiencia del trabajo de un 

individuo; o creando un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil y 

ofensivo. (Pérez, 2013, pág. 201) 

 

Los colaboradores de Inprolac S.A. plantean en un 28%, aproximadamente, que se da 

seguimiento a los casos de acoso de cualquier tipo, pero el 63.25% manifiesta no conocer o que 

no aplica, debido a que, según ellos, desconocen que en la empresa se haya presentado algún 

caso de acoso laboral o sexual. Y manifiestan que en caso de presentarse ellos consideran que 

si se haría seguimiento.  

          

   Tabla 22: Seguimiento en caso de acoso 

 

Seguimiento en caso de Acoso 

Laboral 
Seguimiento en caso de Acoso Sexual 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE FRECUENCIA  PORCENTAJE 

Siempre 22 25,58% 19 22,09% 

Casi siempre 7 8,14% 5 5,81% 

A veces 7 8,14% 5 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 
responde 

7 
8,14% 

12 
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  RSE, y que está directamente relacionado con la 

Declaración de Derechos Humanos, planteada en este trabajo Tabla No.1, Artículo No. 19, que 

reza ñToda persona tiene derecho a la libertad de opini·n y  expresi·nò, se debe trabajar de 

forma importante para que dentro de la organización sea respetado este Derecho fundamental 

y los colaboradores, con el debido respeto y bajo estándares de comunicación asertiva y respeto 

a los demás, puedan expresarse y manifestarse respecto a aquellos aspectos relacionados con 

su trabajo, que les puede afectar positiva o negativamente. 

                           

                    Tabla 23: Libertad de expresión en los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    Elaborada por: Martha Patricia Silva 

  

Se puede ver claramente, en la Tabla No.23, que más de un 60% de los colaboradores 

considera que existen inconvenientes para poder expresarse dentro de la empresa, sobre 
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Libertad de expresión de los colaboradores 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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% 

No sabe / No 

responde 2 2,33% 2,33% 
100,0% 

Total 86 100,00% 100,00%  
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aspectos que los afecte a ellos o su trabajo, así como sentirse participe y perteneciente a la 

organización, como plantea Ruiz (2014): 

 

Dentro de las organizaciones, de ben existir procesos de formación 

comunicacional, diseñando y ejecutando estrategias cuyos objetivos destaquen 

la integración del cliente interno a los objetivos de la empresa, crear sentido de 

pertenencia, motivar el personal e incrementar su productividad y mantener 

abiertos los cana les de comunicación entre los directores y el personal. (Ruiz, 

2014, pág. 116). 

 

 Para la organización es fundamental conocer lo que piensan y conocen los 

colaboradores, no solamente lo relevante a su sentimiento como miembro perteneciente a la 

misma y sus niveles de motivación y satisfacción; sino también, debe conocer lo que opinan 

sobre los productos y procesos de la empresa, así como la percepción de los clientes y la 

comunidad en general respecto a ella. Por esto, Inprolac S.A.  

 

                 
                      Figura 28: Libertad de expresión de los colaboradores 

                      Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 La libertad de asociación, también es importante para la RSE apoya basada en la 

Declaración de Derechos Humanos, como se muestra en la Tabla No.1, de este documento, 

Art²culo 20, ñToda persona tiene derecho a la libertad de reunión y de asociación pacíficasò. Si 

bien es cierto la empresa no debe, necesariamente, promover la asociación de los trabajadores, 

si se les debe dar la información necesaria de acuerdo con la legislación vigente y la libertad 

para que puedan decidir sobre la formación y pertenencia a una asociación. 
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                                  Tabla 24: Libertad de Asociación 

 
Existe libertad de Asociación 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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 

responde 6 6,98% 6,98% 
100,0% 

Total 86 100,00% 100,00%  
                             Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

De acuerdo con lo manifestado en la empresa no existe una Asociación que reúna a los 

trabajadores, porque no se ha presentado la decisión de hacerlo. En la tabla No. 25, se evidencia 

que existe desconocimiento del tema, solamente un 25.58% considera que si existe esta libertad. 

Es importante que todos los colaboradores conozcan la posición 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 una agrupación que vele por los derechos de 

los trabajadores, estos están 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 que se han implementado por iniciativa de la propia empresa. 

 

                   
                     Figura 29: Libertad de Asociación 

                     Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

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

persona tenga un desarrollo integral dentro de la empresa, es por esto que es necesario contar 

con diversas actividades y posibilidades de desarrollo humano y social que logren que la 

0,00%
10,00%
20,00%
30,00%
40,00%

Existe libertad de Asociación



ALINEACIÓN DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL                                                 100 

 

  

persona no obtenga solamente una retribución económica y los beneficios que ordena la ley, 

sino que se sienta tomado en cuenta como ser humano.  Aldana, en su artículo sobre la 

conciliación de trabajo-familia (2016), presenta una interesante reflexión de Delgadillo y 

García  ñel equilibrio personal es esencial para el bienestar de los empleados y su capacidad 

de compromiso con la organizaci·n, y adem§s repercute en el rendimiento y la productividadò 

(Delgadillo y García 2005, p. 1, en (Aldana, 2016, pág. 3). 

 

                     Tabla 25: Disponibilidad de programas de bienestar 

 

 

                      

                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                           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 colaboradores. Pero es importante que 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. Realización de exámenes médicos al ingreso y anuales para cada uno de los 

colaboradores, adicionalmente a los exámenes de rutina, se realizan radiografías de 

columna, papanicolau; así como también campañas anuales de oftalmología y 

audiometría.  

b. Tarjetas para descuento 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 lácteos a que son fabricados en la empresa, a precios 

preferenciales y con descuento en rol de pagos. 

 Disponibilidad de Programas de Bienestar 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO  

Siempre 34 39,53% 39,53% 39,53% 

Casi 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% 

No sabe / No 

responde 5 5,81% 5,81% 
100,0% 

Total 86 100,00% 100,00%  



ALINEACIÓN DE LA GTH A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL                                                 101 

 

  

d. La empresa cuenta con 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 

que se encuentren los colaboradores. 

e. Capacitaciones en temas de salud, como cáncer de mama, prevención de gastroenteritis. 

f. Celebración de los cumpleaños 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 en la familia 

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 movilización o medicinas en caso de accidente o enfermedad común.  

i. Se permite la realización de colectas en caso de calamidad doméstica. 

j. Se incentiva el deporte con la realización de la carrera atlética Inprolac 5k, la cual se 

realizó el mes de julio, y se contó con la participación de los colaboradores y sus 

familias. Se entregaron premios y medallas para los tres primeros lugares de cada 

categoría, así como refrigerios para todos los participantes. 

k. Reconocimiento por antigüedad para aquellos empleados que llevan laborando en la 

empresa más de 10 años. Este reconocimiento consiste en un almuerzo y un bono. Existe 

un reconocimiento especial para aquellos colaboradores que cumplen 25 años en la 

empresa.  

l. Apoyo a la excelencia académica, en el cual se otorga un premio económico a los 

estudiantes que obtuvieron las tres mejores calificaciones durante el año concluido.  Y 

una canasta de productos a los demás participantes. 

m. Celebración del día del trabajador con una comida especial. 

n. Actividades de integración en Navidad y Fin de año, en donde se hace entrega de un 

presente para los colaboradores y otro para los hijos.  

 

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 recreación y el 

apoyo a los hijos; sin embargo, solamente el 39,53% de los colaboradores consideran que 

siempre hay programas de bienestar, el cual pasa a ser reforzado con 13.95% de casi siempre, 

que, escasamente, se llega al 53%. Es importante, entonces, como se puede observar que dichas 

iniciativas formen parte de un programa que se comunicado de la manera adecuada a los 
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colaboradores, para que accedan a estos y se evidencien los esfuerzos que la organización 

realiza en pro de un adecuado equilibrio entre trabajo y salud mental.  

 

                     
                         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 Gestión Humana, ya que está ha dejado de ser, exclusivamente, amigable con el medio 

ambiente a tener un carácter más sistémico; como menciona Camejo, ñsus alcances llegan al 

compromiso que debe tener y manifestar las organizaciones en términos de responsabilidad 

tributarias, de medios de comunicación, de derechos humanos así como de la mejora de la 

calidad de vida de los propios empleadosò. (Camejo & Cejas, 2009, pág. 19) . 

 

  Pasa, entonces, a ser parte fundamental de la Estrategia Empresarial, que aporta al 

cumplimiento de los objetivos estratégicos y a la sostenibilidad de la organización por sus 

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

 

La idea principal de la responsabilidad social organizacional es convertirse en 

un factor estratégico de desarrollo y de competitividad en función de la 

rentabilidad que se produzca en base a beneficios para la sociedad y para la 

comunidad donde están inmersas las organizaciones.    (Camejo & Cejas, 2009, 

pág. 19).                         

 

Es por todo esto, que se debe tener una Programa de RSE que evidencie el compromiso 

de la Gerencia frente a los diferentes ámbitos de acción en los que debe ser responsable, pero 

también que pueda ser visibilizado por 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 

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

 

 Dentro de las acciones Responsables realizadas en el 2016   por Inprolac se encuentran: 

a. Apoyo a los jóvenes en sus inicios laborales y cumplimiento de prácticas obligatorias 

para colegios y universidades, las cuales se realizan en diversa áreas de la empresa. A 

esto jóvenes, se les capacita en el área a desempeñar, así como en aspectos generales de 

la empresa y áreas de producción. Al finalizar su tiempo de prácticas se les entrega la 

certificación correspondiente y se les hace entrega de una canasta de la empresa. 

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

actividades que realiza la comunidad. 

c. Cuidado del Medio Ambiente: La empresa participa en actividades que promueven el 

cuidado del medio ambiente, como la exposición de artículos realizados con material de 

reciclaje los cuales son elaborados por los colaboradores de Inprolac. 

d.  Apoyo en caso de desastres: En el evento del terremoto de Manabí del 16 de abril, se 

realizó una colecta de víveres, ropa y artículos de aseo personal, como dentro de los 

colaboradores de la empresa se vieron afectadas dos personas se decidió que todo lo 

recolectado se entregara a ellos. También se decidió por envasar agua y se enviaron 

1000 litros de agua embotellada y debidamente etiquetada para toda la zona de Manabí. 

A parte de esto la empresa realizo una donación de agua la cual fue de media tonelada 

la cual se envió para el resto de la población afectada.  

e. Donación de Sangre: Anualmente se realiza una campaña de donación de sangre, la cual 

ya se está convirtiendo en tradicional y se está creando consciencia en los colaboradores, 

en la última campaña se donaron 60 pintas de sangre.                  

 

Sin embargo, como 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 mencionó, realizar un programa de Comunicación Interna y Externa que permita 
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visibilizar el compromiso de los Socios y Directivos de la empresa para con los diferentes 

grupos de interés con los que tiene relación. 

 

                                        Tabla 26: Existencia de Programa de RSE 

 
Existencias de Programa de RSE 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

ACUMULADO  

SI 68 79,07% 79,07% 79,07% 

NO 12 13,95% 13,95% 93,02% 

No sabe / No 

responde 6 6,98% 6,98% 
100,00% 

Total 86 100,00% 100,00%  
                                 Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

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 menciona Kliksberg (2002) presentado por 

Camejo & Cejas (2009):  que propone que la Responsabilidad Social no es más que la actitud 

responsable de las empresas con todos sus grupos de interés, consumidores, accionistas, 

directivos, empleados, estado comunidad y medioambiente. Desde la perspectiva 

organizacional, una empresa es responsable cuando alcance los siguientes aspectos:  

 

Å Ofrecer productos y servicios que respondan a necesidades de sus usuarios, 

contribuyendo al bienestar. 

Å Tener un comportamiento que vaya m§s all§ del cumplimiento de los mínimos 

reglamentarios, optimizando en forma y contenido la aplicación de todo lo que le es 

exigible. (pág.20) 

 

Otro factor de gran relevancia, en este tema es la participación 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 de generar acciones responsables por parte de todos los ciudadanos 

y al interiorizar esta necesidad, así como sus ventajas, sea un reproductor de acciones positivas 

y no discriminatorias con los demás miembros de la sociedad. Mientras más acciones 

responsables emprenda, se disminuyen los conflictos internos y externos y se interiorizan los 

conceptos de diversidad y aceptación del otro. 
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                                             Figura 31: Existencia del Programa de RSE 

                                      Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

 Cualquier proceso de mejoramiento y desarrollo se basa en la cuantificación de las 

acciones y sucesos, porque como planteó W. Deming ñNo se puede mejorar lo que no se 

controla; no se puede controlar lo que no se mide; no se puede medir lo que no se defineò. 

 

Basada en este presupuesto, así como en el cumplimiento de la normativa correspondiente 

a cada país la RSE hace énfasis en la importancia de los programas de Seguridad Industrial y 

Salud Ocupacional en las empresas. Y una forma de controlar la accidentalidad y la morbilidad 

de los colaboradores, para disminuir 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 Gestión de la Seguridad y Salud Ocupacional 

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, alrededor de un 21% 

(en promedio), de los colaboradores consideran que esto no se realiza o su registro no es 

permanente. 

 

Como se mencionó 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, así 

como el cumplimiento de los objetivos estratégicos y la relación con la comunidad. 
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Tabla 27: Estadísticas 

 

Estadísticas de  

Enfermedades CON 

reposo 

Estadísticas de  

Enfermedades SIN 

reposo 

Estadísticas de  

Accidentes CON 

reposo 

 

Estadísticas de  

Accidentes SIN 

reposo 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE FRECUENCIA  PORCENTAJE FRECUENCIA  PORCENTAJE FRECUENCIA  PORCENTAJE 

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 Patricia Silva 

También se puede evidenciar en estos resultados, que aquellos eventos que generan reposo, 

son aquellos que, según los trabajadores, existen la consciencia de que son registrados, 

investigados y reportados. 

 

 
Figura 31: Estadísticas 

Elaborada por: Martha Patricia Silva 

 

                                       Tabla 28: Promoción de eventos y fechas tradicionales 

 Promoción de eventos y fechas tradicionales 

  FRECUENCIA  PORCENTAJE 
PORCENTAJE 

VÁLIDO  

PORCENTAJE 

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% 

No sabe / No 

responde 7 8,14% 8,14% 
100,0% 

Total 86 100,00% 100,00%  
                Elaborada por: Martha Patricia Silva 
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