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RESUMEN

El trabajo cumple una funcion vital para el ser humano, pues tiene impacto en la esfera
econOdmica, social, politica y psicoldgica de la persona, sin embargo, muchas veces, las
condiciones para el desarrollo del mismo no son las mas adecuadas, pudiendo causar malestar,
0, incluso, enfermedades; asi mismo, la sociedad ha ido evolucionando y los consumidores
buscan productos o servicios que sean responsables con el medio ambiente y la comunidad, en
consecuencia, las empresas estan incorporando précticas de responsabilidad social empresarial
en su gestion. Esta disertacion busca articular estas dos variables: bienestar laboral y
responsabilidad social empresarial con el objetivo de promover nuevas practicas de gestion que
resignifiquen la dignidad del talento humano en las instituciones, para realizarlo se ha utilizado
el paradigma constructivista, lo que quiere decir que se ha realizado una investigacion profunda
en fuentes primarias y secundarias para obtener nuevo conocimiento en base al que ya existia y
asi poder cuestionar lo establecido mediante la hermenéutica y la dialéctica. Los principales
hallazgos muestran que el bienestar laboral se puede definir desde la arista de la salud mental o
desde la ausencia del estrés y que éste regula ciertos comportamientos de los colaboradores;
ademas, el bienestar laboral tiene relacion directa con el desempefio e impacta al compromiso,
especificamente el afectivo y normativo; también, se ha podido poner de manifiesto la manera
en la que la responsabilidad social empresarial es usada como estrategia que busca satisfacer los
requerimientos del talento humano en las instituciones, asi, se puede verificar que los
colaboradores buscan: desarrollo, balance vida-trabajo, seguridad e higiene y remuneracién
justa, lo que se relaciona con la esfera de colaborador y familia que es impactada por la RSE;
asi mismo, los colaboradores estan en busca de cuidado ambiental, stakeholder que, también
pretende ser gestionado por la RSE; y, por ultimo, el empleado quiere contribuir a la sociedad,
lo que también se puede hacer mediante RSE. Asi, se puede notar que la RSE representa una
ventaja competitiva porque mejora las ventas, la imagen corporativa, atrae y retiene el mejor
talento y reduce costos, ademas, de que, indiscutiblemente, puede ayudar a satisfacer las
expectativas del colaborador. Finalmente, mediante el desarrollo de esta disertacion, se han
propuesto nuevas practicas de gestion que permitan generar bienestar laboral a través de la
responsabilidad social empresarial tomando en cuenta las categorias del Pacto Global y las

practicas para manejar el talento.
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ABSTRACT

The work fulfills a vital function for the human being, because it has an impact in the
person's economic, social, political and psychological spheres, however, many times, its
development conditions are not the most appropriate, causing discomfort, or, even, diseases.
Likewise, society has been evolving and consumers are looking for products or services that are
responsible with the environment and the community, therefore, companies are incorporating
corporate social responsibility practices in their management. This dissertation seeks to frame
these two variables: work welfare and corporate social responsibility with the purpose of
promoting new management practices that re-define the dignity of the human resources in
institutions. For which, the constructivist paradigm has been used, in other words a deep
investigation in primary and secondary sources was carried out in order to obtain new
knowledge based on what already exists, and thus be able to question the established with
hermeneutics and dialectics. The main findings show that occupational wellfare can be defined
from the edge of mental health or from the absence of stress and that it regulates certain
employee behaviors. In addition, work wellfare is directly related to performance and it impacts
commitment, specially affective and normative; also, it has been possible to highlight the way
in which corporate social responsibility is used as a strategy that seeks to satisfy the
requirements of human talent in institutions, thus, it can be verified that employees seek:
development, life-work balance, safety and hygiene and fair remuneration, which is related to
the sphere of collaborator and family that is impacted by CSR. Likewise, the collaborators seek
environmental care, stakeholder that, also intends to be managed by the CSR. Finally, the
employee wants to contribute to society, which also is done through CSR. Thus, it can be
highlighted that CSR represents a competitive advantage because it improves sales, corporate
image, attracts and retains the best talent and reduces costs, in addition, that without any doubt
it can help to meet the expectations of the employee. Finally, in this dissertation, it is proposed
new management practices that allow the generation of work welfare through corporate social

responsibility taking into account the Pacto Global categories and talent management practices.



CAPITULO |
1. INTRODUCCION

El éxito de una empresa depende del bienestar de sus colaboradores. Existen muchos
estudios que corroboran esta premisa, es por ello que muchas empresas han incorporado en su
gestion préacticas de bienestar laboral; asi mismo, ante los efectos de la contaminacién, violacion
de derechos humanos, falta de ética y de un trabajo digno algunas empresas han respondido
mediante la responsabilidad social empresarial; lo que pretende esta disertacion es estudiar el
bienestar laboral y la responsabilidad social empresarial para proponer nuevas practicas de
gestion que resignifiquen la dignidad del talento humano en las organizaciones.

1.1. Tema:

Estudio sobre el bienestar laboral en las organizaciones y la responsabilidad social

empresarial.

1.2. Justificacion:

Un empleado promedio trabaja ocho horas al dia y cuarenta a la semana, esto significa que
pasa un tercio de su dia en su lugar de trabajo; el otro tercio lo ocupa durmiendo; y, solamente
le sobra un tercio para su recreacién, asuntos personales y familia. Cuando el trabajador llega a
su hogar, muchas veces se encuentra agotado o probablemente con mal humor por los problemas
que se pudieron haber suscitado a lo largo del dia, cuando esta realidad es repetitiva, y, ademas,
existen factores de riesgo, pueden suscitarse enfermedades y sintomas que deterioran la salud;
por situaciones como esta surge la necesidad de llevar a cabo estudios sobre el bienestar laboral,
gue busquen crear escenarios mas amigables y comodos para el colaborador; por otro lado, se
puede verificar que en la actualidad los consumidores o clientes de las empresas buscan cada
vez mas, opciones ecoldgicas, saludables y que brinden bienestar; como respuesta a ello, y al
creciente consumismo y efectos medioambientales negativos, las empresas crean programas de
responsabilidad social empresarial. La importancia de haber realizado un estudio que abarque
los temas anteriormente sefialados (bienestar laboral y responsabilidad social empresarial) es
porgue se ha podido comprender el significado de cada uno de ellos, qué implican y se han

desarrollado nuevas concepciones, desde la psicologia organizacional, que permitan generar



bienestar laboral a través de estrategias como la responsabilidad social empresarial. El bienestar
laboral puede ser entendido como: todas las acciones que realiza un empleador para aumentar
la satisfaccion de un empleado y por lo tanto, incrementar su eficiencia (Calderén, Murillo, &
Torres, 2003); algunas de las dimensiones que abarca son las siguientes: ‘“relaciones con la
direccion, participacion en decisiones, posibilidades de promocion, ambiente fisico de trabajo,
satisfaccion con el trabajo y compensacion y beneficios” (Calderén, Murillo, & Torres, 2003,
pag. 119). Asi mismo, responsabilidad social empresarial son todas las “iniciativas voluntarias
en torno a tres aspectos: el medioambiental, el laboral y la ética del comportamiento
empresarial” (Barroso, 2007, pag. 75); para Rochlin (2005) citado en (Barroso, 2007, pag. 76)

el objetivo que persigue es:

La construccion de una sociedad mejor y méas sustentable ya que (...) no se trata de maximizar las
utilidades de los accionistas si éstas se generan a costa de practicas inadecuadas de negocios, de la
degradacion del medio ambiente o del uso de practicas éticas cuestionables.

Con esta investigacion se beneficiaron las empresas y la investigadora. Las empresas porque
se investigo a fondo sobre el bienestar laboral para que se puedan aplicar programas que ayuden
a generar ambientes mas saludables para el colaborador, excediendo los requerimientos de la
ley y logrando mejorar la productividad de los empleados, y, al mismo tiempo, el crecimiento
econdmico de la empresa; y, por otro lado, la investigadora, puesto que se logré poner en
practica los conocimientos aprendidos y profundizar mas sobre temas relevantes para la

sociedad.

El método del presente proyecto fue descriptivo puesto que se realizé un analisis
bibliogréafico de literatura cientifica actual. Se obtuvo informacién a través de fuentes primarias
de informacion como libros, revistas, articulos cientificos, paginas web y tesis. El resultado que
se obtuvo al finalizar esta investigacion es un informe del proyecto en el que se explica a fondo
sobre los dos temas mencionados, ademas, se ha aportado con una vision en las que se relaciona

el bienestar y responsabilidad social empresarial.

El presente estudio fue factible puesto que existe teoria, documentos cientificos, articulos
libros y revistas, asi como expertos en los temas expuestos de donde se pudo conseguir

informacidn; ademas, se cont6 con los recursos necesarios para el desarrollo de la disertacion.



1.3.  Planteamiento del problema:

Cada dia el mercado laboral se vuelve mas competitivo, las personas se forman mejor,
buscan experiencias enriquecedoras para su carrera y para su vida laboral. La sociedad se ha
dado cuenta de que el dafio ambiental que esta provocando debe ser parado, se comienzan a
generar leyes y estrategias que permitan revertir el efecto negativo del ser humano en la tierra,
campanas de reciclaje, de consumo respetuoso, de manejo de residuos, entre otros; asi mismo,
los consumidores buscan opciones saludables, que aporten positivamente al medio ambiente y
se preocupan por las practicas laborales abusivas. Por esto, las empresas han buscado opciones
que les permitan cumplir con dichos requerimientos y han implementado estrategias de
responsabilidad social empresarial.

Asi mismo, los colaboradores se encuentran en la bisqueda de un empleo que les permita
mantener un balance entre su vida laboral y personal, que el ambiente de trabajo sea adecuado
y que puedan ascender y desarrollarse, por ello, se ha visto la necesidad de discutir sobre
bienestar laboral y crear tacticas que vayan acorde a esto.

Se han realizado estudios que hablan sobre responsabilidad social empresarial en los que se
destacan las ventajas de su aplicacion tales como “mejora de la gestion (gestion integrada con
objetivos a medio y largo plazo) mejora de la reputaciéon, mejora de la comunicacion interna
(RRHH), mejora de la confianza de los clientes, mejoras medioambientales (desarrollo
sostenible) y mejor ambiente laboral” (Server & Cap0o, 2009, pag. 25); tambien se ha estudiado
el bienestar laboral y se ha determinado que existen implicaciones relacionadas con la
productividad, costos directos e indirectos y a la familia del colaborador (Duro, S.f, pag. 57).
Sin embargo, todavia no se ha hecho una investigacidén que involucre a la RSE vy al bienestar

laboral conjuntamente.

Si no se realizara un estudio que implique los dos temas mencionados se podria omitir un
recurso importante, no solamente para la empresa que tendria ventajas competitivas

significativas, sino para los colaboradores, su salud, familia y medio ambiente.

Para evitar lo antes mencionado se indago sobre la RSE y el bienestar laboral, de esta manera
se pudieron generar estrategias que impactan a estas dos areas importantes para generar empleos

de calidad, cuidar el ambiente e incrementar las ganancias.



1.3.1. Formulacion del problema

e (Qué areas deben ser impactadas cuando se genera una estrategia de responsabilidad social
empresarial?

e (Qué implica que exista bienestar laboral?

e ;Laresponsabilidad social empresarial permite que exista un bienestar laboral?

e ;Como deberia ser generado un plan que incremente el bienestar laboral?

e ;Qué empresas han aplicado con éxito estrategias de RSE y cuales son los resultados?

e ;Qué empresas han aplicado con éxito estrategias de bienestar laboral y cuales son los

resultados?

1.4. Objetivos:
1.4.1. Objetivo general:

o Estudiar el bienestar laboral en las organizaciones y la responsabilidad social empresarial
para promover nuevas practicas de gestion que resignifiquen la dignidad del talento humano

en las instituciones.

1.4.2. Objetivos especificos:

e Determinar las caracteristicas del bienestar laboral y como este puede influir en el
desempefio y compromiso en la organizacion.

e Identificar nuevas practicas que permitan generar bienestar laboral a través de la
responsabilidad social empresarial.

e Describir de qué manera la responsabilidad social empresarial es usada como estrategia que

busca satisfacer los requerimientos del talento humano en las instituciones.

1.5.  Metodologia:

El paradigma utilizado en la presente investigacion es el constructivista. Su ontologia es
relativista porque existen varias posiciones de los fendmenos, asi mismo, son alterables segun

el avance de las investigaciones; y, como metodologia se aplica la hermenéutica y dialéctica



porque el objetivo final es crear conocimiento mas sofisticado partiendo de construcciones

precedentes (Guba & Lincoln, S.F).

Para crear conocimiento mas sofisticado, siguiendo el paradigma constructivista, se ha
planteado la resignificacion del talento humano, es decir, darle un nuevo sentido u orientacion,
asi se ha buscado proponer préacticas de gestion que permitan identificar a los colaboradores no
solamente como una parte del éxito de la organizacion sino como la parte central, que debe ser
respetada y cuidada por los empleadores.

Los fenomenos estudiados fueron el bienestar laboral y la responsabilidad social
empresarial. Se ha encontrado que el bienestar esta muy relacionado con los beneficios
econdmicos o financieros que puede traer a una compafiia, sin embargo, el bienestar laboral no
solamente tiene que ver con dicho factor, sino que es un elemento que debe estar presente en las
organizaciones para que los colaboradores estén satisfechos y saludables; y, como consecuencia,
se eleve la productividad. Asi mismo, la responsabilidad social empresarial ha sido estudiada
como un modelo de gestidn en el que la empresa es reciproca con la sociedad y medio ambiente
del que obtiene recursos, materia prima y fuerza laboral, sin embargo, también se ha podido
observar que las empresas han optado por incluir modelos de responsabilidad social méas como
una moda que como una conviccion, cambiando el sentido de la RSE por el de filantropia.

La disertacion se ha desarrollado mediante la hermenéutica, es decir, la interpretacién, por
medio de la que cada teoria, idea, o topico puede ser entendido y tratado por cada autor de
diferente manera o vision. Esta disertacion pretende observar a los fendmenos descritos desde
una dptica critica para poder discutir, con fundamento, la teoria actual.

También, se utiliza a la dialéctica, o, un didlogo con argumento puesto que en los temas
tratados en los siguientes capitulos se incluyen varias teorias y autores de temas, haciendo que
éstos mantengan un dialogo y se construya conocimiento sobre lo ya establecido.

Se debe mencionar que la presente investigacion es de caracter tedrico puesto que se
estudia un objeto de manera critica, rigurosa y sistematica (Direccion General Académica,
2017). Como ya se ha explicado, esta investigacion realiza una revision bibliografica de:
bienestar laboral y responsabilidad social empresarial desde un enfoque critico con un orden

especifico y utilizando técnicas de investigacion adecuadas.



El enfoque que se ha usado en la presente investigacion es cualitativo ya que se cualifico a
los fendmenos mencionados: bienestar laboral y responsabilidad social empresarial
profundizando en cada uno de ellos. Ademas, la metodologia fue la descriptiva porque se
pudieron determinar caracteristicas, modelos, rasgos, variables, casos y teorias del objeto de
estudio.

Asi mismo, la técnica que se utilizé fue el anélisis documental. EI proceso de investigacion
de informacion se baso en la busqueda de fuentes primarias como: tesis y memorias de
responsabilidad social; y, fuentes secundarias como: articulos, libros, paginas web, revistas, y
bases de datos de libre acceso como, ProQuest, Scielo, Redalyc y Digitalia. Para el proceso de
sistematizacion de la informacion y desarrollo de contenidos se han realizado fichas de analisis
documental, las mismas que presentan informacidn sobre el tema, el autor, la fuente y la fecha

de publicacion, estas fichas se pueden observar en el ANEXO 1.

1.6. Sumario de capitulos:

La realizacion de esta disertacion se ha dividido por capitulos, los mismos que se explicaran

a continuacion:

En el Capitulo I — Introduccion, se explica las razones por las cuales es importante estudiar
la responsabilidad social empresarial y el bienestar laboral, se exponen los objetivos y las
preguntas que se pretende resolver con este estudio, asi como también la metodologia utilizada

para lograrlo.

En el Capitulo Il — Desarrollo del trabajo, se realiza una revisién profunda de temas como:
el talento humano en las organizaciones, el trabajo, bienestar laboral, la relacion entre
compromiso y desemperfio laboral, la responsabilidad social empresarial y las practicas de
responsabilidad social empresarial, 1o que permite tener una idea clara de la forma en la que
estos conceptos convergen y son de vital importancia tanto para el talento humano como para

la empresa y la sociedad

En el Capitulo Il — Propuesta, se presentan algunas practicas de gestion de RSE basados en
la gestion del talento humano que permitan resignificar la dignidad de los colaboradores en las

instituciones.



En el Capitulo IV — Conclusiones y recomendaciones se realizan algunas reflexiones finales
sobre el tema y se precisa lo encontrado a lo largo de esta investigacion.

CAPITULO 11
2. DESARROLLO DEL TRABAJO

2.1.  Talento humano en la Organizaciones

El ser humano es el recurso méas importante de la organizacion. Seguramente, esta premisa
se ha escuchado en repetidas ocasiones, pero se debe comprender la razén por la cual esto se

afirma con tanta seguridad, en este apartado se lo explicara.

2.1.1. Definicion

La empresa cuenta con recursos financieros, humanos, materiales y tecnologicos, sin
embargo, el recurso humano es el Unico que puede usar otro recurso, es decir, “la fuente
principal de creacién de ventajas competitivas de una empresa reside fundamentalmente en sus
conocimientos 0 mas concretamente en lo que sabe, en como usa lo que sabe y en su capacidad
de aprender cosas nuevas” (Prusak, Laurence citado en Valencia, 2005, pag. 23), quien realiza
lo mencionado es el hombre. Para entender esta frase se puede poner como ejemplo a dos
empresas totalmente iguales, tienen la misma maquinaria, usan la misma materia prima, cuentan
con las mismas instalaciones y aplican el mismo proceso para realizar su producto, sin embargo,
cada una tiene empleados diferentes, en la primera los colaboradores no se sienten auto
motivados y solamente realizan lo que se les pide; en la segunda, existe gran motivacion, los
empleados generan propuestas para ganar mayor participacion en el mercado, mejorar los
procesos y generar ahorros, por supuesto, la primera empresa no crecera demasiado, por el
contrario, la segunda generara mayores beneficios. ¢Cual fue la diferencia? el factor humano, el

mas importante de toda la cadena de produccion.

Entre 1927 y 1932 se realiz6 un estudio en la planta de Hawthorne de la Western Electric
Company para verificar problemas de productividad, aqui los estudiosos pudieron corroborar
que el ser humano es parte del proceso productivo y es un recurso que puede beneficiar a la
operacion (Valencia, 2005); al ser considerado de tal forma, se genera la necesidad de

aprovecharlo al maximo, como cualquier otro recurso que intervenga en la cadena de valor, sin
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embargo, esta no es la respuesta pues el trabajador es diferente al resto de recursos y no se lo
puede llevar al méximo de su capacidad sin considerar su bienestar y salud; asi se genera la
concepcion de “capital humano” que propone que el ser humano es “el fin ultimo de proceso
productivo” (Valencia, 2005, pag. 21), en consonancia con esta definicion se comienzan a
realizar acciones que realmente desarrollen al colaborador, y, en el camino, aporten con

beneficios econdmicos para la empresa.

Pero, se debe dilucidar que el empleado es un ser humano y, por lo tanto, tiene varios factores
que lo atraviesan como condiciones econdmicas, histdricas, politicas, entre otras, que lo hacen

convertirse en un ser complejo y Unico.

Asi pues,

La intencidn es que se reconozca al sujeto humano dentro de la organizacion y la gestion humana no
sea entonces la aplicacion de contenidos vacios de sentido y significado, sino una real comprensién
del papel del ser humano en la organizacién (Saldarriaga, 2013, pag. 112).

Con estos antecedentes, se entiende al trabajador como un talento humano que ayudara a
perseguir y conseguir los objetivos de la empresa con sus aportes, inteligencia, creatividad e
ideas individuales y que no es meramente un “hacedor” sino un “pensador” que puede hacer que

cualquier empresa crezca potencialmente o, por el contrario, no sea sostenible.

2.1.2. Gestion del talento humano

Debido al papel tan importante que cumple el talento humano en una organizacién se ha
vislumbrado la necesidad de gestionarlo. Casi todas las empresas, de diferentes sectores, y desde
hace varios afios, han comprendido esta premisa y han incluido dentro de su estructura un
departamento dedicado a la atraccion, retencion y desarrollo de su gente, en otras palabras, la
gestion del talento humano es un:

conjunto de procesos necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos dentro de la empresa,

partiendo del reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensas, evaluacion del desempefio, salud

ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la obtencion de valor agregado para la empresa,
los empleados y el entorno (Jaramillo, 2005, pag. 107).

Para realizar una gestion del talento humano correctamente direccionada y generar
beneficios para la compafiia es necesario que esta practica esté alineada a los objetivos de la

organizacion,



el valor del capital humano depende de la estrategia de la organizacion, Por esto es necesario alinear
estratégicamente el capital humano, de manera que la organizacion cuente con el talento estratégico,
es decir, los conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que le permitan entregar la
propuesta de valor diferenciada para sus clientes (Torres, 2005, pag. 158).

Los objetivos que persigue esta gestion son los siguientes (Universidad Catolica Boliviana
San Pablo, 2007):

e Optimizar el factor humano

e Proveer y asegurar el mejor talento en la organizacion tanto en cantidad como en calidad
e Formar y capacitar el personal de acuerdo a las necesidades de la empresa

e Generar motivacion y compromiso del empleado

e Generar un clima laboral adecuado para el desarrollo de las personas y la empresa

e Maximizar el beneficio de la empresa.

Sin embargo, es importante mencionar de forma cuantitativa los beneficios de una gestion
de recursos humanos eficiente, asi pues, a continuacién, se presenta una tabla resumen con

informacién de estudios sobre lo mencionado (Torres, 2005, pag. 5):

Estudio realizado Detalles Conclusioén

Encuesta de Capital | Méas de 1000 organizaciones en | 35% mas de ingresos por
Humano de Price 47 paises alrededor del mundo | empleado y un 12% menos de
Waterhouse Coopers ausentismo.

Estudio de la astd Estudio realizado en 575|Las empresas que mas
sobre el Impacto de la | organizaciones en USA, se | invirtieron en capacitacion
Capacitacion analiza la  inversion  de | generaron un 86% mas de ROI
capacitacion por empleado | para sus accionistas comparadas

versus el ROI con las que invirtieron menos.
Fortune 500 Estudio de 288 empresas sobre | Para  las  empresas  que
recorte de personal. recortaron mas del 15% de su

gente, los precios de las
acciones se  desempefiaron

sustancialmente por debajo.

Tabla 1. Gestidn del talento humano en los resultados del negocio
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2.1.3. Practicas de gestion

Las préacticas de gestion de recursos humanos estan relacionadas al ciclo de vida que el

colaborador tiene dentro de la organizacion, es decir, desde que ingresa hasta que se retira, esto

es: Atraccion, Vinculacién, Desarrollo y Desvinculacién. Las practicas aqui mencionadas se han

obtenido de las tres ediciones (2016, 2017 y 2018) del Barometro de la Organizacion

Internacional de Directivos de Capital Humano.

2.1.3.1.Atraccion

Préctica que se centra en buscar y encontrar personas con las aptitudes demandadas por la

organizacion, se puede hablar de las siguientes practicas (Organizacion Internacional de

Directivos de Capital Humano, 2018):

Reclutamiento y seleccidn: Reclutamiento es el proceso mediante el cual se atraen personas
con el perfil adecuado para que soliciten un empleo; y seleccién como el proceso mediante
el cual se elige el mejor candidato (Organizacion Internacional de Directivos de Capital
Humano, 2018); esta practica se debe llevar con responsabilidad y transparencia para que el
candidato pueda solicitar el empleo conociendo cuales son los beneficios, las funciones de
la posicion y la naturaleza del trabajo, eso también demuestra que la empresa es responsable
con sus colaboradores desde el primer acercamiento que tenga.

Programa de jovenes talentos: programas que buscan atraer y desarrollar talento joven
para que estén en linea con los objetivos de la organizacion para incorporarlos en la
organizacion (Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018). Esto
conlleva beneficio tanto para los jovenes como para la empresa, los primeros contaran con
un espacio de desarrollo y aprendizaje, y, la empresa obtiene colaboradores comprometidos
y apasionados, ademas de mejorar su marca empleadora ante los ojos de sus stakeholders.
Employer branding: es una practica mediante la cual las empresas desean presentarse como
“buen empleador” tanto para sus actuales colaboradores como para potenciales candidatos
(Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018). Sin embargo, es
importante que exista una comunicacion transparente y verdadera con los stakeholders pues
deberd ser responsable y congruente con cada uno de ellos, de otra forma podria ser

percibido como engafioso.
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e Gestion de la diversidad: es una estrategia integral que permite incorporar a la fuerza
laboral personas con diferentes perfiles, esto implica cualquier detalle que haga una persona
diferente de otra y que impacte en la forma de trabajar de la organizacion (Organizacion
Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018). Esto implica la gestion de una serie
de actividades que permitan incluir verdaderamente a colaboradores diversos para que

puedan tener sinergia al momento de trabajar.

Los resultados del barémetro en el 2016, 2017 y 2018 se mantienen relativamente estables,
sin embargo, se puede ver un interés persistente en incorporar talento con perfiles junior;
ademas, se esta apostando por programas de jovenes talentos; en la primera edicion del
barémetro la mayoria de empresas considera que la marca empleadora es uno de los factores
mas importantes que hacen a una empresa atractiva para trabajar, en la segunda y tercera entrega
la tendencia cambia por la carrera profesional; ademas, las empresas comienzan a implementar
estrategias de gestion de la diversidad, sin embargo, todavia existe alrededor de 51,11% de

empresas que no tienen estrategias de este tipo.

2.1.3.2.Vinculacion

Mediante esta dimension se pretende “motivar y comprometer al empleado con la
organizacion; facilitando que éste se identifique con los objetivos y la cultura de la misma”
(Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018, pag. 12), ademas, es una
etapa mediante la cual se busca la adaptacion del colaborador a la organizacion y a las funciones
de su trabajo. Se puede mencionar las siguientes practicas (Organizacion Internacional de
Directivos de Capital Humano, 2018):

e Programas on boarding: acciones mediante las que el nuevo empleado adquiere los
conocimientos para que pueda tener un ingreso efectivo en la organizacion y conozca cuél
es su rol dentro de la empresa (Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano,
2018).

e Gestion del compromiso: estrategia que busca brindar las condiciones adecuadas para que
el trabajador se sienta comprometido e identificado con lo que busca la organizacion
(Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018). Entonces, se busca

un ambiente que incentive y desarrolle al colaborador con todas sus potencialidades, pero
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también se habla de un ambiente que cuente con salud y seguridad ocupacional, buenos
lideres, equipos de trabajo inclusivos y diversos.

e Sistemas de compensacién: implica la remuneracion que se le otorga al colaborador por
recibir sus servicios, es importante tomar en cuenta elementos como: equidad,
competitividad y desempefio. (Organizacion Internacional de Directivos de Capital
Humano, 2018). Es decir, la remuneracion debera ser equitativa de acuerdo con las
responsabilidades de los cargos, competitiva respecto de empresas del mismo giro de
negocio Yy relacionarse con variables que incentiven el buen desempefio, sin distincion de
sexo u otro atributo particular y que permita cubrir las necesidades del empleado.

e Sistemas retributivos variables: consiste en ligar criterios de desempefio con
remuneraciones variables, de tal forma que el colaborador se sienta motivado para tener un
mejor performance de sus actividades.

e Gestion de la experiencia del empleado: implica identificar vivencias del empleado,
necesidades y deseos tanto de su vida personal como del &mbito profesional (Organizacion
Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018). Se entiende pues, que las empresas
desarrollen planes en los que involucren a la familia del colaborador.

En cuanto a programas de on boarding, gestion del compromiso, sistemas de compensacién

y retribucién variable se mantienen estables en las tres entregas, las empresas aplican estas

estrategias en su mayoria; en el caso de la gestion de la experiencia del empleado se nota un

creciente cambio, sin embargo, aproximadamente el 61.07% de las empresas siguen sin
incorporar este tipo de estrategias.

2.1.3.3.Desarrollo

Estrategia mediante la cual se busca que el colaborador mejore sus competencias siguiendo
un plan estructurado y que esté en linea con los objetivos de la organizacion (Organizacién

Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018).

e Programas de High Pontencial: programas de desarrollo para empleados que tienen alto
potencial y que son considerados por la organizacion para que asciendan en corto plazo.
e Formacion: permite desarrollar competencias, actitudes y habilidades necesarias para tener

un mejor desempefio en las labores.
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e Plan de carrera: actividades con un orden que constituyen una herramienta para que el
colaborador pueda impulsar su carrera segun sus habilidades e intereses.

e Gestion del desempefio: es una practica que permite que el empleado reconozca sus
fortalezas y sus oportunidades de mejora y plantee acciones para trabajar en ello.

e Liderazgo: se refiere a la influencia que tiene el lider del equipo para guiarlos a conseguir
un objetivo comdn (Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano, 2018). El
liderazgo debe ser el adecuado para que se permita el correcto desarrollo del colaborador.

Los resultados para el estudio del barémetro de 2016, 2017 y 2018 no cambian
sustancialmente en esta dimension. Las empresas tienen programas de identificacion de high
potencial; la mayoria de las empresas cuentan con planes de carrera para sus empleados; en el
afio 2016 y 2017 la formacion es creciente, sin embargo, en el 2018 se reduce sustancialmente;
las estrategias de gestion del desempefio también aumentan; y, se mantiene el liderazgo

colaborativo como el mas usado en las empresas.
2.1.3.4.Desvinculacion

Es el proceso mediante el cual la persona se separa de la organizacion. Este proceso debe
ser llevado con transparencia y empatia con el colaborador puesto que el trabajo tiene un espacio
importante en la vida de cada uno de los empleados; cualquiera que sea el motivo de separacion

se debera llevar con respeto.

Las empresas estan mejorando su comunicacion con los excolaboradores, aplicando
encuestas de salida, consideran que sus empleados optan por la desvinculacién porque no

conocen las oportunidades de carrera y por un mejor salario.
2.2. Eltrabajo
2.2.1. Historia del trabajo

Para poder definir al trabajo es necesario realizar un recorrido histérico que dé cuenta de
coémo se ha considerado el trabajo a través del tiempo y que permita comprender el significado

actual del mismo.
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De acuerdo con la tradicion grecorromana, el trabajo estaba destinado para los esclavos
puesto que era pesado y se concebia como un castigo, por otro lado, el pensar o ir a la guerra,
estaba destinado para los privilegiados, esta definicion del trabajo se mantuvo firme hasta la
caida del imperio romano; posteriormente, con el judaismo, el trabajo se presenta como un
castigo por desobedecer a Dios, pero al mismo tiempo como una salvacion para agradarlo, es
decir, el ser humano debe trabajar para alcanzar su dignidad; con la llegada de la Edad Moderna
se entiende el trabajo como una actividad que procura la socializacién, pero, sobre todo, como
una accion de suma importancia para la autonomia de las personas y se entiende como un

ejercicio por medio del cual se crea (Romero Caraballo, 2017).

De esta manera, el trabajo toma un nuevo significado e importancia. Es decir, deja de ser un
castigo para convertirse en el medio por el cual el ser humano se puede relacionar con otros,
tomar un papel protagdénico en la economia teniendo la posibilidad de acumular capital o poseer
pertenencias, y tener participacion sociopolitica (Romero Caraballo, 2017).

2.2.2. La Centralidad del trabajo

La centralidad del trabajo hace referencia a la importancia que tiene el trabajo para el
individuo puesto que le permite desarrollarse econémica, social, psicoldgica y politicamente
(Romero Caraballo, 2017).

El trabajo, entonces, toma importancia porque se realiza con una finalidad, es una actividad
motivada, es decir

Yano es solo hacer el trabajo de forma mecanica, asumir un tiempo para poderlo hacer, sino también

una serie de vinculos como las relaciones sociales que se gestan cuando se realiza un trabajo, la

satisfaccion de haber realizado una labor que se considera gratificante, el crecimiento personal, entre
otras (Durén, 2006; De la Garza, 2007, 2010) citado en (Romero Caraballo, 2017, pag. 123)

Asi, la obtencion del trabajo viene a ser importante para la persona puesto que no solamente
le permite obtener los recursos para cubrir necesidades de alimento, salud o vivienda, sino que

le permite relacionarse de otro modo con la sociedad o cumplir metas de desarrollo personal.

2.2.3. Definicion de trabajo

Ahora bien, una vez entendido al trabajo desde una perspectiva diferente se puede establecer

la siguiente definicion:
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actividad especifica, por la que se recibe un salario, se realiza en un espacio y en un horario
determinado; es una actividad social, en la que los individuos invierten y dedican tiempo creando un
sentido de pertenencia y siendo agente socializador que posibilita tanto la transmision de creencias
como de valores; es una actividad que exige esfuerzo fisico y mental (carga) y un deber, es decir, el
caracter obligatorio y productivo de la actividad laboral (Dakduk y Torres, 2013) citado en (Romero
Caraballo, 2017, pag. 125).

2.2.4. Funciones del empleo

Como se ha explicado anteriormente, el trabajo cumple con varias funciones en la vida de
las personas, més alla del instrumental (medio para conseguir recompensas), asi lo expresan
Silvana Dakduk y Carmen C. Torres en su estudio sobre los nuevos significados del trabajo en

el que se explican las siguientes 11 funciones del trabajo:
2.2.4.1.Propiedad integradora:

El trabajo es una “fuente de sentido y estructura de la vida de las personas, al proveer
coherencia y significado a su cotidianidad y contribuir a su realizacion.” (Dakduk & Torres,
2013, pag. 26), se debe mencionar que esta funcién se cubre siempre y cuando la persona se
sienta satisfecha con las funciones que realiza, de otra forma puede ser fuente de enfermedades

psicoldgicas y fisicas.
2.2.4.2.Estatus y prestigio:

Esta funcion realiza una clasificacion social pues permite identificar a las personas por las
actividades laborales que realizan, es decir, determina el estatus social y de qué manera esta
persona es vista ante los otros, esto depende de la sociedad en la que se halle inmerso porque
puede aceptar u objetar ciertas actividades marcando diferencias en cuanto a remuneraciones o
demanda, asi mismo, esta determinado por el cargo que se ocupe y por la organizacion a la cual
se pertenezca, asi pues, muchas veces pertenecer a una organizacion con gran prestigio puede

ser fuente de satisfaccion.
2.2.4.3.1dentidad persona:

El trabajo da sentido a la vida de las personas, puesto que “lo que hacen las personas da
sentido a lo que son, como se ven y cémo las perciben los demas, dentro y fuera del contexto
laboral” (Dakduk & Torres, 2013, pag. 26).
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2.2.4.4.Funciéon econémica:

Por medio de la actividad productiva se otorga una recompensa (remuneracion) que permite
acumular riqueza, esto, a su vez, genera independencia porque la persona es capaz de organizar

su vida y tomar sus decisiones en cuanto a como desea utilizar esa recompensa.
2.2.4.5.0portunidad de interaccion:

Permite resignificar a la interaccién puesto que el empleado tiene la oportunidad de
compartir con subordinados, pares, superiores, clientes internos o externos; ademas, permite

participar en entornos fuera del contexto familiar.
2.2.4.6.Estructuracion del tiempo:

El tiempo cumple con un rol bastante importante en el trabajo, es considerado como un
recurso e impacta a varias dimensiones de la configuracién del trabajo como: plazos de entrega,
volumen de horas trabajadas, tiempos para cada tarea, horarios diarios, semanales y mensuales
(Alcover, 2012), entonces, se puede decir que “el trabajo permite dar sentido y establecer
objetivos en buena parte del ciclo vital y ayuda a coordinar otros aspectos de la vida social
(familia, amigos y tiempo libre en general)” (Dakduk & Torres, 2013, pag. 26); de esta forma,
una agenda organizada y planificada otorga libertad al colaborador, mientras que las actividades
que se realizan en Gltimo momento pueden generar sentimientos abrumadores con relacion al

trabajo.
2.2.4.7.0bligatoriedad:

Esta funcion da cuenta del sentido obligatorio que toma el trabajo pues es un deber
consigo mismo y con la sociedad, por esta raz6n existen varios prejuicios alrededor del
desempleo o el ocio; incluso, en el Ecuador, el codigo de trabajo en el articulo 2, resalta que éste

es tanto un derecho como un deber.
2.2.4.8.Aprendizaje:

Para poder realizar un trabajo es necesario que la persona adquiera habilidades o

destrezas, asi mismo, éstas se pueden aprender conforme se desarrollen las actividades laborales.
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2.2.4.9.Socializacion:

El trabajo permite compartir con otras personas creencias, valores, ideas relacionadas o

no con el contexto laboral.
2.2.4.10. Control y poder:

Las estructuras propias de las organizaciones cuentan con jerarquias, lo cual genera
relaciones de control y poder con subordinados o procesos, asi se puede satisfacer otra de las

necesidades del ser humano.
2.2.4.11. Comodidad y disfrute:

Las actividades que se realicen en el trabajo se pueden disfrutar cuando el ambiente fisico y
el clima organizacional es positivo, de otra forma el trabajo puede constituirse en una actividad

incomoda.

Una vez estudiadas las funciones que cumple el trabajo se puede verificar que es una
actividad sumamente importante en la vida del ser humano. Se puede decir que el trabajo,
muchas veces, es el centro de la vida de la persona, un individuo invierte varios afios de su vida
formandose para conseguir un trabajo, posteriormente lo desempefia y finalmente, cumple con
los requerimientos para dejarlo de realizar y acogerse a la jubilacion, asi, se puede verificar un

antes, durante y después entorno a las actividades laborales.

De esta manera se puede entender que el trabajo cumple varias funciones, y tiene un
significado méas profundo que ser una “actividad que no tiene un fin en si misma, sino que es un
medio para obtener un fin, se realiza para obtener algo a cambio, siendo este beneficio diferente
a la actividad laboral misma” (Universidad C.L.E.A, S.F, pag. 11) reduciéndola a su significado
instrumentalista sino que otorga identificacion, estatus, independencia, socializacion, entre

otros.

2.2.5. La precariedad del trabajo
La precariedad del trabajo es un fendmeno que se relaciona con los cambios tecnolégicos,
sociales y econdmicos que ha vivido el mundo, es decir, es un hecho histérico que ha tomado

diferentes formas a lo largo de los afios. Si bien la globalizacion ha otorgado mayor
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flexibilizacion, también es la responsable de la inseguridad en el mercado laboral (Gutiérrez,
2011); asi, se puede mencionar que un trabajo precario o atipico es aquel que “no cumple con
los requisitos de lo que se ha legitimado social y juridicamente como el empleo estandar.”
(Santamaria & Serrano, 2016, pag. 73) es decir, tiene una falta de derechos, estabilidad,
seguridad, remuneracion suficiente; ademas, se debe mencionar que
no siempre se manifiesta de manera claray evidente en los distintos ambitos que componen el mundo
del trabajo, pero esta en todos ellos, en el mercado laboral, en la division sexual del trabajo, en las

politicas de empleo y también en las culturas del trabajo y en las identidades laborales. (Santamaria
& Serrano, 2016, pég. 69).

Para el empresario es importante reducir costos lo maximo posible, por ello invierten en
nueva maquinaria para eliminar la mano de obra y operacionalizar sus procesos; callaran las
voces de los sindicatos y preferirdn mantener salarios bajos; los empleos eventuales son un
esfuerzo del empleador por reducir el coste estructural puesto que representan menos

obligaciones y ahorro en cuanto a beneficios sociales y salariales (Gutiérrez, 2011).

La (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012) sefiala las siguientes condiciones del

trabajo precario:

e Arreglos contractuales: los contratos de naturaleza temporal, ocasional, eventual o a
jornal; asi mismo, los contratos que implican tercerizacion o subcontratacion.

e Salario bajo

e Falta de proteccion frente al despido

e Falta de acceso a los beneficios que se obtienen del trabajo estandar

e Falta de derechos del trabajador

En este punto es importante destacar que en la actualidad los “cuasi — empleos” (Santamaria
& Serrano, 2016) se dan casi de manera normalizada, y constituyen un espacio intermedio entre
el empleo y el no empleo, es decir, son una zona intermedia que no otorga seguridad ni

proteccién; un ejemplo claro de este tipo de trabajo son los contratos de practicas,

cada vez es mas habitual que los jévenes accedan al mercado laboral mediante este tipo de cuasi-
empleos, lo que ha instituido que las personas jovenes se mantengan en una situacion de clara
desventaja respecto al resto de la poblacién trabajadora, y que sean las mas perjudicadas en
momentos de crisis econdmicas. (Santamaria & Serrano, 2016, pag. 85).

Ademas, la precariedad del trabajo tiene relacion con la salud del trabajador, asi
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los riesgos de accidente de trabajo son dos veces mayores en los trabajadores temporales que en
los fijos. Pero ademas, las formas atipicas de empleo y la precariedad generan otros problemas
de salud como ansiedad y estrés, exposicion a enfermedades psicosomaéticas y a estados
depresivos, entre otros (Santamaria & Serrano, 2016, pag. 87)

Asi, la precariedad del trabajo va mas alla y se expresa como un elemento de riesgo para

la salud del colaborador.

Finalmente, se debe mencionar aqui que los salarios bajos también ocasionan precariedad
en el trabajo. Los grupos mas vulnerables en este punto son los jévenes y las mujeres puesto
que no hay leyes bien definidas que amparen la remuneracion justa e igualitaria entre miembros
de distintos sexos aun cuando realicen las mismas funciones, asi se detalla a continuacion “las
mujeres recibian en 2007 el 70% del salario masculino; los jovenes, el 47% del salario medio
total, y los extranjeros el 57% de los nacionalizados” (Santamaria & Serrano, 2016, pag. 89).

2.2.6. El trabajo digno

En el afio de 1999 por Juan Somavia, director general de la Oficina Internacional del
Trabajo, expresa que el objetivo de la OIT es promover que las personas puedan acceder a un
“trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana
en el cual los derechos son protegidos y que cuenta con una remuneracion adecuada y proteccion

social”

Asi mismo, el trabajo decente debe contar con las siguientes dimensiones Ghai (2005) citado
en (Ghiotto & Pascual, 2011):

1. Eleccion libre y voluntaria de realizar las actividades o desempefiar un cargo, asi como no
discriminacion por ningin motivo en la seleccion.

2. Existencia de medidas de seguridad y salud de los trabajadores

3. Libertad de asociacion y formacion de sindicatos, asi como también de negociacion
colectiva.

4. Garantizar la seguridad social

5. Que existan opciones de tripartismo y el didlogo social.

Ademas, un trabajo digno debera respetar el derecho a la igualdad de oportunidades, esto se

lograra solamente mediante la educacién. Estudios han demostrado que mientras mas se haya
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educado una persona, mayores serdn sus ingresos, es decir, mejorara sus posibilidades de
acceder a un empleo, asi se explica en la siguiente afirmacion
la marcada diferencia de ingresos de las personas segun su nivel de educacion, especialmente entre

aquellos que tienen educacién superior y los que no la tienen se traduce en una segmentacion
econdmica que claramente esta definida por la educacién (Beyer, 1999, pag. 11).

En conclusion, el significado del trabajo digno toca varias aristas, puesto que expresa la
necesidad de las personas de obtener un trabajo que garantice sus derechos, es decir, un trabajo
que permita a la persona obtener una remuneracion que le sirva para satisfacer sus necesidades,
que brinde seguridad al momento de la jubilacion, en el que la relacion con el empleador cumpla
con lo establecido por la ley, en el que exista libertad de asociacion (sindicatos) y seguridad
social y fisica (Martinez, 2005); ademas, se debe mencionar que el trabajo digno o decente “se
relaciona de manera directa con la no-discriminacion, la igualdad de oportunidades, la
empleabilidad y otras exigencias del contexto socioeconémico, para no caer en situaciones de

exclusion de los mercados de trabajo.” (Espinoza, 2003, pag. 5).

A manera de resumen se presenta un cuadro con los indicadores méas importantes del trabajo

digno/ decente (Guayasamin, 2014):

REMUNERACION,
PRESTACIONES Y CUIDADOS DE SALUD Y COMPROMISO CON EL
CARRERA- SEGURIDAD: DESARROLLO PROFESIONAL:
Politica de remuneracién Asegurar buenas condiciones de Para el desarrollo de sus talentos
prestaciones. ’ trabajo, salud y seguridad: humanos:
Respeto pisos salariales Desarrollo camapafias preventivas Promover la capacitacion
Remuneracion justa Monitoreo de estandares de salud y Ofrecer becas de estudio
seguridad y condiciones de trabajo Actividades sisteméticas a todo nivel

Desarrollo y movilidad interna

CONDUCTA FRENTE A
DESPERDICIOS: PREPARACION PARA LA
Proveer al empleado una JUBILACION:
orientacion sobre procedimientos Oferecer informacion basica sobre
necesarios. la obtencion de jubilacion, preparar
Se debe adoptar politicas y y discutir sus aspectos psicoldgicos
procesos de despido basadas en y de planificacion financiera
evaluaciones de desempefio.

Figura 1. Indicadores del trabajo digno

En adicion, se debe mencionar que en el afio 2015 la ONU establece 17 objetivos de
desarrollo sostenible en los que incluye como octavo objetivo el del trabajo decente y

crecimiento econémico en el que busca: “lograr el empleo pleno y productivo y garantizar un
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trabajo decente para todos los hombres y mujeres, incluidos los jovenes y las personas con
discapacidad, y la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor” (International Labour
Organization, S.F).

Respecto al Ecuador se debe mencionar que durante los afios 2009 — 2013 se decreta el plan
nacional del buen vivir, instrumento central para la planificacion de las acciones del Gobierno.
Uno de los objetivos que perseguia se refiere al trabajo, expresando lo siguiente: “garantizar el
trabajo estable, justo y digno en su diversidad de forma.” (Secretaria Nacional de Planificacién
y Desarrollo , s.f.).

Asi, se puede ver que la politica y las leyes estan buscando generar trabajos dignos/decentes,
este tema esta presente en discusiones tanto globales como locales, sin embargo, todavia son
cuestionables las practicas que se proponen para alcanzar estos objetivos, aun existen trabajos
en los que no se garantizan las condiciones minimas y por los cuales todavia se debe velar y

exigir acciones de parte del estado y de la sociedad.

2.3. Bienestar laboral
2.3.1. Definicion

Bienestar se define como “conjunto de juicios valorativos y de reacciones emocionales
concernientes al grado en que la propia experiencia es vivida como satisfactoria, agradable y
positiva” (Blanch, Sahagun, Cantera, & Cervantes, 2010, pag. 157). Este concepto esta
atravesado por factores personales o situacionales, en el ambito del trabajo, es causado por
condicionales laborales tales como la remuneracién, el clima laboral, la relacién entre pares y
superiores, seguridad y salud ocupacional, entre otros y sus consecuencias se ven reflejadas
también en la organizacion y en la salud del trabajador puesto que el bienestar actia como un
autorregulador que permite dirigir la conducta (Vazques & Hervas, S.F).

Pero también estad influida por otros aspectos de personalidad, personales, familiares o
situacionales y cuyas consecuencias son visibles en la salud del colaborador y en los resultados
que puede conseguir la organizacion, por todo lo dicho se entiende que “la funcién del bienestar
laboral es considerada como la creacion y manejo de servicios que la empresa coloca a
disposicion del trabajador y su familia, en forma gratuita o semi-gratuita con el propdsito de

satisfacer sus necesidades basicas” (Merino, 2017, pag. 33).
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Las actividades dirigidas hacia incrementar el bienestar laboral buscan mediar los intereses
de la empresa y el colaborador preocupandose genuinamente por aspecto bioldgicos, sociales y
psicoldgicos no solamente en el ambito del trabajo sino también en el personal y familiar; todo
esto para mejorar la salud de los trabajadores y reducir costos de rotacion y mejorar la

motivacion y el compromiso organizacional (Merino, 2017).

2.3.2. Evolucidn histérica

Después de la Segunda Guerra Mundial surge la idea de estado de bienestar para
solventar las consecuencias derivadas de este evento, este se concibe como

Una serie de disposiciones legales que dan derecho a los ciudadanos a percibir prestaciones de

seguridad social obligatoria y a contar con servicios estatales organizados (en el campo de la

salud y de la educacidn, por ejemplo), en una amplia variedad de situaciones definidas, como de
necesidad y contingencia (Collazos, 2007) citado en (Anda, 2017, pag. 39).

Al principio, se relaciona al bienestar con la eficiencia del trabajador y se trabaja en
programas que brinden beneficios como vacaciones o salud para que el empleado trabaje con
mas impetu. Después, los esfuerzos van dirigidos hacia el incremento de la lealtad y motivacion;
luego, se comienza a estudiar la calidad de vida laboral puesto que se podia notar la

insatisfaccion del colaborador frente a su trabajo (Calderén, Murillo, & Torres, 2003).

También se debe mencionar que los avances de la medicina aportan a este estudio puesto
que se reducen las muertes y la esperanza de vida aumenta en los pobladores por lo que se busca

mejorar la calidad de vida de los pacientes.

Sin embargo, el bienestar se comienza a estudiar con mayor fuerza cuando en 1948 la
OMS lo utiliza en su declaracion constitucional como un estado de bienestar fisico, psicoldgico
y social (Blanch, Sahagun, Cantera, & Cervantes, 2010); y asi mismo, cuando el 1998 Martin
Seligman se posesiona como presidente de la APA y asegura que la Psicologia debe cambiar su
foco y no solamente analizar los sintomas de las enfermedades, sino también estudiar cualidades

positivas, esto se conoce como Psicologia Positiva (Vazques & Hervas, S.F).
2.3.3. Factores del bienestar laboral

War (1987) citado en (Muchinsky, 2000) expone que el bienestar laboral debe ser entendido

desde determinantes ambientales de la salud mental, asi, se definen los siguientes:

22



Oportunidad de control: Es la oportunidad que brinda el medio ambiente a una persona
para que pueda controlar las decisiones que toma y anticipar las consecuencias de esas
decisiones.

Oportunidad para el uso de las habilidades: Se refiere a la oportunidad que da el medio
ambiente para poder desarrollar y utilizar las habilidades, aqui se refleja la imposibilidad de
poner en préactica habilidades con las que ya se cuenta y poder adquirir nuevas habilidades.
Metas generadas externamente: se refiere a los ambientes que propician el cumplimiento
de logros y son retadores para las personas, esto genera un impacto positivo puesto que
genera un entorno retador.

Variedad ambiental: ambientes que propician actividades variadas y que no sean tareas
repetitivas.

Claridad ambiental: se refiere a la transparencia que pueda existir en cuanto a
retroalimentaciones sobre la actuacion de las personas y “la claridad de los requisitos del rol
y de las expectativas normativas sobre la conducta y el grado de aceptacion de los estandares
dentro del propio ambiente” (Muchinsky, 2000, pag. 267)

Disponibilidad de dinero: este punto no garantiza la salud mental, sin embargo, la ausencia
de este si puede provocar problemas puesto que disminuye la posibilidad de control sobre la
propia vida (revisado en el punto 1)

Seguridad fisica: el ambiente debe proporcionar seguridad a la persona en cuanto comida,
vivienda y suefio y deberéa ser relativamente permanente.

Oportunidad para el contacto personal: oportunidad que brinda el ambiente para
establecer contacto con otras personas, esto tiene caracter instrumental y emocional puesto
que permite resolver problemas mas rapidamente con el apoyo de los otros y al mismo
tiempo reduce los niveles de soledad.

Posicién social valorada: hace referencia a la posicion que ocupa una persona dentro de
una sociedad, el valor se le atribuye respecto de las actividades que cumple en su rol, “la
pertenencia a un rol también proporciona una evidencia publica de que se poseen ciertas

aptitudes y de que se cumplen ciertas obligaciones sociales” (Muchinsky, 2000, pag. 267).
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2.3.4. Modelos de Bienestar
2.3.4.1.Bienestar - Isaac Prilleltensky

Este autor menciona al bienestar y lo relaciona con el reparto equitativo de los recursos de
la sociedad, entonces “sin suficientes bienes sociales tales como vivienda, transporte y servicios
de salud, entre otros, las personas en desventaja estan impedidas de alcanzar niveles de bienestar

que solo se pueden permitir aguellos que tienen recursos superiores” (Prilleltensky, S.F, pag. 5).

El bienestar aqui mencionado es el resultado de varios factores que deben estar en equilibrio,
es importante mencionar que la satisfaccion de un dominio no puede estar reemplazada por la
satisfaccion de otro, es decir, todos deben tener un minimo de satisfaccion. Los dominios que

se mencionan son los siguientes (Prilleltensky, S.F):

¢ Necesidades personales: autodeterminacion, oportunidades de crecimiento, salud fisica.
¢ Necesidades relacionales: cuidado, apoyo, respeto por la diversidad.
e Necesidades colectivas: atencion en salud, acceso a agua potable, justa distribucién de

cargas Y recursos e igualdad econémica.
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Figura 2. Sinergia de dimensiones de bienestar

El bienestar se perturba cuando “las necesidades en un dominio no son minimamente
atendidas o cuando una esfera del bienestar domina al resto, relegandolas al fondo de nuestra

conciencia” (Prilleltensky, S.F, pag. 7).

24



2.3.4.2.Bienestar eudaimonico — Carol Ryff

Carol Ryff es una autora que se interesd por el estudio del envejecimiento exitoso, sin
embargo, en su camino se encontro con teorias del bienestar que, para ella, eran cuestionables
puesto que estaban enfocadas hacia la felicidad o la satisfaccién, lo cual no era la mejor
traduccion del término “eudaimonia” usado por Aristoteles, puesto que este término hace
referencia a “los sentimientos que acompafan el comportamiento en la direccion de, y en
consonancia con, el verdadero potencial de uno” (Meneses, Ruiz, & Sepulveda, 2016, pag. 23)
lo que difiere del hedonismo. Asi, Ryff, basada en la literatura que existia hasta el momento,
propone el siguiente modelo de bienestar:

Auto-
aceptacién

Relaciones

Crecimiento

personal positivas

Bienestar

psicoldgico

Propdsito

. Autonomia
en lavida

Dominio del
entorno

Figura 3. Bienestar eudaimonico - Carol Ryff

e Auto-aceptacion: Se conoce y acepta a si mismo, esto incluye tanto cualidades positivas
como negativas.

e Relaciones positivas: Sus relaciones son céalidas, puede forjar empatia, afecto y
preocupacion con los otros, da y recibe.

e Autonomia: Es independiente, su conducta se regula desde su interior (tiene sus
convicciones) y puede hacer frente a las demandas de la sociedad.

e Dominio del entorno: Capacidad de controlar el entorno que le rodea, puede crear entornos

favorables para satisfacer sus necesidades, hace uso efectivo de sus oportunidades.
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e Proposito en la vida: Se ha planteado objetivos y metas en la vida, su vida tiene
direccionalidad y sentido.
e Crecimiento personal: Cambios importantes en el tiempo que dan cuenta de un mayor

autoconocimiento y realizacion de potencial.
2.3.4.3.Bienestar laboral general — Blanch, Sahagun, Cantera, Cervantes

Este modelo asegura que existe una dimension de “bienestar psicosocial” (afectos,
competencias, expectativas) y una dimension de “efectos colaterales” (somatizacion, desgaste y
alineacion), los autores afirman que “la persona trabajadora aparece no sélo como el escenario
de manifestacion del bienestar laboral, sino también como un decisivo factor de produccion del
mismo” (Blanch, Sahagun, Cantera, & Cervantes, 2010, pag. 158); ademas, pretenden visualizar
al bienestar desde una perspectiva diferente a la de la patologia y estudiar el “caracter bipolar
de la experiencia” (Blanch, Sahagun, Cantera, & Cervantes, 2010, pag. 159). A continuacion,

la representacion grafica del modelo:

Bienestar
Laboral
General

(=97)
L
Bienestar Efectos
Psicosocial Colaterales
(x=197) (e=91)
' | ' , !
Afectos Competencias Expectativas Somatizacion Agotamiento Alienacidn
{2=.93) (=.95) {z=.96) {@=87) (a=.87) (@=.82)

Figura 4. Bienestar laboral general — Blanch, Sahagun, Cantera, Cervantes

2.3.4.4.Lateoria de la Autodeterminacion — Ryan y Deci

Ryan citado en (Meneses, Ruiz, & Sepulveda, 2016) expresa que la teoria de la
autodeterminacion trata de motivacién humana, desarrollo de la personalidad y bienestar;

ademas, se considera como:
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Teoria organismica-dialéctica, que considera a los seres humanos como organismos proactivos, con
evolucionadas tendencias hacia el crecimiento psicologico y el desarrollo, pero que este
funcionamiento, aunque es natural o intrinseco, no se desarrolla bajo cualquier circunstancia, sino
que puede ser facilitado o impedido por las condiciones que presenta el contexto social (Meneses,
Ruiz, & Sepulveda, 2016, pag. 42).

Sus principales supuestos son los siguientes (Meneses, Ruiz, & Sepulveda, 2016):

Teoria de la evaluacién cognitiva: supone que las personas que han elegido desempefiar una
actividad en la que tienen control se sentiran mas motivados que una persona que no eligio
su actividad, es decir, la percepcién de las actividades puede influir en la motivacion.
Teoria de la integracion organismica: si una motivacion extrinseca esté internalizada la
persona sera mas autébnoma, tendrd un mejor desempefio y mayor bienestar; ademas, se
expresa que en la internalizacion influye el contexto ya sea con apoyo o frustracion haciendo
que las personas adopten o no valores, creencias u objetivos.

Teoria de orientaciones de causalidad: se refiere a la regulacién del comportamiento y
menciona: orientacion autonoma, actuacion por propio interés y por la valoracion de las
actividades que realizan; orientaciéon de control, comportamiento por recompensas 0
aprobacién de los demas; y, orientacion desmotivada, comportamiento percibido como fuera
del propio control.

Teoria de las necesidades psicologicas basicas: se destacan necesidades esenciales y
universales para el bienestar, estas son: autonomia, es decir, ser la fuente de la propia
conducta; competencia, se refiere a sentirse eficaz en el entorno y poder manifestarlo; v,
relacion, que significa interactuar con otros. “La forma en que los contextos satisfagan o
frustren estas necesidades, estard favoreciendo o empobreciendo el bienestar de las
personas” (Meneses, Ruiz, & Sepulveda, 2016, pag. 44).

Teoria de los contenidos de las metas: la teoria explica la diferencia entre objetivos
intrinsecos y extrinsecos, asi, las metas intrinsecas potencian el bienestar y las extrinsecas
proporcionan menor bienestar.

Teoria de la motivacion relacional: promulga que las interacciones son necesarias para el

bienestar.
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Entonces, se puede observar que el bienestar estd relacionado con lo psicosocial,
Prilleltensky lo relaciona con empoderamiento. Considera que el mismo esta conformado de

valores, agentes y procesos.

Los valores que guian al proceso y los agentes del empoderamiento son: autodeterminacion,

justicia distributiva y participacion democrética y colaborativa.

e Autoderminacion: valor que tienen las personas que eligen por si mismas sus acciones.

e La justicia distributiva: se relaciona con la distribucion justa y equitativa de los recursos.
“Este valor se deriva al entender que la miseria y la felicidad estan, en gran parte, dictadas
por la forma en que los bienes materiales y el acceso a los servicios se asignan en la
sociedad” (Prilleltensky, Isaac, 1994, pag. 360). El empoderamiento propicia intervenciones
para corregir este desequilibrio.

e Participacion colaborativa y democratica: valor por medio del cual se desea que las

personas formen parte de la toma de decisiones.

A continuacion, se presenta un resumen del empoderamiento, sus valores, agentes y
procesos (Prilleltensky, 1994):

Figura 5. Empoderamiento: valores, agentes y procesos
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Entonces, la autodeterminacion se relaciona con la justicia distributiva puesto que son
valores necesarios para que exista empoderamiento. En otras palabras, para que una persona se
sienta empoderada (tome control sobre las decisiones en su vida) debe existir
autodeterminacion, es decir, elegir por si misma; y, ademas, se debe comprender que la felicidad
depende de la distribucion equitativa y el acceso a servicios y materiales. Con estas dos variables

el empoderamiento se potenciara y se tomaran acciones frente a los desequilibrios existentes.

Por los antes expuesto se puede decir que la autodeterminacion y el bienestar se relacionan
puesto que la autodeterminacion permite cubrir necesidades personales, como las llama
(Prilleltensky, S.F), tener autonomia como lo llama Ryff u obtener oportunidad de control como
lo menciona Muchinsky, dandole al individuo la posibilidad de tomar decisiones y controlar su
accionar, de esta forma se sentira mas motivado puesto que puede elegir sus actividades;
ademas, se puede notar que en la mayoria de las modelos aqui presentados se menciona de una
manera u otra a la autodeterminacion, por lo tanto, se considera como un elemento esencial que

genera bienestar.

A continuacion, un cuadro que resume lo antes expuesto:

4 N\ 4 \
EMPODERAMIENTO [(——> BIENESTAR
\ J/ | J
( 2\ ( .
Necesidades personales
Autodeterminacion <:> Autonomia
Oportunidad de control
\ J \
( ) ( )
Justicia Distributiva <:> Necesidades colectivas
\ J \ J
( ) ( )
Participacion Necesidades
colaborativa y X
democratica <:> relacionales
|\ J |\ J

Figura 6. Relacion de autodeterminacion y bienestar
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2.4. Compromiso organizacional y desempefio

2.4.1. Compromiso — Engagement - Comprometimiento

2.4.1.1.Definicion de compromiso

Se puede definir al compromiso como:

El vinculo de lealtad o membresia por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion,
debido a su motivacion implicita. Compromiso como proceso de identificacion y de creencia acerca
de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el trabajo.

(Hidrovo & Naranjo, 2016, pag. 25).

Es decir, el compromiso da cuenta de la identificacion de un colaborador con la empresa y

el grado en el que desea seguir formando parte de esta. Se pueden nombrar tres dimensiones de

compromiso: compromiso afectivo, de continuidad, y normativo.

También, se debe mencionar que es un “constructo motivacional positivo, relacionado con

el trabajo que estd caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion.” (Shaufeli, Salanova,

Gonzélez-Roma & Bakker, (2002) citado en (Castafieda, Betancourt, Salanzar, & Mora, 2017,

pag. 4), a continuacién, un grafico demostrativo:

VIGOR ENGAGEMENT

DEDICACION

Figura 7. Elementos del compromiso

ABSORCION

El vigor se refiere a la energia con la que se realiza el trabajo, la persistencia y el esfuerzo

que se aplica para cada actividad; asi mismo, la dedicacion esta reflejada en el orgullo, la
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inspiracion y la importancia que el colaborador le otorga al trabajo; y, por ultimo, se entiende
por absorcion la concentracion y satisfaccion derivadas de la realizacion de las tareas.

2.4.1.2.Dimensiones de compromiso

e Compromiso afectivo: el colaborador ha generado un involucramiento con la empresa
porque siente que sus necesidades estan cubiertas y, en consecuencia, quiere actuar de la
misma manera para con la organizacion y generarle resultados positivos (Hidrovo &
Naranjo, 2016).

e Compromiso de continuidad: en este tipo de compromiso el individuo mide el costo de
salir de la empresa, y, dependiendo del resultado decide si quedarse o salir la esta (Hidrovo
& Naranjo, 2016).

e Compromiso normativo: sentido en el que el individuo permanece en la empresa porque
siente un deber moral hacia ella, es decir, visualiza que la empresa le otorga ciertos

beneficios y, por lo tanto, tiene el deber de retribuir (Hidrovo & Naranjo, 2016).
2.4.2. Desempefio organizacional

En cuanto a la definicion de este término se debe decir que no existe un consenso de este,

sin embargo, se pueden mencionar algunas caracteristicas.

El desempefio, usualmente, se relaciona con aspectos como efectividad y eficiencia, es decir,
llegar a las metas propuestas con la menor cantidad de recursos; ademas, se relaciona con
“dimensiones financieras, con el posicionamiento y adaptacion a los cambios en el mercado,
con los méargenes promedios de ganancia organizacional, con el rendimiento en base al capital
empleado, con el crecimiento en las ventas, etc” (Kangis & Williams, 2000) citados en

(Rodriguez, Paz, Lizana, & Cornejo, 2011, pag. 221)

El desempefio también se relaciona con el comportamiento de las personas frente a las
expectativas que tiene la organizacion respecto del rol o el cargo que ocupa. Asi, las metas

individuales de los colaboradores iran destinadas a cumplir los objetivos empresariales.
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2.4.3. Relacion de compromiso organizacional y bienestar laboral

Se han realizado varios estudios que ratifican la relacion del compromiso y el bienestar
laboral, asi, de describen las siguientes investigaciones:

Rhoades & Eisenberger (2002) citados en (Vélez, 2015) encuentran que el bienestar laboral

impacta en el incremento del compromiso afectivo y normativo.

Acosta, Torrente, Llorens, & Salanova (2013) citado en (Vélez, 2015) realizan un estudio
en el que comprueban que las practicas saludables en la organizacion impactan directamente en

el compromiso de los colaboradores.

El estudio realizado por Acosta, Torrente, Llorens, & Salanova (2013) afirma que las
préacticas organizacionales saludables como: “salud psicosocial, desarrollo de habilidades,
desarrollo de carrera, comunicacion e informacion organizacional, conciliacion familia —
trabajo, prevencion del mobbing equidad y responsabilidad social empresarial” (Acosta,

Torrente, Llorens, & Salanova, 2013, pag. 116) se relacionan positivamente con el compromiso.

Jain, Giga y Cooper (2009) citados en (Vasquez & Agudelo, 2017) hallan que el bienestar
se correlaciona positivamente con el compromiso afectivo; asi mismo, en Mafas et al., (2007)
citado en (Véasquez & Agudelo, 2017) se demuestra que el bienestar puede influir en el

compromiso.
2.4.4. Relacion de desempefio y bienestar laboral

La hipotesis que méas se ha difundido sobre bienestar y desempefio es que mientras un
colaborador se sienta feliz, bien o satisfecho en su trabajo sera mas eficiente y lograra facilmente
los objetivos que le son asignados, sin embargo, existen varios estudios que desmienten tal idea
y otros tantos que lo afirman. Es necesario, entonces, realizar una revision sobre los principales
hallazgos que involucren bienestar y desempefio laboral.

Robbins (2004) citado en (Vélez, 2015) afirma que el bienestar se encuentra muy
relacionado con los resultados econdmicos de una organizacion.

Rhoades & Eisenberger (2002) citados en (Vélez, 2015) encuentran que la justicia, el apoyo
del supervisor, las recompensas y las condiciones de trabajo favorables influyen positivamente
para gque exista un mayor y mejor rendimiento.
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Denison (1990) citado en (Vélez, 2015) afirma que las empresas que aplicaron estrategias
dirigidas hacia el talento humano obtuvieron resultados positivos en el corto plazo respecto del
rendimiento.

Harter, Schmidt y Keyes (2002) citados en Da Silva (2006) afirman que la percepcion
positiva del lugar de trabajo implica mas rentabilidad y alta productividad.

Copanzano y Wright (1999) citados en (Da Silva, 2006) determinan que el bienestar
determina el desempefio en el trabajo porque los trabajadores con alto bienestar son mejores
ejecutores y que esta variable tiene efectos positivos tanto para la organizacion como para los
empleados.

Sanchez (S.F) sefiala que el estrés, lo que implica falta de bienestar, es un problema que
afecta al desempefio a la productividad de la empresa y genera accidentes, ausentismo y
rotacion.

A continuacidn, un cuadro resumen que sintetiza las caracteristicas del bienestar y explica
de qué manera influye en el compromiso y desempefio. Se demuestra que la preocupacion por
este tema surge de la falta de garantias de un trabajo digno; asi mismo, se identifica que el
bienestar puede ser definido desde la salud mental o desde la ausencia de estrés, y que regula
conductas y comportamientos de los colaboradores; asi mismo, tiene influencia de diversidad
de factores; como se ha revisado previamente, influye positivamente tanto al desempefio como

al compromiso, especialmente el afectivo y el normativo.
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En respuesta

TRABAJO

La precariedad del El trabajo digno

trabajo

Politica de
remuneracion,
prestaciones y carrera

Arreglos contractuales

Salario bajo

Falta de proteccion Salud y seguridad

frente al despido Desarrollo profesional

Desvinculacién

Falta de beneficios

Falta de derechos Jubilacién

:DZI RIFNFST

BIENESTAR LABORAL

Juicios valorativos y reacciones emocionales
respecto a la experiencia

Influyen: factores
situacionales,
personales, del

trabajo y familiares

DESEMPENO

Mejor rendimiento
de colaboradores

COMPROMISO

Compromiso
afectivoy

Figura 8. Influencia del bienestar en el compromiso y desempefio
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2.5. Responsabilidad social empresarial

2.5.1. Evolucion historica de la responsabilidad social empresarial

Para poder llegar a hablar sobre responsabilidad social empresarial es necesario conocer la
evolucion historica y los afios que han tenido que pasar para comprenderla como en la
actualidad.

Alrededor de los afios 70’s se concebia a la empresa como la entidad cuyo ultimo fin es
generar rentabilidad o ganancias para sus directivos, asi, mientras mas eficientes sean, mejores
productos podran generar; sin embargo, este pensamiento no contemplaba la corrupcién, la
competencia desleal o los oligopolios, por lo que su concepcion tiene poco alcance (Martinez
H., 2010).

Posteriormente, en el siglo XX esta idea cambia y se comienza a hablar de la “ética
empresarial”. La guerra de Vietman provoca un rechazo contra todo aquello que represente a lo
norteamericano, asi, la sociedad empieza a reflexionar sobre el accionar de las grandes empresas
en paises subdesarrollados asi como también el impacto ambiental que estaban provocando; del
mismo modo, la doctrina religiosa origina discusiones sobre el trabajo y sus implicaciones, asi,
las Universidades religiosas comienzan a incluir en sus aulas clases sobre “el contrato social
implicito entre la sociedad y la empresa” (Martinez H. , 2010, pag. 27) por medio del cual la
empresa deja sus intereses individuales para regresar la mirada y verificar la huella que deja en
la sociedad mientras realiza su gestion.

Alrededor de los afios 80°s la ética empresarial toma fuerza y se define como “especialidad
disciplinar” (Martinez H. , 2010, pag. 28), de ahi en adelante se puede notar el nacimiento de
revistas dedicadas al dialogo de este tema.

Con estos antecedentes, la empresa deja de considerarse como una entidad productora de
ganancias, sino que se considera como la “institucion social que configura un proyecto plural
en el que toman parte un namero de grupos con derechos y exigencias, y donde no deberian
contar unicamente los intereses de los accionistas.” (Martinez H. , 2010, pag. 40); con este nuevo
concepto nace la idea de la responsabilidad social empresarial, tpico que intenta conciliar los
intereses de la empresa y los de la sociedad, o, lo que es lo mismo, de lo econémico y lo social.

Ademaés, se deben mencionar algunos hechos que han influenciado para generar una

consciencia sobre la responsabilidad social empresarial (Correa, 2007):
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Aumento de nivel de educacion: lo que hace que el consumidor no solamente se fije en el
precio del producto o servicio que adquiere sino también en el bienestar y valor agregado
que le puede proporcionar; asi, “las encuestas demuestran que, en Estados Unidos y Europa,
el 70 u el 80 % de los consumidores toman en cuenta el perfil de la compafiia antes de
comprar” (Cano, 2006, pag. 14 citado en Correa, 2007, pag. 92); ademas, los consumidores
“se inclinan cada vez mas por la compra de productos con los que puedan ayudar a algin
colectivo desfavorecido” (Garcia de Junco, Palacios, & Espandin, S.F, pag. 9).

Desarrollo tecnologico: permite tener mas informacion sobre los derechos de los
trabajadores y obligaciones de la empresa, esto ha hecho que el érea de talento humano
pueda desarrollar diversas estrategias tomando en cuenta dichas premisas.

Regulaciones: como se ha mencionado, los gobiernos del mundo han verificado que es

importante establecer una legislacion que permita la sostenibilidad.

2.5.2. Concepto de RSE

Una vez que se ha identificado como se formd la idea de responsabilidad social empresarial

se puede establecer el concepto de esta.Es importante mencionar que la RSE es un modelo de
gestion que va mas alla de la practica de acciones aisladas que no tengan consecuencia o
sustento, es decir, una empresa socialmente responsable es aquella que ha forjado un plan
estructurado y que toma en cuenta a todos los stakeholders que impacta a lo largo de su gestion;
toda empresa puede incorporar este modelo en sus acciones sin importar el giro de negocio al

que se dedique o el tamafio que tenga; asi mismo, no se trata solamente de cumplir con las

legislacion que las regula sino de implementar acciones que signifiquen un verdadero interés

por la sociedad.

Una definicién que captura lo antes dicho es la siguiente:

Es la forma de conducir los negocios de las empresas que se caracterizan por tener en cuenta los
impactos que todos los aspectos de sus actividades generan sobre sus clientes, empleados,
accionistas, comunidades locales medio ambiente y sobre la sociedad en general. Ello implica el
cumplimiento obligatorio de la legislacion nacional e internacional en el ambito social, laboral,
medio ambiental y de derechos humanos. (Garcia de Junco, Palacios, & Espandin, S.F, pag. 8).

También puede ser considerado como un diferenciador de las empresas que les otorga una

ventaja competitiva puesto que los consumidores han cambiado su comportamiento y, optan,
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cada vez mas, por productos saludables y responsables, asi, la RSE se puede definir también
como: “una inversion de las empresas en el futuro y esperan que el compromiso que han
adoptado voluntariamente contribuya a incrementar su rentabilidad” (Casado, Viiuelas, &
Jauregui, 2006, pag. 10).

2.5.3. Dimensiones de la responsabilidad social empresarial

Como se ha mencionado anteriormente, la empresa influye en todos aquellos grupos que se
relacionan con ella, esto quiere decir: clientes, trabajadores, medio ambiente, proveedores, etc,
dichos grupos, también pueden ser llamados stakeholders y constituyen aquellos socios sin los
cuales la empresa no podria continuar operando. Los stakeholders a los que debe impactar la
RSE son los siguientes:

Clientes, . _— Colaboradores que
consumidoresy  |— SOC'%Z’VZ?,?OC:,QISSMS | integran laempresa [—> Proveedores
distribuidores y sus familias

\/

Comunidad
S Sociedad cercana o S
lenaja y los medios
de comunicacion

S Medio ambiente

Gobiernos sustentable

Competencia

Figura 9. Stakeholders impactados por la RSE

Ahora bien, para que la empresa pueda influir en los mismos, es su obligacion identificar
cudles son los intereses de cada uno de ellos, de esta manera podréa satisfacer sus necesidades,
y, por lo tanto, continuar con su gestion de manera responsable y sostenible.

Los stakeholders son muy diversos, por lo tanto, cada uno de ellos tiene diferentes intereses,
a continuacién, se presenta un cuadro que resume lo antes dicho (Navarro, 2008, pag. 76) citado
en (Acufia, 2014, pag. 58):

TIPO INTERESES LEGITIMOS MAS RELEVANTES
Socios, accionistas e Beneficios, rentabilidad, inversiones y gestion
inversores
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Colaboradores

Salario, prestaciones sociales, seguridad, higiene,

estabilidad, promocion, empleabilidad, participacion y

formacion
Directivos Capacidad de gestion, prestigio e ingresos
Clientes Justa relacion calidad-precio, informacion veraz, garantia,

salud y seguridad y posventa

Instituciones financieras

Transparencia, solvencia y lucha contra la corrupcién

Creadores de opinion y

conocimiento

Transparencia e informacion veraz y actualizada

Competidores

Respeto por reglas libre competencia, reciprocidad,

cumplimiento, compromisos y cooperacion

Proveedores y

subcontratistas

Respeto por reglas de libre mercado, capacidad de pago,
informacion clara, posibilidades comerciales, respeto por

marcas y propiedad industrial.

Comunicadores locales,

paises y sociedades

Respeto por la soberania nacional, legalidad, lucha contra la
corrupcion, contribucién para el desarrollo y colaboracion

con instituciones.

Administracion publica

Legalidad, contribucion al desarrollo, colaboracion con
instituciones cientificas, culturales, universidades medio
ambiente y ONG.

Partidos politicos

Legalidad y contribucion al desarrollo

Iglesias

Respeto a sus creencias y valores morales

Sindicatos (externos a la

empresa)

Respeto y promocion de derechos sociolaborales

Universidades

Investigacion, desarrollo y formacion

Tabla 2. Intereses de Stakeholders

Adicionalmente a los intereses que se encuentran expresados en el cuadro anterior, es

necesario afiadir los intereses que se relacionan con el medio ambiente, el manejo 6ptimo de

residuos, el uso responsable del agua y energia y opciones de reciclaje.
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Ademaés, cabe profundizar en los intereses de los consumidores, puesto que son el
stakeholder que le da vida a la empresa, es decir, sin ellos la empresa no tendria ventas, o lo que
es lo mismo, ganancias y rentabilidad, y, como consecuencia, no podria cumplir con sus
responsabilidades frente al resto de los stakeholders (Vives & Peinado, 2011). Comprendiendo
la importancia de los consumidores, se debe mencionar los cambios que ha sufrido, haciendo
que no solamente se preocupe por la calidad del producto o las garantias que puede obtener,
sino que, en la actualidad se esta dando un

aumento de la conciencia ciudadana respecto de los impactos que las empresas ocasionan en la
sociedad y en el medio ambiente, asi como de las crecientes demandas sociales por una mayor
transparencia y credibilidad en la actuacion corporativa (Vives & Peinado, 2011, pag. 97).

Existen estudios que afirman que los consumidores apoyan a las empresas con RSE y
castigan a las que carecen de ética y que incluso estarian dispuestos a pagar mayores precios por
productos que cuenten con caracteristicas responsables, sin embargo, este comportamiento no
se evidencia en el momento de la decision de compra; lo que si se puede verificar es que el
consumidor si apoya a empresas con comportamientos responsables (medioambientalmente y
socialmente) pero también desean un precio-calidad justo y competitivo y desean que “se
disponga de informacién auténtica sobre el comportamiento de la empresa y sobre el proceso
productivo a lo largo de toda la cadena de abastecimiento” (Vives & Peinado, 2011, pag. 104).

Entonces, la empresa debe dejar de operar del modo tradicional y satisfacer estas exigencias
del consumidor, que es su razon de ser.

Los stakeholders pueden agruparse de distintas maneras, sin embargo, es oportuno
agruparlos en las siguientes dimensiones (De la Cuesta & Valor, 2003):

e Econdmica: crear valor para el accionista, asegurando el uso correcto de su capital; para el
cliente, proporcionando productos saludables y a costos competitivos; a los proveedores,
pagando lo justo y, a los empleados retribuyendo a su esfuerzo con un salario justo.

e Social: en primer lugar, se deben respetar las leyes, posteriormente, las tradiciones y cultura
de los pueblos; y, ademas, la vida politica de los mismos.

e Medio ambiental: la empresa debe satisfacer las necesidades de hoy tomando en cuenta las
del mafana, es decir, toda accidon que tome la empresa debe tener en cuenta la sostenibilidad

(manejo de residuos, reciclaje, uso de recursos naturales, etc.)
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2.5.4. Responsabilidad social empresarial vs. Filantropia

La empresa que implementa en su gestion el RSE debera ser responsable tanto interna como
externamente, impactando a todos sus stakeholders, esto diferenciara a una empresa responsable
de una empresa filantropica, existen empresas que

hacen donaciones a colegios, pero las condiciones laborales dejan mucho que desear. Se patrocinan

deportes en la comunidad, pero se contamina el medio ambiente. Se patrocina la orquesta juvenil

pero los productos son deficientes. Algunas empresas protegen las reservas naturales, pero

incrementan sus emisiones de gases de efecto invernadero, tienen programas de becas, pero despiden
a empleados, a veces con poca causa. (Vives & Peinado, 2011, pég. 60).

Lo que se quiere expresar con la cita anterior es que no se puede realizar acciones aisladas
que “ayuden” a un grupo de interés mientras se descuida otro. La accidn social debe responder
a una planificacion que contemple e impacte a todas las areas en las que la empresa influye, no
solamente cumpliendo con lo establecido por la ley sino que visualizando mas alla del prestigio
0 imagen ante los clientes, es decir, “la filantropia y la accion social pueden ser muy valiosas
para la sociedad, pero deben hacerse ademas de las responsabilidades fundamentales, no en
substitucion de” (Vives & Peinado, 2011, pag. 60). De este modo, para que una empresa sea
socialmente responsable es necesario que verdaderamente viva la ética tanto al interior de su
organizacion (con sus empleados, sus directivos, sus acciones, sus productos) como al exterior
(con sus clientes, proveedores, medio ambiente), de otra forma, sus acciones simplemente
quedaran en la filantropia y no causaradn un buen impacto, sino que, por el contrario, pueden

causar resultados negativos al ser considerada como una empresa falsa y no confiable.

Ademas, la filantropia puede causar un efecto negativo. Las actividades filantropicas de las
empresas entregan soluciones cortoplacistas a los colectivos, por ejemplo, una vez que las
donaciones se terminan, las comunidades quedan en el mismo estado en el que estaban antes de
la mencionada donacién, es decir, no provocan un verdadero cambio, no aportan a mejorar la
calidad de vida o mitigar un problema social, por el contrario, generan dependencias, en otras
palabras, con la filantropia empresarial “no se construyen las capacidades necesarias para la
autosuficiencia, ademas de que, desde el punto de vista social, esto puede no ser sostenible e

incluso se pueden crear relaciones de dependencia nada recomendables” (Vives & Peinado,
2011, pag. 67)

40



2.5.5. Ventajas de la RSE

Como se ha expresado anteriormente, la RSE da cuenta del accionar responsable y ético de
una empresa, sin embargo, al mismo tiempo, genera beneficios importantes a la empresa en el

plano de lo econémico, los mismos que se abordaran en este apartado.

De acuerdo a lo ya mencionado, la empresa que tiene como practica corporativa a la RSE
tiene una ventaja competitiva que le hace més atractiva al cliente y por lo tanto, ofrece ganancias
tangibles a la organizacion, es decir, “una empresa con un buen cartel social es mas competitiva,
vende mas, debido a su buena imagen y a la cobertura de los medios de comunicacion, fideliza

clientes y fortalece e incrementa sus ventas” (Fernandez, 2005, pég. 88).

Asi mismo, la empresa que genera estrategias para manejar sus desechos de manera que no
haya desperdicios y se cuide el medio ambiente también estad generando mayores eficiencias en
su fabricay, por lo tanto, disminuyendo costos operacionales. Sin embargo, cabe mencionar que
estos beneficios no se reflejan inmediatamente, es decir, se los puede notar en un largo plazo.

Estos beneficios estan siendo reconocidos y aceptados por las empresas alrededor del
mundo, asi un estudio realizado por el Economist Intelligence Unit citado en (Fernandez, 2005,
pag. 88)expresa lo siguiente:

el 35% de los ejecutivos encuestados hace tres afios decian que le daban una alta 0 muy alta prioridad

a la RSE, pero que ahora lo hacen el 56% Yy en tres afios pronostican que lo haran el 70%. Sélo el
4% respondié que la RSE es una pérdida de tiempo y dinero.

Sin dudarlo, para una empresa que es responsable es importante la imagen que tiene ante la
sociedad, pues le puede costar la preferencia o no de los clientes, sin embargo, una empresa
socialmente responsable no solamente aplica RSE por la imagen que puede transmitir o los
factores externos, sino que se preocupa genuinamente por su gente, su estabilidad, seguridad, la
garantia de sus derechos y el bienestar en general, como consecuencia, también se presentan

beneficios relacionados, asi se expresa a continuacion:

El voluntariado corporativo es un motivador natural que enriquece y extiende el campo de
percepcion y empatia potencial en las personas, estableciendo fuertes vinculos en la organizacion,
que trascienden finalmente el area especifica de responsabilidad o de trabajo. El resultado méas
sensato a esperar desde el punto de vista de la empresa es el aumento en la satisfaccion general del
personal y el incremento en su grado habitual de compromiso. (Gonzales, Lopez, & Sylvester, pag.
29).
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Finalmente, la sociedad se encuentra en la busqueda de empresas responsables, productos
saludables y amigables con el medio ambiente, asi mismo, los profesionales de las diferentes
ramas también anhelan trabajar para una empresa que cumpla con sus demandas (seguridad,
desarrollo, cuidado ambiental, apoyo de comunidades, etc.)

Se sabe que el factor que diferencia a una empresa de otra es su talento humano. Las
maquinarias operan siempre del mismo modo, la tecnologia no es tan provechosa si no existe el
ingenio que lo maneje y lo aplique para conseguir los objetivos mas ambiciosos, es por esto que
las organizaciones ponen especial atencion en atraer y retener a aquellas personas que puedan
hacer crecer al negocio; una manera para conseguir que el mejor talento trabaje para la
organizacion es la responsabilidad social empresarial. Se han realizado estudios con personas
nacidas entre los afios 1990 y 2000 (poblacion que se esté insertando al campo laboral) que
revelan los factores que son tomados en cuenta al momento de elegir un empleo y se han
obtenido los siguientes datos:

el 20% (y esta fue la opcion mas elegida) sefialé que lo mas importante de un trabajo es que le
permita desarrollar su carrera, el 18,8% un buen balance entre la vida laboral y la vida personal frente
a sélo un 4,4% que elige la estabilidad. (Tagliabue & Cuesta, 2011, pag. 55).

Esto refleja que los jévenes, en su mayoria, no estan interesados por el salario que se les
pueda ofrecer, sino que desean trabajar en una empresa que los valore y les brinde oportunidades
de desarrollo profesional y personal; por lo tanto, las empresas deberan ver méas alla de un salario
competitivo.

Asi mismo, en la investigacion realizada por la Cone Millenial Cause se ha identificado lo
siguiente:

el 80% de los jovenes entre 18 y 25 afios quiere trabajar en una empresa que se preocupe por su
impacto y su contribucién a la sociedad. Ademas, mas del 50% dijo que se negaria a trabajar para
una empresa irresponsable (Baeza, 2018, pag. 35).

Se concluye que los millenials estan buscando trabajar con una empresa que sea responsable,
esto les da sentido a sus acciones, genera mayor cCompromiso y permite atraer y retener al mejor
talento. Asi pues, la empresa con RSE tiene nuevamente una ventaja competitiva frente al
mercado laboral.

A continuacion, un listado con las principales ventajas que ofrece la RSE:

e Mayor atraccion del cliente.
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o Fidelizacion del cliente.

e Mayores ventas.

e Incremento de la satisfaccion y compromiso del cliente interno.
e Reduccion de costos operativos.

e Retencion y atraccion del talento humano.

e Imagen prestigiosa ante el consumidor y posibles colaboradores.

En la siguiente pagina, se presenta un cuadro resumen que identifica claramente la manera
en la que la RSE es usada como estrategia que permite satisfacer los requerimientos del talento
humano. Asi, el colaborador busca desarrollo, balance vida trabajo, seguridad e higiene y salario
justo lo que puede ser logrado a traves de la gestion del stakeholder “Colaborador y familia”
en el que la RSE trabaja; ademas, el talento humano busca trabajar en una empresa que no
impacte negativamente al planeta, y si lo hace, que tenga planes con los que pueda remediar su
huella ecoldgica, la satisfaccion de este requerimiento se puede hacer mediante el manejo del
stakeholder “medio ambiente™; y, por Gltimo, los trabajadores buscan contribucién a la sociedad
lo que se puede lograr mediante el stakeholder de “Comunidad”. Aplicando el modelo de RSE

se puede lograr ventajas competitivas.
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RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL

Modelo de gestidon (acciones

planificadas y ordenadas) Sostenibilidad

Manejo adecuado de

residuos

Cuidado del agua y uso

Requerimientos del talento

responsable de los recursos

humano a la organizacion

l

Balance vida
trabajo

Desarrollo

Seguridad e
higiene

Salario justo

v

Cuidado
ambiental

Contribucioén a
la sociedad

Planes de desarrollo y
sucesion
Horario flexible
Ambiente seguro
\l/ (cumplimiento de
normas, EPS)
Salario competitivo y
equitativo (minimos
sectoriales, cumplimiento
de leyes locales

Medio
ambiente

7

Colaborador o
/ Accionistas

+familia*
m

™

N

STAKEHOLDERS
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m

\ Comunidad
Programas de desarrollo U

para comunidades
afectadas con la gestidon de
la empresa

\

—
> — VENTAJA COMPETITIVA

+ ventas +imagen corporativa
+ talento + compromiso -costos

Figura 10. RSE como estrategia para satisfacer los requerimientos del talento humano
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2.5.6. Marco legal

Es importante mencionar en este apartado aquellas leyes o regulaciones que tienen que ver

con la responsabilidad social empresarial tanto en el &mbito nacional como en el internacional.

Se debe comentar que no existe una ley especifica respecto de la RSE, sin embargo, existe un

conjunto normativo que regula algunas de las dimensiones de la RSE (Lima, Lopez, & Villasmil,
2012).

Ademas, como se ha mencionado anteriormente, RSE no significa inicamente cumplir con

la legislacion sino llegar mas alla y causar un verdadero impacto en la sociedad y el planeta.

2.5.6.1.Normas internacionales

ISO 26000: Esta norma fue establecida por la ISO, organizacién que cuenta con mas de 163
paises miembros. La misma tiene un objetivo informativo, contiene guias voluntarias y casos
de las mejores précticas, sin embargo, cuando se la acoge no se opta por una certificacion.
Los principales temas que se mencionan en la norma son: “medioambiente, derechos
humanos, practicas laborales, gobierno corporativo, practicas de negocio justas,
involucramiento de la comunidad y desarrollo social y consumidores.” (Larrea, 2011, pag.
29)

SAB8000: Creada por la organizacion Social Accountability International — SAI, esta norma
se enfoca en promover mejores condiciones laborales; ademas, es la primera norma
internacional que tiene caracter auditable y contiene las siguientes tematicas: trabajo infantil,
trabajo forzado, seguridad y salud ocupacional, libertad de asociacion, discriminacion,
practicas disciplinarias, horario de trabajo y remuneracion (Larrea, 2011).

AA1000: Creada por el Instituto para la responsabilidad social y la ética. Es un “estandar
para medir e informar sobre el comportamiento ético en los negocios” (Lima, Lopez, &
Villasmil, 2012, pag. 48).

Pacto Global: Iniciativa de la Organizacion de las Naciones Unidas, surge en el afio 1999
y se considera como la iniciativa de RSE mas grande del mundo, su fin es lograr un mercado
global mas equilibrado. Las empresas que se quieran unir a este pacto deberan adoptar los

siguientes 10 principios (Martinez C. , 2015, pag. 38):
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CAMPO PRINCIPIOS

Derechos Humanos Principio 1: Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion

de los derechos humanos fundamentales reconocidos
universalmente, dentro de su ambito de influencia.

Principio 2: Las empresas deben asegurarse de que sus
empresas no son complices de la vulneracion de los derechos

humanos

Estandares laborales | Principio 3: Las empresas deben apoyar la libertad de
Asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho a la
negociacion colectiva.

Principio 4: Las empresas deben apoyar la eliminacion de toda
forma de trabajo forzoso o realizado bajo coaccion.

Principio 5: Las empresas deben apoyar la erradicacion del
trabajo infantil.

Principio 6: Las empresas deben apoyar la abolicion de las

précticas de discriminacion en el empleo y ocupacion.

Medio ambiente Principio 7: Las empresas deberdn mantener un enfoque
preventivo que favorezca el medio ambiente.

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

Principio 9: Las empresas deben favorecer el desarrollo y la

difusion de las tecnologias respetuosas con el medio ambiente

Anti-corrupcion Principio 10: Las empresas deben trabajar en contra de la
corrupcion en todas sus formas, incluidas la extorsion y el

soborno.

Tabla 3. Principios del Pacto Global

2.5.6.2.Normas nacionales

En cuanto a las regulaciones ecuatorianas se puede mencionar que impactan a cuatro
dimensiones importantes: medio ambiente, terceras personas, clientes, trabajadores (Lima,
Lopez, & Villasmil, 2012).
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Ademas, en el Ecuador se implementa el Plan Nacional de Desarrollo 2017 — 2021 “Toda
una vida”, este es un instrumento que guia las acciones del Gobierno para alcanzar “el buen
vivir”. Existen algunas areas de interés mencionadas, sin embargo, la mas importante para este
estudio es la Econdmica, en la cual se expresa: “El sistema econdémico del Ecuador es social y
solidario por definicion constitucional (CE, 2008, art. 283), ya que propende a una relacion
dindmica y equilibrada entre sociedad, Estado y mercado, en armonia con la naturaleza.”
(Senplanes, 2017, pag. 72). Este instrumento es de aplicabilidad obligatoria para el sector
publico y de caracter indicativo para el resto de los sectores.

A continuacion, un grafico resumen con algunas de las leyes que impactan en cada

dimensién:

/ TERCERAS PERSONAS

Ley organica de transparencia y administracion de
MEDIO AMBIENTE la informacion publica
Ley de gestion ambiental Ley organica de Educacion Intercultural

Ley de hidrocarburos Ley de la economia popular y solidaria
Ley de la Educacion Superior
Ley del sistema nacional de ciencia y tecnologia

Leyes ecuatorianas

segun RSE
TRABAJADORES
CLIENTES Ley organica de empresas publicas
Ley de proteccion al consumidor Ley organica del servicio pablico
Cdbdigo del trabajo

Tabla 4. Leyes ecuatorianas segun la dimension de RSE

2.6. Précticas de responsabilidad social empresarial

2.6.1. Casos de éxito

2.6.1.1.Holcim Ecuador

Holcim Ecuador forma parte del grupo empresarial internacional LafargeHolcim que opera

en el Ecuador desde el afio 2004. Holcim Ecuador produce cemento, concreto y agregados para
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la industria de la construccion (Holcim Ecuador, 2019). Esta empresa es un excelente ejemplo
de la contribucion comprometida para el mejoramiento de social, econémico y ambiental
ecuatoriano mediante la implementacion consiente y planificada de la RSE. Holcim afirma su
compromiso con RSE mediante uno de sus objetivos organizacionales que establece demostrar
su compromiso con el desarrollo sustentable y jugar un rol importante en la responsabilidad
social. Adicionalmente, en el 2016 esta empresa establecio su Plan de Desarrollo Sostenible

2030 en el que se enfoca en 4 pilares:

e Clima: se enfocan en la gestion sustentable de la energia. Por ejemplo, reutilizan energia
caldrica de sus hornos, automatizaron y optimizaron equipos. Ademas, desde 1990 han
logrado disminuir en un 24.5% las emisiones netas de CO2 por tonelada de cemento
producido (Holcim Ecuador, 2019).

e Econdmica circular: se han implementado actividades de reforestacion que crean
ambientes naturales propicios para la vida silvestre, alcanzado para el 2016 la recuperacion
de 95 Ha. Ademas, se han implementado programas de gestion de residuos bajo el marco de
la Directiva del Marco de Residuos de la Unién Europea.

e Agua y medio ambiente: en el 2016, Holcim logré captar 21,650 m3 de agua lluvia
utilizados en la produccion de concreto y asi reduciendo la captacion de agua de otras
fuentes. Adicionalmente, lograron reciclar 34.4% de agua que utilizan (Holcim Ecuador,
2019). Holcim es considerada Punto Verde por el Ministerio de Ambiente del Ecuador.

e Personas y comunidades: Holcim cuenta con un porcentaje de empleados discapacitados
por encima de lo que establece la ley, tiene los programas Mujeres Ejecutivas y Mujeres
Operadoras que incentiva la participacion femenina en la industria, y en el 2016 creo el
Fondo Juntos por Ecuador administrado por la Fundacion Holcim Ecuador en el que se
recaudaron 1 millén de dolares para la reconstruccion de edificaciones afectadas por el
terremoto del 16 de abril de 2016. (ODS, 2017, pag. 36).

“En el afio 2016, la empresa genero el 14% de sus ingresos a través de soluciones sostenibles
que incluyen vivienda asequible, agua y biodiversidad, energia eficiente y bajas emisiones de
carbono.” (ODS, 2017, pag. 34). Holcim quiere dar un paso mas adelante y definir su estrategia
de desarrollo sostenible en la que desea generar un tercio de sus ingresos a través de soluciones

y servicios sostenibles. (Holcim Ecuador, 2019).
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2.6.1.2.Nestlé Ecuador

Nestlé es una multinacional suiza de “nutricion, salud y bienestar que fabrica, suministra 'y
produce platos preparados y coadyuvantes de cocina, productos lacteos, productos
farmacéuticos y oftalmoldgicos, alimentos para bebés y cereales.” (Forbes, 2017). Cuenta con
dos mil marcas y se encuentra presente en 191 paises alrededor del mundo (Nestlé Ecuador,
S.F).

Para esta empresa la manera en la que hacer negocios es la creacion de valor compartido,
asi lo expresan cuando afirman lo siguiente: “Creemos que es posible hacer negocios
proporcionando valor a largo plazo para nuestros accionistas y al mismo tiempo aportando
beneficios para la sociedad en general.” (Nestlé Espafa, S.F).

Esta organizacion comprende que para que su negocio tenga futuro necesita retribuir a todos
sus stakeholders. Resumen su gestion en la siguiente piramide, donde no es suficiente cumplir
con la normativa legal sino ser sostenibles a través de la creacion de valor compartido (Nestlé
Espafia, S.F):

Creacion
de valor
compartido

L RN RN R N ]

Sostenibilidad

Proteger el futuro

Compliance

L egislacién, Principios Corporativos.
Cédigos de Conducta

Figura 11. Creacion de valor compartido de Nestlé

Nestlé ha decidido enfocarse en tres aspectos importantes:
e Nutricion: con productos saludables que aporten bienestar y que sean accesibles para

los consumidores.
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Agua: mediante la proteccion del agua tanto en la fabricacion de sus productos como
en la cadena de abastecimiento.

Desarrollo rural: apoyando el desarrollo del agricultor quien aporta con la materia
prima para la elaboracion de sus productos.

Para lograrlo ha desarrollado algunos de los planes que se nombran a continuacion:

Nifios saludables: “consiste en una amplia estrategia de educacién para fomentar
habitos saludables de alimentacion, nutricion, higiene, actividad fisica, cocina saludable
con alimentos tradicionales ecuatorianos y huertos organicos” (Nestlé Ecuador, S.F).
Plan cacao: Brinda herramientas para mejorar la produccion del cacao y trabaja de
cerca con los agricultores y proveedores de la materia prima, mejorando las
condiciones de trabajo y generando précticas amigables con el medio ambiente.
Servicio al productor lechero: apoya al productor lechero para que pueda generar
producto de alta calidad desde su origen, busca mejorar la calidad de vida de los
productores lecheros y sus familias a traves de un entorno de trabajo seguro y saludable
con practicas medioambientales adecuadas.

La iniciativa por los jévenes: busca mejorar la insercion laboral de los jovenes a

través de charlas, programa de pasantias, y apoyo al emprendimiento joven.

Todos estos esfuerzos han servido para que Nestlé recibiera algunos de los siguientes premios:

Una de las “mejores puntuaciones del sector en los tres apartados (econdomico,

medioambiental y social) del Indice de Sostenibilidad Dow Jones (DJSI) de 2016” (Nestlé

Ecuador, S.F).

Quinto “puesto en la lista 2016 Change the World de la revista Fortune, una clasificacion

anual de las 50 empresas que estan «haciéndolo bien haciendo el bien».” (Nestlé Ecuador,

S.F)

Primer lugar como Mejor Marca Empleadora Ecuador 2018 otorgada por Ferias 360, que

revela el esfuerzo que la compafiia hace por el bienestar de sus colaboradores tales como:

horario flexible, maternidad extendida, vacaciones, reconocimientos, objetivos compartidos,

ambiente de desarrollo y aprendizaje, entre otros.
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2.6.1.3.Pronaca

Procesadora Nacional de Alimentos (PRONACA) posee 1472 productos bajo 32 marcas
divididas en 15 lineas de las cuales las principales son aves, embutidos y cerdos. (PRONACA,
2019). Esta empresa lleva més de 60 afios de operaciones en el Ecuador por lo que cualquier
generacion contemporéanea ecuatoriana conoce 0 ha escuchado al menos su nombre. En su
historia empresarial, especificamente en lo que concierne a responsabilidad social empresarial,
Pronaca ha instituido la filosofia “Ser PRONACA” que tiene como pilar el “Alimentar bien,
generando desarrollo en el sector agropecuario” y guiados por los valores de la responsabilidad,
integridad y solidaridad. Bajo esta filosofia, esta empresa se ha planteado el compromiso de

sostenibilidad en 3 dimensiones:

e Bienestar Familiar: “Mejora la calidad de vida a través de productos de calidad, nutritivos
y saludables.” (PRONACA, 2019) Esto lo han logrado principalmente reformulando 50
presentaciones que no contengan el seméaforo nutricional en rojo, generando canales de
comunicacion relacionados con la buena alimentacion y con cumpliendo estrictas politicas
de calidad.

e Bienestar Social: “Generar valor econdémico a través del crecimiento compartido con todos
los grupos de interés” (PRONACA, 2019). Pronaca ha generado 35000 y 7784 plazas de
trabajo indirectas y directas respectivamente. Ademas, ha beneficiado a méas de 63459
personas con ayuda humanitaria y apoyo a 878 estudiantes de zonas rurales.

e Bienestar Ambiental: “Maximiza el cuidado de la naturaleza, aportando a la preservacion
de sus recursos” (PRONACA, 2019). Desde el 2015 se han desarrollado alrededor de 74
proyectos ambientales entre los cuales resaltan la siembra de 633 337 arboles, reduccion de

un 9.7% de las emisiones y disminucion de un 19% de la huella hidrica.

Adicionalmente, esta empresa brinda un continuo apoyo a la Fundacién San Luis, quienes
desarrollan proyectos de educacion de calidad y alimentacion nutritiva en las zonas vulnerables
del Ecuador (Fundacion San Luis, 2019). Es importante resaltar que Pronaca ha sido
galardonada afio tras afio con reconocimientos sobre la responsabilidad social, por ejemplo, en

el 2017 recibio por parte de la ONU el reconocimiento Buenas Practicas de Desarrollo
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Sostenible. Estos galardones marcan el alto nivel de compromiso de Pronaca con la sociedad

ecuatoriana y mundial.

Las empresas mencionadas anteriormente tienen planes estructurados de RSE, sin embargo,
es importante conocer cudl es el estado de las empresas mas grandes del Ecuador y verificar si
aplican o no programas de RSE. A continuacion, se presenta el resultado de una investigacion
que se realizo en base a las paginas web de las empresas mencionadas por Ekos en su ranking
de las 50 empresas méas grandes del Ecuador en el 2018 (Ekos, 2018); para realizarlo se ha
tomado en cuenta las dimensiones/campos que ha determinado el Pacto Global y se ha ubicado

los programas con los que cuentan las empresas en cada uno de ellos.
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EMPRESA

CORPORACION
FAVORITA

CLARO

BANCO
PICHINCHA

CORPORACION

EL ROSADO S.A.

PRONACA

DERECHOS
HUMANOS

Apoyo a las
fundaciones: Nifos
con futuro, Dejemos
huellas, Su cambio

por el cambio, Ensefia
Ecuador.
Proyecto Enermax,
Hidrosanbartolo
Capacitate con Claro
Gol para educar

Educacidn financiera
Pichincha mi vecino

Productos saludables
Ayuda alimentaria
Nunca es tarde para

aprender

ESTANDARES
LABORALES

Inclusién laboral
Bienestar laboral
(nuestros hijos nos
visitan, bailo terapia,
capacitacion, charlas
de nutricion)
Seguridad, salud y
ambiente

Plazas directas de
trabajo

MEDIO
AMBIENTE

Gestion de residuos
Gestion de recursos
Huella ecoldgica
Programa Alza la
mano

Reciclaje de celulares
Reutilizacion de
materiales
Sembrando el futuro
Reduciendo recursos
Reforestacion
Limpia tu oficina
(Reciclaje)
Desenchufate
Cada gota cuenta

No encontrado

Reforestacion
Reduccién de
emisiones de CO2
Manejo de desechos

ANTI-
CORRUPCION

Canales para
denuncias de temas
éticos

OTROS

53


https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=1
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=1
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=2
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11016
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11016
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=4
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=4
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=6

GENERAL
MOTORS DEL
ECUADOR S.A.

DINADEC S.A.

DISTRIBUIDORA
FARMACEUTICA
ECUATORIANA
(DIFARE) S.A.

TIA

Becas estudiantiles

Aprendices Chevrolet
Un bal6n, muchos
suefios
Conductor amigo
Angelitos GM OBB

Distribucion de
medicamentos.
Campairias de
prevencion y control
de enfermedades.
Apertura de farmacias
para poblaciones
vulnerables.
Alianzas con centros
educativos.

Mejores escuelas.
Hablar es prevenir.

Reduccion de huella

hidrica
La seguridad depende Cero basura Etica e integridad en
deti Vehiculos eficientes los negocios
Transporte, en uso de combustible
alimentacion, Innovacion continua
uniformes. para mejora de
Integracion a la productos
familia
Desarrollo y

capacitacion
No encontrado

Feria ambiental Gobierno Corporativo

Igualdad de género

(50% de “Green DIFARE”.
colaboradoras “La Hora del
mujeres) Planeta”.
Inclusion laboral de Uso de luminarias

personas con led.

Manejo de desechos
peligrosos

discapacidad.
Remuneraciones

emocionales.

Capacitacion.

Menos fundas, mas -
vida.
Plantemos un arbol.
Las playas nos
necesitan.

Junto a los jovenes
Siempre con ellos.
Piensa en ti
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=22
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=22
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=22
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=8
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=20
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=20
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=20
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=20
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=17

10

11

12

13

14

15

TELEFONICA
MOVISTAR

SHAYA ECUADOR
S.A.

BANCO DEL
PACIFICO

PRIMAX
COMERCIAL
ECUADOR
ARCA ECUADOR
S A

CERVECERIA
NACIONAL CN S.
A

ProFuturo (Educacion
con tecnologia)
Aula digital

Construccion de
viviendas.
Aprendo con mi
banco.
Desarrollo rural y
comunitario.
Portafolio mujer
pacifico.
Educacion financiera.

Desarrollo integral de
la mujer.

Cebada
Por un Ecuador de
moderacion
Dia del consumo y
venta responsable

Empleo digital
Horarios flexibles

Desarrollo continuo.

Seguridad y salud
ocupacional.

Diversidad
Bienestar laboral
(vamos al cine en
familia, mi pareja

comparte mi suefio,
mi familia, mi planta.
Capacitacion
Seguridad y salud

Reciclaje
Reduccion de gases
invernadero

No encontrado

Reforestacion.
Carbono neutro

No encontrado

Reduccidn de pléastico
para empaques.
Reutilizacion de agua.
Proteccion a la fuente
de agua.
#MeUno
Carbon neutro
Mas cerveza, menos
agua

Planes de auditoria
Canal de denuncias
para clientes y
proveedores.

Comité de auditoria
Comité de ética.

Guia de principios
rectores para
proveedores.

Buzon de
transparencia.
Caodigo de etica
Comité de ética
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=9
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=9
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=18644
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=18644
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11018
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11018
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=12
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=12
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=12
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=18
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=18
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16

17

18

19

20

21

22

SCHLUMBERGER
DEL ECUADOR
S.A.

LA FABRIL S.A.

INDUSTRIAL
PESQUERA
SANTA PRISCILA
S.A.
NESTLE
ECUADOR

OMNIBUS BB
TRANSPORTES
S.AA.

KIA MOTORS

HOLCIM
ECUADOR S. A.

Iniciativa por los
jévenes.
Servicio al productor
lechero.

Nifos saludables.
Plan cacao

Programas buenos
Vecinos
Centro de Educacion
para todos.
Programa supérate.
Fondo concursable.
EnRed.
Disensa Construyo

No encontrado.

- Sembremos agua.
Reciclaje.
Manejo de desechos.

No encontrado.

Cero dafios Uso de energia

(Seguridad y salud alternativa.
ocupacional). Manejo de residuos.
Beneficios. Reutilizacion de agua
Gender balance. luvia.
Sala de extraccion de Voluntariado
leche ProBosque
Programa Mujer y
liderazgo

Informacién a nivel
global, no local

- Plantaciones de
achiote

Cddigo de conducta.

- Comparte
operaciones con
General Motors

Compliance
Assessment.
Reporte de conflicto
de interes.
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=3
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=3
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=3
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=13
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23

24

25

26

27

28

29

PETROLEOS Y
SERVICIOS PYS
CA.

METRO DE
QUITO:
ACCIONA-
ODEBRECHT
BANCO
GUAYAQUIL

NEGOCIOS
INDUSTRIALES
REAL N.I.LR.S.A.

S.A.

CONSTRUMERCA
DO S.A.

LETERAGO DEL
ECUADOR S.A.

ANDES
PETROLEUM
ECUADOR LTD.

Cuenta amiga
Capacitacion para
microempresas.

Programa Educacion
Bésica.

Auspicio a
comunidades
indigenas vulnerables
en el oriente del
Ecuador.

Voluntariado
corporativo.
Seguridad y salud
ocupacional.

Jornada laboral
decente.
Remuneracion justa y
digna.

Capacitacion del
talento humano.

Yo cuido.
Carbono neturo.

Cddigo de ética.
Tema de ética
incluido en la

induccién
corporativa.
Unidad de seguridad

integral.
100% de residuos Canales para
controlados. denuncias o
Prohibicién de inquietudes.

descarte de pescado.

No encontrado.

No encontrado.

Programa de -
reciclaje.

Siembra oxigeno

Premio Odebrecht
para desarrollo
sostenible
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=18646
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=34
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=34
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=34
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=10
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=10
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=75
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=75
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=5
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=5
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=5

30 EXPALSA

EXPORTADORA
DE ALIMENTOS
S.A.

31 OMARSA S.A.

32 DIPOR

33 PRODUBANCO

34 DINERS CLUB

DEL ECUADOR

35 FARMAENLACE

CIA. LTDA.

Agua para la

Juntemos las manos y
comunidad.

regalemos sonrisas
(construccion de
casas para
colaboradores)

Asesoria médica.
Donaciones a
fundaciones.

Su cambio por el Prestaciones sociales

cambio. Capacitacion
San Simén de Seguridad y salud
Guaranda. ocupacional

Fundacion San José Equidad salarial por

cargo y género.

Educacion financiera.
Donacién de sangre.
Alianza con Unicef

por mejorar la
educacion.

Capacitacion y
desarrollo.
Equidad interna,
competitividad
externa.

Manutencion de nifios
Apoyos monetarios
para educacion de
nifos.

Délar solidario
(programa para apoyo
de colaboradores en
situaciones dificiles)

Albergue de nifios
“Nuestros hijos”

Conservacion del
manglar.

Taller de clasificacion
de residuos.
Programa de manejo
de desechos.
Planta de tratamiento
de agua.
Disminucién de
huella de carbono.
Donacion de equipos
de cémputo.
Programa lineas
verdes

Comité y cddigo de
ética.

Construccion
ecoldgica para
oficinas.

Ser responsable de
reducir, reducir y
rehusar.
Reforestacion

Comité de auditoria.
Comité de ética.
Caodigo de ética.
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=12066
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=16182
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=12063
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11020
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11019
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=11019
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=131
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=131

MEGA No encontrado.
SANTAMARIA S.A.

DE PRATI - - - - Mujeres
confeccionistas
emprendedoras.
Capacitacion a

proveedores.
GERARDO ORTIZ
E HIJOS CIA. No encontrado.
LTDA.
SKRETTING AquaVision Seguridad y salud Reciclaje. -
AgriVisién ocupacional Uso de energias
Desarrollo de renovables.
comunidades
UNION DE Programas médicos Seguridad y salud Reciclaje -
BANANEROS Ayuda a hospitales y ocupacional Utilizacion minima de
ECUATORIANOS escuelas Capacitacién materiales no
S.A. UBESA reciclables en
enpaques
UNILEVER - - - - No existe informacion
ANDINA de Ecuador

ECUADOR S. A.

ADELCA Internet y dispensario Generacion de “Adopte un Arbol” -
médico gratuito para empleo digno a Manejo de desechos
Aloag personas de la Programas de
Junior Achievement comunidad desratizacion
Programa adulto Reduccion de la
mayor huella de carbono

Tratamiento de agua

59


https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=30
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=30
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=65
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https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=21
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=21
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=35
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=35
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=35
https://www.ekosnegocios.com/empresas/empresas.aspx?idE=42

43

44

45

46

47

48

49

50

VITAPRO
ECUADOR CIA.
LTDA.

PROVEEDORA
ECUATORIANA
S.A. PROESA
AGRIPAC S.A.

SEGUROS SUCRE
S.A.
QUIFATEX
REYBANPAC REY
BANANO DEL
PACIFICO C.A.
COMERCIAL
KYWI S. A.

ATIMASAS. A.

Programa de
inclusién laboral de
nifios con autismo
Programa “Madres
con Apoyo”

Plan Maiz
Programa “La
escuelita”

No encontrado
Gestion de recursos
naturales
Analisis del impacto
ambiental

No encontrado
No encontrado

No encontrado

No encontrado

No encontrado

No existe informacion
de Ecuador

Tabla 5. Andlisis de RSE de las 50 empresas méas grandes de Ecuador
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Después del analisis se concluye que, 25 de las 50 empresas méas grandes del Ecuador (50%)
cuentan con un modelo de gestion de responsabilidad social empresarial, el 32% no cuenta con
ningun apartado de responsabilidad social empresarial, cabe mencionar que esto no significa
que no apliquen responsabilidad social en su gestion, sino que no existe evidencia de esto en su
pagina web; del 8% no se cuenta informacion a nivel local sino solamente de otros paises
alrededor del mundo; y, alrededor del 10% de empresas tienen plasmadas en sus paginas web
acciones aisladas de una falsa responsabilidad social, estos ejemplos se han colocado en la
categoria de “otros” y demuestran programas que no sustentan un modelo de gestion sino de
acciones filantrépicas que no causan un verdadero impacto en los stakeholders.

Es importante, entonces, rescatar que no cualquier accion se puede considerar como RSE
sino aquellas que verdaderamente demuestren retribucion a la sociedad y al medio ambiente,
por lo tanto, se debe seguir trabajando con las empresas para que exista consciencia sobre este
tema, es preocupante verificar que solo el 50% de las empresas mas grandes del pais aplican y
viven la responsabilidad social como parte de su gestion es puesto que son las empresas que
mas beneficios obtienen y, como se puede apreciar, no retribuyen a la sociedad en la misma

medida. A continuacion, un grafico resumen de la informacion aqui presentada:

B Gestion RSE = Sin evidencia de RSE B Filantropia = Sin informacion de Ecuador

Figura 12. La RSE en las 50 empresas mas grandes del Ecuador

Ademas, se debe mencionar que la mayoria de las empresas aplican programas de
responsabilidad social empresarial sobre todo en el area de medio ambiente (54%) y derechos
humanos (56%), sin embargo, solamente el 46% de empresas evidencian iniciativas vinculadas
a estandares laborales, asi mismo, se debe explicar que esto no quiere decir que no trabajen por
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este stakeholder, sino que no se encuentra evidenciado, esto habla claramente de la falta de la
formacion del psicélogo bajo el enfoque de derechos para que puedan generarse planes
estructurados que vayan dirigidos al trabajador, su bienestar y seguridad, generando verdaderos
espacios de desarrollo y bienestar; lo mismo sucede con la categoria anticorrupcion, en la que
solamente el 26% de las empresas muestran su gestion.

Como conclusion, se puede decir que las empresas se han enfocado mucho en la proteccion
y cuidado del medio ambiente y en la defensa de los derechos, puesto que es el area en el que
mas se esta fijando el consumidor, sin embargo, han olvidado que uno de sus principales
stakeholders es el trabajador, y que es su obligacion procurar todas las condiciones para el
bienestar del mismo, se evidencia, nuevamente, que el Psicologo Organizacional debe trabajar
para resignificar el talento humano y proponer estrategias para su cuidado y salud mental y

fisica. A continuacion, un grafico resumen de lo expuesto:
60% >6% 54%

50% 46%
40%
30% 26%
20%

10%

0%
Derechos Humanos Estandares laborales  Medio ambiente Anticorrupcién

Figura 13. Distribucién de RSE por categorias
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CAPITULO I11
3. PROPUESTA

La presente disertacion fue realizada bajo el paradigma constructivista puesto que pretende
crear conocimiento mas sofisticado partiendo de la informacion con la que ya se contaba, asi se
identifica que se puede generar bienestar laboral a traveés de practicas de RSE. Su ontologia es
relativista porque se han identificado varias posiciones tanto de bienestar como de
responsabilidad social empresarial; en cuanto a metodologia se aplico la hermenéutica que se
refiere a la interpretacion de datos y teorias, y la dialéctica que es un dialogo con argumento que
permitio debatir acerca de la manera en la que las empresas estan aplicando la RSE.

La siguiente propuesta pretende identificar nuevas practicas de gestion que permitan generar
bienestar laboral a través de la responsabilidad social empresarial. Esto se realiza a través de la
convergencia entre las categorias del Pacto Global y las practicas de gestion del talento.

Las categorias del Pacto Global son las siguientes:

e Derechos Humanos: las empresas deben apoyar y respetar la proteccién de derechos
humanos en su ambito de influencia; ademas, deben asegurar que no son complices de
su vulneracion.

e Estandares laborales: se refiere a que las empresas deberan apoyar la asociacién de los
colaboradores, impulsar el trabajo digno, erradicar el trabajo infantil y la discriminacion.

e Medio ambiente: eje que promueve que las empresas actiien con mayor responsabilidad
ambiental y que sean sustentables en el tiempo.

e Anticorrupcién: dimension que pretende que las empresas eliminen de su gestion toda
forma de corrupcion.

Y, las préacticas de gestion de talento humano han sido determinadas mediante las tres
ediciones del barémetro de la Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano
ediciones 2016, 2017 y 2018, los cuales se han analizado para determinar las practicas mas
comunes en cada uno de los subsistemas (Atraccion, Retencion, Desarrollo y Desvinculacion),
a continuacion, se detalla cada una de ellas:

e Atraccion: Se refiere a los esfuerzos de la organizacién para buscar y hacer que mejor

talento desee incorporarse a la organizacion. Aqui se pueden mencionar practicas como:
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programas de empleo joven, employer branding, gestién de la diversidad y carrera
profesional.

e Retencion: Se trata de las acciones que realiza una empresa para que el colaborador
decida seguir trabajando para la empresa mediante la motivacion y compromiso. Se
pueden mencionar practicas como: on boarding, gestion del compromiso, sistemas de
compensacion, remuneracion variable, gestion de la experiencia.

e Desarrollo: Planes estructurados para que el empleado mejore sus competencias y
habilidades alineados a los objetivos de la empresa. Se pueden mencionar: programas de
high potential, formacion, planes de carrera, gestion del desempefio, y liderazgo.

e Desvinculacion: Proceso mediante el cual un colaborador se separa de la organizacion,
las empresas tratan de mejorar su comunicacion con ex colaboradores mediante redes
alumni.

Ademas el cuadro siguiente estd tomando en cuenta los factores de bienestar laboral de War
(1987) citado en (Muchinsky, 2000) que son: oportunidad de control (autonomia), oportunidad
para el uso de las habilidades (desarrollar y utilizar habilidades), metas generadas externamente
(entornos retadores); variedad ambiental (tareas variadas) claridad ambiental (transparencia),
disponibilidad de dinero (salario justo y equitativo), seguridad fisica, oportunidad para el
contacto personal, posicion social valorada.

Es importante sefialar, nuevamente, que la RSE es un modelo de gestion que debe impactar
todas las areas en las que se involucra la empresa, especialmente al cliente interno; y que, es un
esfuerzo de la empresa para retribuir a la sociedad y al medio ambiente todo lo que obtiene de
ella, es decir, debe ser un plan estructurado y legitimo; sin embargo, basada en el analisis de la
revision de las paginas web de las empresas mas grandes del Ecuador, concluyo que es
importante poder comunicar lo que se esta realizado al publico, puesto que si no existe una
campafa de comunicacion fuerte la empresa no se posicionara de la manera deseada, por lo que
las campafias de comunicacion deberian posicionarse transversalmente en todas las iniciativas
propuestas, o, en la mayoria.

Por ultimo, es importante recalcar que cada giro de negocio es diferente, y, por lo tanto,
existen diversidad de iniciativas que tendran sentido para ciertos sectores y careceran de sentido

para otros. Es importante que las acciones propuestas tengan congruencia con las actividades de
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la organizacion para que puedan ser consideradas como importantes por los colaboradores y por
la sociedad.
A continuacion, se presenta el cuadro con propuestas de gestion para generar bienestar

laboral a través de la RSE.
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DERECHOS HUMANOS

ESTANDARES LABORALES

MEDIO AMBIENTE

ANTICORRUPCION

Programas de sensibilizacion
a toda la organizacion sobre
diversidad (edades, culturas,
discapacidad, género).
Programa de mentoring para
mujeres.

Participacion de mujeres en
comités directivos.
Programas  de
laboral para jovenes.

inclusion

Programas de sucesion.
Mentoring y coaching.
Analisis salarial para generar
remuneraciones competitivas
y equitativas.

Maquinas de devolucién de
dinero por empaques.
Campafias de reforestacion y
reciclaje.

Campafias de limpieza de
areas naturales.
Utilizacion  de
alternativas.
Alternativas para reduccion
de plastico y manejo correcto
de residuos.

energias

Camparfias de comunicacion
sobre cddigos de ética y
comportamiento.
Cumplimiento de normativay
certificaciones.

Informacion de ventas y
ganancias transparentes.
Precio justo en productos y
servicios de calidad.

Incorporar  programa  de
buddy (acompafiante por un
tiempo determinado para
conocer comparieros  de
trabajo y organizacion).
Contratacion de  grupos
vulnerables (migrantes,
discapacitados, mujeres).
Seleccion de personal por
modelos  que  permitan
calificar tanto el perfil duro
como el perfil blando,
garantizando que el ajuste
puesto — persona sea el
correcto.

Programas de atencion a la
comunidad (stakeholders

Programas para que la familia
conozca el lugar de trabajo
del colaborador.

On boarding en los primeros
dias de incorporacion.
Entrega de EPP e informacion
de seguridad (evacuacion y
actuaciéon en emergencias)
desde el primer dia de gestion
del empleado.

Retribucion variable para las
posiciones que se puedan

adaptar.

Alternativas diferentes de
trabajo (horario flexible,
home office)

Programas de reconocimiento
interno.

En la induccion generar un
espacio de invitacién para
inscripcion de voluntarios a
diferentes iniciativas.

Entregar informacion de
cddigo de conducta y ética en
la induccin.

Trabajo y calificacién de
proveedores que compartan
objetivos con la organizacion.
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DESARROLLO

impactados por la gestion de
la empresa).

Entrenamientos de sesgos
inconscientes a niveles de
jefaturas y recursos humanos
para que se permita la
sucesion de personas con
discapacidad o  mujeres
(poblaciones sensibles).

Liderazgo colaborativo
Planes de carrera

Programas de educacion y
entrenamiento continuos a
todos los niveles de gestion.
Evaluacion de desempefio.
Conversaciones transparentes
para mejorar desemperio.
Empoderamiento

autonomia en el rol (toma de
decisiones y responsabilidad
por las mismas).

Metas generadas por el
colaborador junto con su jefe
que sean SMART
(especificas, medibles,
alcanzables, retadoras, con
tiempo determinado).

Metas que permitan que el
empleado se involucre en
distintas areas.

Programas de capacitacion
para cuidado de ambiente
(segun el giro de negocio de
cada empresa)

Instalar  programas  para
control de impresion en el que
se pueda acceder a reportes de
uso de la impresora para que
los colaboradores se den
cuenta de su uso y busquen
maneras de optimizacion.
Concursos de
proyectos/emprendimientos
de los colaboradores para
cuidado del medio ambiente.

Participacion en cursos Yy
talleres internacionales de
compliance.

Capacitacion, entrenamiento
y educacion de proveedores
para que cumplan con
requerimientos.
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Planes de transparencia para
que los colaboradores sepan
exactamente la razon de su
desvinculacion.
Conversaciones respetuosas y
en un tiempo considerable
para ayudar al colaborador a
salir de la organizacion.

Encuestas de salida.
Plataformas  Alumni  que
permitan verificar a los
excolaboradores noticias y
vacantes, se invita al
colaborador a que se una
dependiendo del motivo de
salida.

Impulsar el branding interno
de modo que la empresa
cuente con colaboradores
comprometidos y leales a la
marca.

Validacién de motivo de
salida.
Cumplimiento de
normativas
desvinculacion.

leyes vy

para

Tabla 6. Propuesta de practicas de gestion

68




4.

4.1.

CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En la actualidad el trabajo se ha visto precarizado por la falta de salarios justos, seguridad e
higiene y ausencia de oportunidades de desarrollo. Como respuesta, y para contrarrestar esta
realidad, la Psicologia Organizacional ha estudiado el bienestar laboral, verificando asi que
en este aspecto influye en diversos factores (situacionales, familiares, laborales) y que
regulan el comportamiento del colaborador, asi, el bienestar es un juicio valorativo o una
reaccion a una experiencia; asi mismo, la concepcion de bienestar se da desde la salud mental
o desde la ausencia del estrés; ademas, se verifica que el bienestar se relaciona directa y
positivamente con el desempefio y con el compromiso afectivo y normativo, es decir, la
empresa que propicie el bienestar de sus empleados tendr4 como consecuencia mejor
desempefio y mayor compromiso, lo que se traduce en beneficios econémicos, pues habra
mas eficiencia, menor rotacion y mejor desempefio.

Existen varios factores que se deben tomar en cuenta para generar bienestar laboral. Se ha
realizado una propuesta en la que convergen elementos de la RSE y del bienestar laboral y
se han identificado practicas de gestion que involucran a todos los grupos de interés para
implementar verdaderos modelos de responsabilidad social; se hallan diversidad de
estrategias, sin embargo, deben estar relacionadas al giro de negocio de la organizacion para
gue tengan sentido.

La responsabilidad social empresarial es un modelo de gestion que impacta varios
stakeholers, uno de ellos es el colaborador y su familia. Por un lado, se ha constatado que
las principales demandas de los trabajadores hacia la organizacion son: desarrollo, balance
trabajo familia, seguridad e higiene y salario justo; y, por otro lado, la responsabilidad social
empresarial otorga planes de sucesion, horario flexible, ambiente seguro, salario competitivo
y equitativo; asi, se puede constatar que la responsabilidad social empresarial puede ser

usada como estrategia para satisfacer requerimientos del talento humano, sin embargo, en el
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Ecuador, todavia existen muchas empresas que no se acogen a este modelo o lo hacen a

manera de filantropia, escenario que es muy diferente al de la RSE.

4.2. Recomendaciones

4.3.

Realizar estudios a profundidad que permitan comprender detalladamente la relacion entre
bienestar y desempefio. Existen resultados que pueden ser contradictorios y que no generan
una vision totalmente compartida de dicha relacion; es importante comprender qué otras
variables influyen en los resultados para poderlas manipular y encontrar resultados
contundentes de esta relacion para generar estrategias y programas de bienestar que puedan
proporcionar resultados positivos tanto a la empresa como a los colaboradores.
Implementar las estrategias aqui descritas para generar bienestar laboral. Es importante
impactar a todos los factores tanto de RSE como de bienestar laboral para crear un modelo
de gestidn robusto que propicie los resultados que la empresa y los colaboradores esperan.
Continuar con la investigacion y demostracion de los resultados positivos que tiene el RSE
en los colaboradores, en los clientes y en el medio ambiente para que las empresas
incorporen este modelo a su gestion. Se sabe que la RSE puede generar resultados positivos
en la empresa, aunque a largo plazo, sin embargo, muchas empresas no comparten
informacidn sobre este tema en sus paginas web, es importante que cada organizacion tenga
claros sus objetivos respecto de RSE y que los comparta con otras empresas, de esta forma
se puede realizar benchmarking, y, posicionarse como una marca verdaderamente

responsable en el mercado.

Hallazgos

En el apartado “Casos de éxito” se mencionan algunas empresas que se consideraba tenian
planes de RSE estructurados, sin embargo, luego de la realizacion de esta disertacion se
puede concluir que estas empresas todavia deben seguir trabajando en este tema, puesto que
existen dimensiones relacionadas al pacto global en las que no existen acciones concretas y
planes de accion efectivos.

La RSE, muchas veces, ha resultado como una moda entre el sector empresarial, sin

embargo, como se ha demostrado aqui va mas alla del reconocimiento que puede tener una
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empresa sino de una verdadera filosofia que pretende devolver al planeta y a las
comunidades todo lo que les han otorgado para el desarrollo de sus actividades.

El 32% de las 50 empresas mas grandes del Ecuador, segun Ekos, no cuenta con informacion
sobre RSE en sus paginas web. Esto puede significar dos cosas: la primera es que no cuentan
con planes relacionados a la RSE, o la segunda, que no consideran importante colocar esta
informacidn en su portal. En cualquiera de los dos casos es una realidad impactante puesto
que las empresas no han comprendido ain la importancia de aplicar RSE en su gestion no
solamente porque permite mejorar la reputacion de la empresa sino porque permite cambiar
las realidades de los grupos de interés y mejorar su productividad.

Solamente el 46% de las empresas mas grandes del pais cuenta con acciones en la categoria
de “estandares laborales”. Este indicador demuestra la falta de la formacion del Psicologo
en enfoque de derechos, puesto gque se evidencia la falta de conciencia de la importancia del
ser humano en la organizacion; si no se generan propuestas concretas que permitan generar
trabajos dignos seguiremos enfrentados a problemas de falta de motivacion y compromiso,
bajo desempefio y alta rotacién; y es precisamente desde estos enfoques que debemos

afrontar estos problemas para darles soluciones definitivas.
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ANEXOS

A continuacion, se presentan algunas de las fichas de anélisis documental en las que se

puede verificar los temas y fuentes de donde fue obtenida la informacion para la realizacion de

esta disertacion.

Ficha de analisis documental No 1.

TEMA: Talento Humano en las organizaciones

Titulo Tema Autor Fecha de Tipo
publicacion
El Capital Humano, otro activode |  El capital humano | Valencia, M. 2005 Revista
su empresa COMO recurso
Responsabilidad social y gestion El capital humano | Saldarriaga, 2013 Revista
del conocimiento como COMO recurso J.
estrategias de gestion humana.
Gestion del talento humano en la | Gestion del talento | Jaramillo, O. 2005 Revista
micro, pequefia y mediana humano
empresa vinculada al programa
Expopyme de la Universidad del
Norte en los sectores de
confecciones y alimentos.
Enfoques para la medicion del | Gestion del talento Torres, J. 2005 Revista
impacto de la Gestion del Capital humano
Humano en los resultados de
negocio.
Importancia de la planificacion de Planificacion de Universidad 2007 Revista
recursos humanos en la empresa. recursos humanos Catdlica
Boliviana
San Pablo
La gestion del talento en Espafia | Barometo de practicas | Organizacion 2018 Libro

de gestion del talento | Internacional
humano de Directivos

de Capital

Humano




Ficha de andlisis documental No. 2

TEMA: El trabajo

Titulo Tema Autor Fecha de Tipo
publicacion
Significado del trabajo desde la | El trabajo desde la Romero, M. 2017 Articulo
Psicologia. perspectiva de la
Psicologia
Los nuevos significados del | Funciones del trabajo | Dakduk, S., 2013 Revista
trabajo. & Torres, C.
La aproximaciéon psicologica al El trabajo desde la Universidad S.F Sitio web
trabajo perspectiva de la C.LEA
Psicologia
La incidencia del cambio| La precariedad del Gutiérrez, T. 2011 Libro
tecnoldgico en el mercado de trabajo
trabajo: la precariedad laboral.
Precarizacion e | Laprecariedad del Santamaria, 2016 Libro
individualizacion del trabajo. trabajo E., &
Claves para entender vy Serrano, A.
transformar la realidad laboral.
Trabajo decente vs. trabajo El trabajo decente Ghiotto, L., 2011 Revista
digno. Acerca de una nueva & Pascual, R.
concepcion del trabajo.
El trabajo digno International S.F Sitio Web
El empleo productivo y el trabajo Labour
decente como  fuente de Organization.
prosperidad en américa latina y el
caribe
El Ecuador construye el buen | Trabajo dignoen el Secretaria SF Sitio Web
vivir en el trabajo Ecuador Nacional de
Planificacion
y Desarrollo
Responsabilidad social | Indicadores de trabajo | Guayasamin, 2014 Tesis
corporativa con la gestién del digno D.

talento humano. Caso: Empresa
de construccion del nuevo
aeropuerto  internacional  de
Quito.




Trabajo decente y proteccion Trabajo digno Espinoza, M. 2003 Libro
social .

El trabajo decente. Trabajo digno Martinez, D. 2005 Libro
Educacién y desigualdad de Trabajo digno Beyer, H. 1999 Libro
ingresos: Una nueva mirada.

La estructuracion del trabajo. Estructuracion del Alcover, C. 2012 Sitio Web

Organizacion material, temporal

y social

trabajo




Ficha de andlisis documental No. 3

TEMA: El Bienestar Laboral

Titulo Tema Autor Fecha de Tipo
publicacion

Cuestionario  de Bienestar | Modelos de bienestar Blanch, J., 2010 Revista
Laboral General: Estructura y laboral Sahagun, M.,
Propiedades Psicométricas. Cantera, L., &

Cervantes, G.
La ciencia del bienestar | Bienestar psicologico | Vazques, C., & S.F Libro
psicoldgico. Hervas, G.
Programa de bienestar laboral Bienestar laboral Merino, D. 2017 Tesis
para disminuir el estrés laboral.
Influencia en el desempefio del
personal  del servicio de
emergencia del Hospital
Provincial General
Calidad de Vida Laboral: el Evolucién de Anda, M. 2017 Tesis
bienestar logrado a través del Bienestar laboral
trabajo y su influencia en la
administracion del tiempo libre
en los colaboradores de Siemens
Ecuador en el primer semestre del
afio 2017.
Cultura organizacional y Evolucion del Calderodn, G., 2003 Revista
bienestar laboral. bienestar laboral Murillo, S., &,

Torres, K.
Psicologia aplicada al trabajo. Factores de bienestar | Muchinsky, P. 2000 Libro
laboral

Validez psicopolitica: el proximo | Modelo de bienestar | Prilleltensky, . S.F Libro
reto para la  psicologia laboral
comunitaria.
Revision de las principales | Modelos de bienestar | Meneses, M. 2016 Libro
teorias de bienestar psicologico. laboral V., Ruiz, S., &

Sepulveda, M.




Ficha de andlisis documental No. 4

TEMA: Compromiso organizacional y desempefio

Titulo Tema Autor Fecha de Tipo
publicacion
Relacion entre las percepciones Compromiso Hidrovo, C., & 2016 Tesis
de justicia organizacional y el organizacional Naranjo, K.
nivel de compromiso

organizacional en los docentes de
la PUCE matriz Quito.

Bienestar laboral y salud mental Dimensiones del Castarieda, Y., 2017 Revista
en las organizaciones. compromiso Betancourt, J.,
Salanzar, N.,
& Mora, A
Clima vy satisfaccion laboral Desempefio Rodriguez, A., 2011 Revista
como predictores del desempefio: organizacional Paz, M.,
en una organizacion estatal Lizana, J., &
chilena. Cornejo, F.
Bienestar y desempefio Relacion entre Vélez, M. 2015 Tesis
organizacional: Una | bienestar y desempefio
aproximacion conceptual. organizacional
Practicas organizacionales Relacion entre Acosta, H., 2013 Revista
saludables: un analisis | bienestar y desempefio | Torrente, P.,
exploratorio de su impacto organizacional Llorens, S., &
relativo sobre el engagement con Salanova, M.
el trabajo.
El bienestar psicolégico, la Relacion entre Véasquez, D., 2017 Tesis
satisfaccion  laboral 'y el bienestar y & Agudelo, C.
compromiso organizacional en compromiso

los empleados de la Biblioteca de
una Institucion de Educacion

Superior.

Nuevas perspectivas de la Relacion entre Da Silva, M. 2006 Libro
calidad de vida laboral y sus | bienestar y desempefio

relaciones con la eficacia organizacional

organizacional.




El estrés laboral y el desempefio
de los trabajadores en la empresa
“Sualupell  Curtiduria  Suérez
S.A.” en la ciudad de Ambato en
el periodo marzo — mayo de 2009.

Relacion entre
bienestar y desempefio
organizacional

Sanchez, M.

SF

Tesis




Ficha de analisis documental No. 5

TEMA: Responsabilidad social empresarial

Titulo Tema Autor Fecha de Tipo
publicacion

Responsabilidad social y ética | Evolucién de la RSE Martinez, H. 2010 Libro
empresarial.
Evolucion histérica de los | Evolucion de la RSE Correa, J. 2007 Revista
conceptos de reponsabilidad
social empresarial y balance
social.
Manual practico de | Evolucion de la RSE Garcia de S.F Libro
responsabilidad social Junco, J.,
corporativa: gestion, diagndstico Palacios, B., &
e impacto en la empresa. Espandin, F.
La RSE ante el espejo: Concepto de RSE Casado, F., 2006 Libro
carencias, complejos y Vinuelas, V.,
expectativas de la empresa & Jauregui, R.
responsable en el siglo XXI.
Responsabilidad social | Intereses de grupos de Acufa, L. 2014 Libro
empresarial: una mirada desde la | interés de acuerdo con
teoria y la praxis empresarial. RSE
La responsabilidad social de la| Grupos de interés - Vives, A., & 2011 Sitio Web
empresa en América Latina RSE Peinado, E.
Responsabilidad social de la| Grupos de interés - De la Cuesta, 2003 Revista
empresa Concepto, medicion y RSE M., & Valor,
desarrollo en Espafia. C.
Responsabilidad social Ventajas de RSE Fernandez, R. 2005 Libro

corporativa: una nueva cultura
empresarial. ECU.




Responsabilidad social
empresarial.

Ventajas de RSE

Gonzales, 1.,
Lopez, L., &
Sylvester, R.

SF

Libro

Una Nueva Generacion en la
Universidad y el Trabajo:
desafios y oportunidades..

Ventajas de RSE

Tagliabue, R.,
& Cuesta, M.

2011

Revista

¢;De que aspectos depende el
grado de satisfaccion de wun
individuo en su trabajo? ¢Es
determinante el grado de
satisfaccion para la intencion de
abandono? Caso concreto de
Millennials.

Ventajas de RSE

Baeza, F.

2018

Tesis

Consorcio Ecuatoriano para la
Responsabilidad Social.

Marco legal - RSE

Lima, M.,
Lépez, M., &
Villasmil, M.

2012

Sitio Web

Diagnostico de la
Responsabilidad Social
Empresarial basado en los
indicadores  del consorcio
Rcuatoriano para la
Responsabilidad Social
Empresarial (CERES), de la
empresa de Telecomunicaciones
Panchonet S.A de la ciudad de
Quito.

Marco legal - RSE

Larrea, M.

2011

Tesis

Responsabilidad Social
Empresarial en el Ecuador
enfocado en la erradicacion del
trabajo infantil, ejecutado por la
empresa Multinacional
Telefonica.

Marco legal - RSE

Martinez, C.

2015

Tesis

Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo.

Marco legal - RSE

Senplanes

2017

Sitio Web




Ficha de andlisis documental No. 6

TEMA: Practicas de RSE

Titulo Tema Autor Fecha de Tipo
publicacion

Holcim Ecuador — | Casos de éxito RSE Holcim 2019 Sitio web

Responsabilidad social Ecuador.

empresarial

Objetivos de Desarrollo Objetivos de ODS 2017 Sitio Web

Sostenible. desarrollo sostenible

Top empresas con RSE Empresas con RSE Forbes 2017 Sitio Web

Creacion de valor compartido Casos de exito RSE Nestlé S.F Sitio Web
Ecuador.

Creacion de valor compartido Casos de exito RSE Nestlé S.F Sitio Web

Espafa

Pronaca — Responsabilidad social | Casos de éxito RSE Pronaca 2019 Sitio web

empresarial

Fundacion San Luis —| Casos de éxito RSE Fundacion 2019 Sitio Web

Responsabilidad social San Luis

empresarial

Top empresas mas grandes del | Empresas méas grandes Ekos 2018 Sitio web

Ecuador de Ecuador




