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Resumen

La investigacion describe la situacion existente en la Corporacion Nacional
de Electricidad CNEL EP-Esmeraldas, en lo que respecta al cumplimiento de
la Responsabilidad Social Empresarial, referida a la gestion del talento
humano, tomando como referente la norma ISO 26000. Su ejecucion se llevo
a cabo con la finalidad de dar una respuesta y aportar a la compresion del
siguiente problema cientifico formulado: ¢Cudl es la situacién actual de la
gestion de responsabilidad social empresarial sobre la gestion del talento
humano en Corporacion Nacional de Electricidad (CNEL EP), Esmeraldas?
Para lo cual, se propuso como objetivo general: Analizar la gestién de
responsabilidad social empresarial sobre la gestion del talento humano en la
Corporacion Nacional de Electricidad (CNEL EP), Esmeraldas; tomando
como referente la norma ISO 26000 y para poder dar cumplimiento al
mismo, se propusieron dos objetivos especificos: Identificar el estado de
cumplimiento de los derechos humanos en la Corporacion Nacional de
Electricidad (CNEL EP), tomando como referente la norma ISO 26000 y
conocer el estado de cumplimiento de las practicas y relaciones laborales en
la Corporacién Nacional de Electricidad (CNEL EP), tomando como referente
la norma ISO 26000.

La investigacion se enmarca dentro del tipo descriptivo. EIl método empleado
en la misma, ha sido el método inductivo. La técnica utilizada para la
recoleccion de los datos es la encuesta y como herramienta se utiliza un
formulario con 22 preguntas. La encuesta se aplicO a ciento diecisiete
trabajadores de la empresa, a los que se les encuestd acerca del

cumplimiento de Responsabilidad Social en la gestion del talento humano.
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Los hallazgos mas relevantes fueron los siguientes: La empresa tiene un
desempeiio regular, pues cumple parcialmente en un 50% con las
actividades planteadas en la guia 1SO 26000. Los unicos temas en los
cuales se destaca son en los de relaciones laborales, con un 80%. En los
temas vinculados con derechos humanos y practicas laborales, solo
alcanzan el 17% y el 34 % respectivamente. No cuenta con politicas
definidas para evaluar el cumplimiento de los derechos humanos, hay
escasa documentacidn para mostrar sus acciones de RSE, faltan canales
adecuados para lograr la comunicacion de las demandas y reclamos de sus
grupos de interés o stakeholders. Solo involucra parcialmente a las partes
interesadas, como son los trabajadores, para evaluar el cumplimiento y

respeto de derechos los humanos.

Palabras clave: Responsabilidad Social Empresarial (RSE), gestion
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Abstract

This research describes the situation in the National Electricity Corporation
CNEL EP-Esmeraldas, regarding compliance with Corporate Social
Responsibility, referring to the management of human talent, taking as
reference the 1ISO 26000 standard. With the purpose of giving an answer and
contributing to the compression of the following scientific problem formulated:
What is the current situation of the management of corporate social
responsibility on the management of human talent in National Electricity
Corporation (CNEL EP), Esmeraldas? For that, it was proposed as a general
objective: To analyze the management of corporate social responsibility on
the management of human talent in the National Electricity Corporation
(CNEL EP), Esmeraldas; Taking as reference the ISO 26000 standard and in
order to comply with it, two specific objectives were proposed: Identify the
state of compliance of human rights in the National Electricity Corporation
(CNEL EP), taking as reference the 1SO 26000 standard and knowing The
compliance status of labor practices and relations in the National Electricity
Corporation (CNEL EP), taking as reference the ISO 26000 standard.

The research is framed within the descriptive type. The method used in it,
has been the inductive method. The technique used for the collection of data
is the survey and as a tool a form with 22 questions is used. The survey was
applied to one hundred and seventeen workers of the company, to the same
ones that were surveyed about the fulfillment of Social Responsibility in the

management of the human talent.
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The most relevant findings were as follows: The company has a regular
performance, as it partially complies in 50% with the activities set out in the
ISO 26000 guide. The only issues in which it stands out are those of labor
relations, with 80%. In matters related to human rights and labor practices,
they only reach 17% and 34% respectively. It does not have defined policies
to evaluate the fulfillment of human rights, there is little documentation to
show its actions of CSR, lack adequate channels to achieve the
communication of the demands and claims of its stakeholders or
stakeholders. It only partially involves the stakeholders, such as workers, to
assess compliance and respect for human rights.

Keywords: Corporate Social Responsibility (CSR), management.
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CAPITULO 1
INTRODUCCION Y OBJETIVOS

1.1 Introduccion

La crisis econémica ha mostrado un fracaso con respecto a los modelos
empresariales utilizados hasta ahora, como resultado del exagerado interés
que las organizaciones le conceden casi exclusivamente, al tema de la
rentabilidad. La preocupacion por el dinero ha estado por encima de la
justicia social, la proteccion del medioambiente y el bienestar de la
comunidad en general. Con ello se han forjado enormes desigualdades
sociales en el mundo; generando de manera directa y cada vez mas
creciente, sociedades violentas y sumidas en la pobreza, tal como lo
exponen (Sisk y Svrdik, 1979).

En tanto, cada vez son mas notables las crecientes desigualdades en cuanto
a ingresos, riqueza y oportunidades que tiene el ser humano y las empresas.
Segun los ultimos datos del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD, 2015) “Actualmente cerca del 80% de la poblacién del
planeta posee solo el 6% de la riqueza global. Es probable que en 2016 la
participacion del 1% mas rico de la poblacion en la riqueza mundial supere el
50%” (p.5). En este ambito ha de moverse el desarrollo de la
Responsabilidad Social Empresarial (RSE), especificamente su arista
relacionada con el talento humano, o sea derechos humanos y laborales.

De acuerdo con la Comisién Europea Libro Verde ( 2001) es necesario
resaltar que la RSE es un acto voluntario. Su adopcién no implica
precisamente una demanda por parte de la sociedad; y, mas bien se
caracteriza por ser a la vez un acto dindmico. Se comporta como un modelo
de gestion perfectible en cuanto a sus manifestaciones. Es por ello que,
tanto en la practica como en la teoria, la RSE es un movimiento a largo plazo
que se refiere al cambio del papel de la empresa en la sociedad.

Para Paladino (2004) a pesar de que cada vez es mayor el interés que

despierta el concepto sobre la RSE y su relacién con los diversos grupos de



interés, hay un tema que hasta ahora ha recibido poca atencion; sus efectos
sobre las actitudes de trabajo de los empleados. Como resultado de aquello,
es poco lo que se conoce hoy en dia sobre el comportamiento
organizacional, la psicologia industrial y organizacional; asi como sobre los
efectos que ejerce la RSE en las actitudes y comportamientos de los
empleados.

En ese contexto Cadena (2008) sostiene que el interés actual que despierta
la RSE esta soportado en estudios que sugieren también que los empleados
dan importancia considerable y cada vez mayor con el comportamiento
socialmente responsable de las empresas.

En este sentido, la presente investigacion esta relacionada con la RSE,
entendida como el conjunto de obligaciones legales y éticas que provienen
de las distintas actividades realizadas en el contexto interno y externo de las
organizaciones, con relacion a las esferas de lo social, medioambiental, de
derechos humanos y laborales. Esta tltima esfera ha sido, el eje central de
la investigacion a llevar a cabo en la empresa Corporacién Nacional de
Electricidad (CNEL EP), Esmeraldas.

Actualmente, la CNEL EP Esmeraldas, es una empresa publica estratégica
que, bajo el amparo de la Constitucién Politica de la Republica del Ecuador
(2008), en su Art. 66 (literal 15 y 26), Art. 204 y Art. 278 (literal 2); que
contemplan la inclusion de la RSE en la prestacion de los servicios publicos,
viene desarrollando sus actividades econdmicas y ejecutando sus
operaciones, conforme a los principios de solidaridad, responsabilidad social
y ambiental, dentro del nuevo modelo de desarrollo del pais. Este modelo se
sustenta en los principios de equidad, igualdad de derechos y la inclusiéon
econdmica, social y cultural.

Es por esto que, su gestion debe ser analizada para determinar si en el
ejercicio de sus operaciones, efectivamente se adhiere a los principios de
RS, especificamente en materia laboral. Para lo cual, se intenta en esta
investigacion responder algunas preguntas centrales relacionadas, entre
otros, con los siguientes aspectos: las practicas laborales que se estan
implementando en la empresa, la medida en la que se definen y orientan las

relaciones laborales al interior de la organizacién, el conocimiento acerca de
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si las politicas y conductas de la empresa estan superando las exigencias de
la normativa laboral vigente; y finalmente, el nivel de confianza y de dialogo
gue existe en la relacién administrador-trabajadores.

Cabe sefialar, ademas, que el interés por abordar este tema en particular,
privilegiando el objetivo del estudio en el componente laboral surgid, por un
lado, de la obligatoriedad que tienen actualmente las empresas publicas
estratégicas, del sector eléctrico ecuatoriano, que incorporen en su Vision
estratégica la RSE como elemento fundamental en su gestion, posibilitando
la configuracién de un modelo de gestion socialmente responsable, a lo
interno de las empresas.

Mientras que, por otro lado, surgio debido a la necesidad de conocer si los
esfuerzos que vienen haciendo las empresas por instalar la responsabilidad
social en su ambito externo, corresponden con las acciones tendientes a
implementar la responsabilidad social en su ambito interno. En otras
palabras, si se constata una innovacibn en su gestion interna,
particularmente en su gestion del talento humano; lo cual incluye, por
ejemplo, la manera en que la empresa logra integrar a los trabajadores y sus
intereses, a sus procesos Yy objetivos estratégicos para poder elevar
sustantivamente los estandares laborales. De este modo, con el desarrollo
de este estudio se pretendié avanzar en el conocimiento de los alcances que
ha logrado la implementacion de ciertas politicas y estrategias de RSE, asi
como, visualizar sus proyecciones y potencialidades futuras.

La investigacion efectuada ha tomado como base los fundamentos de la
Responsabilidad Social, haciendo uso metodoldgico de la aplicacion de Guia
para la responsabilidad social de las organizaciones 1ISO 26000. Con el fin
de tenerla en cuenta como una estrategia de ventaja competitiva y
sostenible. Ella incluye la satisfaccion de los colaboradores y sus
necesidades; logrando asi, el desarrollo y la productividad del ser humano
de esta empresa en estudio.

Partiendo de lo anteriormente expuesto se ha formulado como problema

cientifico, para dar respuesta en esta investigacion, al siguiente:



¢Cudl es la situacion actual de cumplimiento de la responsabilidad social
empresarial sobre la gestidon del talento humano en la Corporacion Nacional
de Electricidad (CNEL EP), Esmeraldas?

El objetivo central de la investigacion fue, analizar la gestion de
responsabilidad social empresarial sobre la gestidon del talento humano en la
Corporacion Nacional de Electricidad (CNEL EP), Esmeraldas; tomando
como referente la Norma ISO 26000. Se parti¢ para ello, en primer lugar, de
la descripcion de las practicas laborales que se ejecutan en dicha empresa,;
a partir de los enunciados de la norma sobre los derechos humanos y
laborales, desde la dimensién interna de los trabajadores.

Posteriormente, se acciond para conocer el estado de cumplimiento y el
sentido que CNEL EP Esmeraldas le esta confiiendo a las préacticas
laborales de Responsabilidad Social Empresarial Laboral. Para ello se
analizan factores como: participacion social, seguridad en el trabajo, politicas
no discriminatorias en el contrato laboral, recreacion, capacitacion e
incentivos laborales

El analisis e interpretacion de toda la informacion recopilada, a través de la
aplicacion de una encuesta, permiti6 profundizar en el tema. A la vez,
desencadend una serie de recomendaciones para cambiar o reemplazar
ciertas practicas laborales que ayudaran al perfeccionamiento de actitudes,
motivaciones o concepciones de las personas que participan en los procesos
de la organizacién, que permitirdn concientizar a los directivos de la empresa
sobre la importancia del mejoramiento o cambio de los procesos de gestion
del talento humano. Concluyendo, si en la actualidad las practicas de RSE
que plantea y ejecuta la empresa prestadora de servicios publicos de
energia eléctrica de Esmeraldas (CNEL EP), se articulan de manera
adecuada al bienestar de sus colaboradores.

1.2 Justificacion

Con la presente investigacion se ha pretendido ampliar el conocimiento

respecto a un tema de caracter prioritario dentro de la gestion empresarial;



tema que ha sido poco explorado dentro de la CENEL EP, Esmeraldas. El
interés final de la misma ha radicado en su contribucién al analisis de la
dimensién interna de la RSE, especificamente con la gestion de los recursos
humanos y las préacticas laborales de dicha empresa, tomando como
referente la Norma 1SO 26000, primera norma verdaderamente universal de
responsabilidad social.

Sus resultados beneficiaran a directivos y trabajadores de la CNEL EP,
Esmeraldas. Por una parte, incidird en el impacto sobre las actitudes y
comportamientos de los empleados por la incorporacion de la RSE a la
gestion de los recursos humanos dentro de dicha empresa. Se han
capitalizado los resultados obtenidos en virtud de impulsar planes y
programas de RSE dentro de la misma. O sea, constituyen una base para
partir en el avance de la incorporacion de la RSE a la planificacion y
direccionamiento estratégico de CNEL EP, Esmeraldas.

Por otro lado, a partir de los resultados, los directivos de CENEL EP,
Esmeraldas podran disefiar y llevar a cabo acciones con el fin de desarrollar
una convivencia arménica entre la organizacién, su recurso humano y el
medio ambiente que la rodea. En esta medida, contribuirdn al fortalecimiento
de los valores éticos y de transparencia.

En cuanto a lo social, los resultados arrojados por la investigacion podran
ser aplicados por CENEL EP, Esmeraldas, como parte del empoderamiento
del concepto de la equidad, de la responsabilidad social, comprometiéndose
con el desarrollo humano. En lo politico, seran muy valiosos para establecer
normas, reglas y funciones que se adecuen a las capacidades de los
colaboradores, enmarcadas desde la gobernabilidad y la transparencia en
todos los procesos operativos de esta empresa.

A nivel académico este estudio contribuira a la formacion académica e
investigativa de los estudiantes de postgrado de la Maestria en Planeacion
Estratégica, para plantear e implementar modelos de gestion del talento
humano que beneficien tanto el desarrollo organizacional como empresarial
que contribuya al mejoramiento de la competitividad y la productividad. Por

lo tanto, esta investigacion constituira un valioso aporte al conocimiento



sobre el tema, y de igual forma un sustento valido para futuras

investigaciones relacionadas con las practicas de RSE en materia laboral

1.3 Marco tedrico de la investigacion

1.3.1 Fundamentacién tedrica/conceptual

1.3.1.1 Qué es Responsabilidad Social Empresarial

Antes de empezar a analizar la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) o,
también llamada Responsabilidad Social Empresarial (RSE), es necesario
describir qué significa ser socialmente responsable para una empresa y qué
efectos tiene esto sobre otras empresas, sobre los clientes, los trabajadores,
los accionistas, el medio ambiente y el entorno social.

En este sentido, para Puig (2013), una empresa se caracteriza por ser
socialmente responsable cuando logra cumplir con sus responsabilidades
sociales y ambientales lo que hace que pueda distinguirse de aquellas que
no lo hacen. Por tanto, es una empresa capaz de cumplir no sélo sus
compromisos legales y contractuales con el estado, sino con sus
trabajadores y clientes. Esto lo hace a través de préacticas innovadoras y de
satisfaccion, buscando siempre proporcionar servicios o productos de
calidad; a través de practicas innovadoras que promuevan el buen trato a los
clientes y a los trabajadores; y que le permitan, ademas, la generacién de
oportunidades y de beneficio econémico a nivel empresarial.

Existe una sutil diferencia entre el significado de la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) y de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE), en la
medida en que estos conceptos distinguen entre la empresa y la
corporacion, entendiendo que ésta Ultima incorpora a todas las empresas u
organizaciones. De ahi que se diga que RSC involucra mas que RSE porque
no soélo es exclusivo de las empresas, sino que se amplia a cualquier tipo de
organizacién; sin embargo, en la practica, estos términos se toman como

sinénimos.



Con relacion a la definicion de RSE Puig (2013) sefala lo siguiente: ~
Actualmente, la responsabilidad social de las empresas es un término
gue se usa tan a menudo y tan inadecuadamente que comienza a
perder todo sentido; no hay ninguna definicion exacta de dicha
responsabilidad y para distintas personas tiene significados diferentes.
También en nombre de la responsabilidad social de las empresas,
mas y mas empresas hacen alarde de sus “logros sociales” otorgando
premios a innumerables héroes de los negocios, haciendo resonar
sus contribuciones a obras de beneficencia y alabando sus propias
luchas por causas nobles que van desde la eliminacion del hambre
infantil hasta la preservacion de especies en peligro, e incluso del
bienestar de sus empleados. (p. 278)

Cabe destacar que a pesar de ello, se aprecia la existencia de multiples

definiciones sobre RSE. Entre ellas se destacan la enunciada por la

Comisién Europea, en el Libro Verde (2001) y el Pacto Global de Naciones

Unidas (2014).

La Comisién Europea en el Libro Verde (2001) se refiere a la RSE como “La

integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones

sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus

relaciones con sus interlocutores” (p.7). De igual forma, sostiene que:
Ser socialmente responsable no significa solamente cumplir
plenamente las obligaciones juridicas, sino también ir mas alld de su
cumplimiento invirtiendo «méas» en el capital humano, el entorno y las
relaciones con los interlocutores. La experiencia adquirida con la
inversion en tecnologias y practicas comerciales respetuosas del
medio ambiente sugiere que ir mas alla del cumplimiento de la
legislacion puede aumentar la competitividad de las empresas. La
aplicacién de normas mas estrictas que los requisitos de la legislacion
del &mbito social, por ejemplo, en materia de formacién, condiciones
laborales o relaciones entre la direccion y los trabajadores, puede
tener también un impacto directo en la productividad. Abre una via

para administrar el cambio y conciliar el desarrollo social con el



aumento de la competitividad. (Comisiobn de las Comunidades
Europeas, 2001, p.7)
Por su parte el Pacto Global de Naciones Unidas (2014) refiere que “Ser
socialmente responsable implica todo un modo de hacer negocios, lo cual se
manifiesta a través de: relaciones con comunidad, trato con empleados y
respeto al medio ambiente. Con lo cual, es posible promover la
competitividad de las empresas, mediante politicas generales de inversion,
desarrollo econdmico y modernizacion del pais” (p.5)
La coincidencia entre estas definiciones radica en expresar que la RSE se
trata de la capacidad de gestion que tiene una empresa o una entidad frente
a los efectos e implicaciones de sus acciones sobre los diferentes grupos
con los que se relaciona (stakeholders o grupos de interés). De esta forma,
una empresa es socialmente responsable, en la medida que sus actividades
de operacion se orienten a compatibilizar; a través de sus estrategias, la
satisfaccion de sus objetivos econdmicos, con los impactos sociales y
ambientales; mediante su mision y vision que le garanticen la sostenibilidad
a largo plazo.
Puig (2013) resalta que, aun cuando el compromiso patronal en la materia es
potestativo, los empleadores si deben observar un comportamiento
responsable en materia social, tanto con sus trabajadores como con la
sociedad y los paises en donde ejecutan sus operaciones.
En primer lugar, debe quedar claro que, a pesar de la naturaleza
voluntaria de la responsabilidad social de las empresas, éstas tienen
en realidad responsabilidades obligatorias con la sociedad, con los
paises en los que operan y con los trabajadores que emplean. Todas
las empresas deben respetar las normas internacionales del trabajo y
la legislacién laboral, y los gobiernos, por su parte, tienen el deber de
garantizar su plena aplicacién, lo que incluye el respeto de los
derechos de los trabajadores. (Puig, 2013, p. 279)
Con respecto a la responsabilidad social con los trabajadores, cabe destacar
que el cumplimiento cabal de las condiciones laborales de los trabajadores
genera mejores circunstancias para un desarrollo equilibrado. Tal como lo

hace notar Sebastian (2003) al referirse al tema de la siguiente manera:
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Cuando se respetan plenamente los derechos fundamentales de los
trabajadores hay mayores probabilidades de que se alcance un
desarrollo sostenible, objetivo que a menudo se menciona como meta
de quienes promueven la responsabilidad social de las empresas y
gue es una preocupacion clave de los sindicatos (p.130)
Tanto desde el punto de vista tedrico como préactico, la RSE es un fenémeno
en evolucién. No puede ser entendida sino como una practica que ha venido
progresando a lo largo de diversas etapas hasta llegar a colocarse en el
corazon de la estrategia de las empresas. Por tanto, la RSE no es estética y
seguird cambiando y nuevos acontecimientos habran de sumarse a esta
linea de tiempo que pretende ser un esfuerzo sintético de comunicacion de
la sustentabilidad y responsabilidad social de las empresas, por marcar en
un documento cronoldgico, algunos de los muchos hechos que han forjado

esta nueva vision del quehacer empresarial.

1.3.1.2 Dimensiones de la Responsabilidad Social Empresarial

Se puede sefialar que son las dimensiones de la RSE, las que daran una
visibn més detallada, con relacién al tema objeto de estudio de investigacion.
Ellas permiten distinguir las principales acciones o practicas que tiene la
empresa y su responsabilidad con la sociedad.

Las practicas sociales de una empresa u organizacion deben ser siempre
coherentes a sus principios y valores. Deben ir ligadas al respeto de los
derechos, contener objetivos de interés comun, tomar en cuenta las
condiciones de los trabajadores, el medio ambiente, las comunidades, la
sociedad y contribuir con el desarrollo del pais.

En este sentido, el Libro Verde de la Comision Europea (2001) distingue
claramente dos dimensiones de la Responsabilidad Social: una dimension
interna y una dimensién externa.

Las dimensiones sean internas o externas son conceptos sobre los cuales
se cimienta la RSE; la mismas que tienen algunas caracteristicas en comun
como parte de las estrategias, sobre todo en las empresas publicas. Entre

estas caracteristicas se encuentran, principalmente, la transparencia, la
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participacion y el beneficio al ciudadano. Estas caracteristicas se detallan a

continuacion:

La transparencia: Es la informacién que proporcionan las empresas
para adoptar correctamente el concepto de RSE; mediante la cual, se
debe dar a conocer en esencia el impacto presente y futuro de las
operaciones de la empresa. La transparencia es uno de los valores
gue deben desarrollar sobre todo las empresas o entidades publicas,
pues de ello depende en gran medida, la reputacion institucional;
principalmente a través de la toma de decisiones y actividades que
impactan en la sociedad y el medio ambiente.

La participacion: Es la comunicacion que la empresa adopte con sus
empleados y con sus grupos de interés o stakeholders, con lo cual se
facilita conocer cuéles son las necesidades que tienen cada uno de
los involucrados al momento de tratar de aplicar o integrar
correctamente la Responsabilidad Social. Los procesos de
participacion ciudadana en el Ecuador, tienen como propésito
fundamental generar espacios de interaccion efectiva con la
ciudadania, en cumplimiento de lo establecido en la Constitucion
Politica del Ecuador y en las disposiciones normativas que otorgan a
los ciudadanos (partes interesadas) derechos y deberes, para ejercer
en forma amplia y regulada la participacion en la gestion publica.
Beneficio mutuo: Significa mantener en equilibrio el proceso de RSE
gue se quiere implementar, proceso que se debe gestionar a largo
plazo sin comprometer a la empresa en el desarrollo de sus
operaciones futuras. Los beneficios que obtienen las partes
interesadas y que las empresas publicas ofrecen, estan direccionados
hacia la construccion de las politicas publicas, planes y programas
institucionales, la inclusibn de normas y la identificacion de

experiencias exitosas.

Lo anterior supone que, la colaboracion o compromiso entre la empresa y los

grupos de interés es un proceso largo y complejo, que requiere la

generacion de confianza entre los actores; aunque en muchas ocasiones,

establecer estos compromisos puede suponer una variedad de acciones y
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esfuerzos, para logar comprender sus reales necesidades e involucrarlos en
las actividades, la toma de decisiones y el desarrollo estratégico y
operacional de la empresa. En todo caso, mantener abierto un dialogo o
adquirir un compromiso con los grupos de interés, tal como establece la ISO

26000, puede traducirse en beneficios mutuos a largo plazo.

1.3.1.21 Dimensioén interna de la RSE

Las dimensiones internas afectan directamente a los empleados o
trabajadores de la empresa, en virtud de las practicas sociales. En ellas se
toman en cuenta puntos como los recursos humanos, salud y seguridad
ocupacional, factores conductuales como adaptacion al cambio. Dentro de
todo el &mbito del talento humano también se incluye los recursos naturales
que se utilizan en el proceso de produccion.

En el Libro Verde (2001), en su apartado 2.1, se aborda especificamente la
dimension interna de la RSE. Segun esta directriz, “Las practicas
responsables en lo social afectan en primer lugar a los trabajadores. Abren
una via para administrar el cambio y conciliar el desarrollo social con el
aumento de la competitividad” (p.8)

A continuacion, se describen las areas contempladas dentro de la dimension

interna, de acuerdo a Comision de las Comunidades Europeas (2001):

e Gestion de los recursos humanos
Se refiere a la necesidad que tienen las empresas hoy en dia de contar con
trabajadores cualificados y lograr su permanencia. En este contexto, la
gestion de los recursos humanos incluye la formacion continua, la mejora de
la informacion en la empresa, un mayor equilibrio entre trabajo, familia y
ocio, una mayor diversidad de recursos humanos, la igualdad de retribucién
y de perspectivas profesionales para las mujeres, la participacion en los
beneficios o en el accionariado de la empresa y la consideracion de la
capacidad de insercién profesional y la seguridad en el lugar de trabajo; tal

como lo sefala Fernandez (2010)
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Por otro lado, se espera que las practicas socialmente responsables de
contratacion de personal, deben ser no discriminatorias; lo que facilita la
contratacion de personas pertenecientes a grupos étnicos minoritarios,
trabajadores de mayor edad, mujeres y en general personas desfavorecidas.
Por ello, las ejecuciones de estas practicas son primordiales al momento de
lograr cumplir los objetivos de reduccién del desempleo y la lucha contra la
marginacion social que aborda la Comision de las Comunidades Europeas,

(2001) respecto al empleo.

e Seguridad y salud en el trabajo

La seguridad y la salud en el trabajo (SST) es un componente esencial de la
RSE. Ello plantea a los gestores y profesionales de la SST un amplio
abanico de oportunidades y desafios.

La tendencia de las empresas y las organizaciones a incluir criterios de salud
y seguridad en el trabajo en su régimen de contratacién ha permitido adoptar
regimenes generales basados en requisitos uniformes que deben ser
respetados por los programas de formacién y de gestion de la salud y la
seguridad en el trabajo. Esto incluye, prevenir e identificar potenciales
riesgos que puedan afectar la salud del trabajador, los tiempos de la
actividad que ejecuta, la calidad del ambiente laboral, la carga de trabajo, las
instalaciones y el tipo de trabajo entre otros; para establecer y ejecutar las
acciones o procedimientos para solucionar problemas existentes y/o futuros,
para alcanzar el equilibrio entre las necesidades internas de los trabajadores

como las necesidades sociales externas.

e Adaptacion y gestion del cambio
Cuando una empresa toma la decision de implementar acciones de
Responsabilidad Social, inmediatamente se generan procesos de
reestructuracion dentro de la organizacion y esto en muchas ocasiones
provoca estrés laboral entre los trabajadores, debido a que se produce un
cambio en el clima labora al cual deben adaptarse. El clima laboral también
puede cambiar cuando la nueva estructura organizacional debe adaptarse a

los cambios del mercado.
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Es por esto que reestructurar una empresa, desde un punto de vista
socialmente responsable, significa equilibrar y tener en cuenta los intereses
y preocupaciones de todos los afectados por los cambios y las decisiones
para alcanzar el éxito de cualquier reestructuracion. Por ello, resulta
fundamental prepararse adecuadamente, identificando los riesgos,
calculando todos los costes directos e indirectos de las estrategias, asi como
medidas alternativas, y evaluando todas las opciones que permitirian reducir
los despidos necesarios. La motivacion sera una herramienta muy valiosa en
el momento del cambio junto con la debida socializacion del nuevo enfoque,

a fin de mejorar el proceso de adaptacion.

e Gestion del impacto ambiental y de los recursos naturales
En general, cualquier iniciativa para la disminucion del consumo de recursos
o de los desechos y las emisiones contaminantes aumenta la competitividad
de las empresas y reduce el impacto sobre el medio ambiente, al disminuir
sus gastos energéticos, de eliminacion de residuos o de descontaminacion.
De acuerdo con lo que manifiesta Baum (2013), otro planteamiento que
fomenta la responsabilidad social en las organizaciones, es el sistema
comunitario de gestion (EMAS o ISO 14001) y de auditoria de calidad y
medioambiente, ISO 19000; el mismo que cual alienta a las empresas a
fomentar, siempre de forma voluntaria, sistemas de gestién ecolégica que
estén encaminados a promover la mejora continua de los sistemas de
gestion ambiental (SGA). Con lo cual, se prepara a las empresas para que
puedan establecer y valorar los procedimientos y con esto poder fijar
politicas, estrategias y objetivos ambientales. Estos procedimientos, deberan
ser valorados y auditados periédicamente por organismos acreditados para

este propdsito.

e Trabajadores
Incluye a todas aquellas personas que desarrollan su trabajo en la empresa
a través de un contrato, laboral o profesional, y a cambio de una retribucién
econdémica y/o en especie, ya sean directivos o no. El término trabajador

abarca tanto a los empleados directos como a aquellos otros cuya relacion
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contractual la tienen con una empresa empleadora intermediaria
(subcontratistas o empresas que ofrecen trabajo temporal). Mientras que los
trabajadores o profesionales que facturan sus servicios a la empresa se
encuadran en el grupo de interés de los proveedores, salvo que la relacion
contractual implique exclusividad.

Los empleados se encuentran habitualmente representados por los
delegados, los comités de empresa y/o los sindicatos de trabajadores. En
ocasiones pueden agruparse también en asociaciones y demandan de una
retribucion justa, salud y seguridad, respeto y desarrollo profesional en
igualdad de condiciones, mantenimiento del empleo, conciliacion de la vida

familiar, etc.

e Derechos humanos

A nivel laboral son defendidos los derechos humanos de los trabajadores,
con el debido respeto por la dignidad humana en el marco de la justicia y la
equidad. La Responsabilidad Social de las empresas esta sujeta a los
derechos humanos, hace referencia a la Organizacion Internacional del
trabajo (OIT), los principios y derechos fundamentales en el trabajo que es
planteada bajo esquemas éticos y asegura el respeto a los valores y al
enfoque que deben adoptar las organizaciones para sus empleados y
stakeholders.

La libertad de agrupacién y reconocimiento efectivo del trabajo, eliminando el
obligado, sin olvidar el trabajo infantil y la discriminacion con respecto al
empleo, forman parte hoy en dia los principales gestores de responsabilidad

social, que involucra a toda organizacion.

e Derechos laborales
Estos estan contemplados dentro de los enunciados del Pacto Global. Se
enmarcan de una manera mas general, dentro de los derechos humanos.
Ademas, constan en las normativas juridicas, es decir en los cddigos de
trabajo o en los convenios internacionales suscritos por los Estados

miembros de la OIT.
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La OIT ha publicado diversos documentos referentes a la responsabilidad
social de las empresas, que contienen apartados dedicados a la RSE vy los
derechos laborales. La “Declaracién tripartita de principios sobre las
empresas multinacionales y la politica social”, junto con la “Declaracién de la
OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo”, son las
principales directrices de la OIT para guiar a las empresas en materia de
politica social y practicas laborales responsables.

En este sentido, para Curto (2012) la RSE busca ir mas alla de la ley,
trasciende al plano ético e invoca, por consiguiente, la necesidad de que los
empresarios ofrezcan un empleo digno y un salario justo, la no explotacién
del trabajador, cumplimiento de las leyes relacionadas con las horas de
trabajo, la capacitacion, formacién y aprendizaje continuo, la participacion de

los empleados en los beneficios y el capital de la empresa, entre otros.

e Accionistas o propietarios
Son todas aquellas personas y entidades que poseen participaciones en la
propiedad de una empresa. En el caso de las sociedades de capital, en
funcién de la cuantia de la aportacién se puede distinguir entre accionistas
dominantes y accionistas minoritarios. Los empleados, por su parte, pueden
ser también accionistas.
Segun la personalidad juridica de éstos se puede diferenciar entre
accionistas individuales y accionistas institucionales (entidades de capital
riesgo o fondos de inversion y de pensiones). Es el accionista con vocacion
de permanencia en la organizacion, el que se acerca al concepto de
propietario o empresario, convirtiéndose generalmente en el implicado en la
gestion y en la marcha del negocio.
El accionista que busca exclusivamente la rentabilidad econémica de su
inversiéon, con rentabilidad y la informacién transparente y periddica, se le
asocia con la figura de inversor externo, individual o institucional; por lo que,
puede ser mas adecuado incluirlo como grupo de interés externo. Pero los
accionistas con intencion de permanencia en el proyecto empresarial, tienen

expectativas muy distintas a aquellos cuya inversion es puramente
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especulativa o de aquellos otros que ademas intervienen activamente en la
gestion.
Existen corrientes que se oponen al concepto de responsabilidad social
empresarial como lo conocemos. Ellas argumentan que el gerente, el
individuo, que establece la institucion caritativa y tiene la responsabilidad de
llevarla a cabo, es sélo una persona y en la medida en que lleva a cabo
acciones de RSE, esta gastando el dinero de los accionistas, clientes o
empleados. En este sentido, Friedman (1962) tiene una postura claramente
desafiante y contrapuesta, respecto a la responsabilidad social que pueden
tener las empresas; y establece que, no puede hablarse estrictamente sobre
RSE ya que, quienes adquieren responsabilidades son las personas y no
precisamente una corporacion, lo cual queda de manifiesto con el siguiente
argumento:
Sélo hay una y Unica responsabilidad social de las empresas: usar
SuUsS recursos para participar en actividades disefiadas para
incrementar sus beneficios, siempre y cuando se mantenga dentro de
las reglas del juego, es decir, se dedica a la competencia libre y
abierta, sin engafo o fraude. (Friedman, 1962, p.45)
Es claro que, para el autor, la RS que tienen los empresarios es Unicamente
incrementar sus ganancias; y por tanto, la Unica RS de la empresa es utilizar
estos recursos y generar beneficios, siempre y cuando se mantenga dentro
de la libre competencia. Esto es lo que se conoce como la Teoria del
Stakeholder o Teoria del accionista. Esta teoria sefiala que la Unica regla de
una empresa a la hora de aumentar sus ganancias es respetar la libre
empresa de los demds, sin desconocer que, en un determinado momento de
necesidad, la empresa adopte una postura de lealtad con su publico o
implemente una estrategia de marketing social para mejorar su imagen

corporativa.

1.3.1.2.2 Dimensiéon externa de la RSE

La responsabilidad social también se extiende hasta las comunidades

locales e incluye, ademas de a los trabajadores y accionistas, un amplio
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abanico de interlocutores: socios comerciales y proveedores, consumidores,
autoridades publicas y ONG defensoras de los intereses de las comunidades
locales y el medio ambiente. En un mundo caracterizado por las inversiones
multinacionales y las cadenas de produccion globalizada, la responsabilidad
social de las empresas debe sobrepasar también las fronteras.

La dimension externa de la RSE esta integrada por:

e Comunidades locales

Es el medio social donde se desarrolla la organizacion. Mediante sus
decisiones la empresa debe proteger la comunidad, promover su desarrollo,
acrecentar su bienestar. Las empresas participan en programas de
seguridad, ecologia, salud o educacion debido a que les interesa el bienestar
de la comunidad. Como ente comercial, las empresas gozan de cierto grado
de prestigio local, con lo cual se puede lograr una legislacion local mas
favorable, lo que ademas facilita el reclutamiento de trabajadores locales y
mejora la empleabilidad.

De acuerdo con Garriga y Melé (2004), la RS de las empresas integra las
empresas en su entorno local, contribuyendo al desarrollo de las
comunidades en que se insertan, sobre todo las comunidades locales,
proporcionando puestos de trabajo, salarios y prestaciones e ingresos
fiscales. Por otro lado, las empresas dependen de la salud, la estabilidad y la
prosperidad de las comunidades donde operan.

Es necesario, por tanto, el establecimiento de relaciones positivas con la
comunidad local (por ejemplo, la colaboracion con organizaciones de
defensa del medio ambiente, el ofrecimiento de servicios de guarderia a sus
trabajadores o el patrocinio de actividades deportivas o culturales). Con ello

se mejora asi el “capital social” de la empresa.

e Socios comerciales, proveedores y consumidores
Las grandes empresas son al mismo tiempo socios comerciales de las
empresas mas pequefas, ya sea en calidad de clientes, proveedores,

subcontratistas 0 competidores. Las empresas deben ser conscientes de
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que sus resultados sociales pueden verse afectados por las préacticas de sus
socios y proveedores a lo largo de toda la cadena de produccion.

Con ese objetivo, la empresa debe buscar la manera mas efectiva de
convertir a sus proveedores en socios econémicos, incentivando que estos
adopten un comportamiento socialmente responsable. Es decir, que estos
asuman también la RS, para lo cual, buscaran implementar las estrategias
mas adecuadas, a través de asesorias especializadas, financiamiento,
transmision del know how, entre otros. Con estas estrategias, se busca
lograr la disminucién del riesgo para la empresa y asegurar su sostenibilidad
buscando la minimizacibn de sus costos, tal como lo sefialan Porter &
Kramer (2011), al referir que “a medida que los proveedores se fortalecen,

su impacto ambiental se reduce dramaticamente, y esto impulsa la
eficiencia, asf se crea valor compartido” (p.32)

Los efectos de las medidas de responsabilidad social de la empresa no se
limitaran a ésta, sino que afectaran también a sus socios econdmicos. Este
hecho evidencia que, la relacion empresa proveedor crea una sinergia en
que todos ganan, en este caso empresa y proveedores.

En particular, este es el caso de las grandes empresas que han
subcontratado una parte de su produccién o servicios y que, por lo tanto,
pueden haber asumido una RS suplementaria por lo que respecta a dichos
proveedores y a su personal; teniendo en cuenta que, en ocasiones, el
bienestar econémico de los proveedores depende mayoritariamente o
totalmente de una Unica gran empresa. Para lograrlo, las grandes empresas
pueden implementar varios mecanismos como los siguientes:

e Establecer alianzas estratégicas o franquicias con sus socios, para
generar riesgos compartidos y adoptar de manera conjunta, practicas
responsables en el &mbito social.

e Adoptar sistemas de tutorias hacia empresas mas pequefas,
proporcionandoles asistencia en materia de redaccion de informes
sociales o la divulgacién de sus actividades en el ambito de la RS.

e Aportar con capitales de riesgo, para ayudar a pequefias empresas
incipientes que buscan innovar, permitiéndoles el acceso a los

recursos financieros y al mercado, para fomentar su desarrollo;
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mientras que, al mismo tiempo, las grandes empresas se benefician

accediendo a los avances innovadores.
En paises como Espania, el ordenamiento juridico permite que las empresas
contraten o subcontraten con otros, parte de su actividad productiva, a través
de un mecanismo de Contratacion y Subcontratacion externa de la empresa.
Esa descentralizacion de la unidad productiva, también llamada outsourcing,
ha venido desarrollandose en este pais en los ultimos afios, mediante una
nueva organizacion de la actividad empresarial. En ella, la empresa (llamada
principal) decide no realizar directamente ciertas actividades, optando en su
lugar por desplazar a otras empresas o0 personas individuales (empresas
auxiliares) con quienes establece, a estos efectos, un contrato de tipo
mercantil o civil.
El problema de la contratacién externa de las empresas, se encuentra en la
posibilidad de que puedan peligrar los derechos laborales de los
trabajadores, asi como, las obligaciones con la seguridad social, al intervenir
terceras personas en la actividad empresarial. Por ese motivo, la Ley
espafiola, si bien permite dicha contratacién, también establece las garantias
necesarias para defender esos derechos que se pueden ver alterados.

e Derechos humanos

Una de las dimensiones de la responsabilidad social de las empresas esta
estrechamente vinculada a los derechos humanos. Este hecho se reconoce
en instrumentos internacionales, como la Declaracién tripartita de la OIT,
sobre los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Los derechos humanos son una cuestion muy compleja que plantea
problemas politicos, juridicos y éticos. El tema de los derechos humanos,
aunque sea en gran medida de caracter politico, no es exclusivo de los
gobiernos y los politicos. También es, o debe ser, prioritario en las empresas
(Cuesta de la, 2011).

A nivel laboral, se defienden los derechos humanos de los trabajadores,
respetando ante todo la dignidad humana, amparados en el marco de la
justicia y la equidad, como los establecidos ya en normas constitucionales y

legales que son mandatos ineludibles para todos los paises a escala
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universal, segun lo demuestra con creces el Pacto Global de Naciones
Unidas (2014), decélogo empresarial por excelencia. A nivel internacional
también existe consenso entre los paises al definir la esencia de los
derechos humanos en el trabajo, contenidos en los Convenios
Fundamentales y en la Declaracion de Principios y Derechos Fundamentales
de la OIT (1998), como parte activa de los principales indicadores de una
gestion socialmente responsable, en el ambito interno de la empresa.

Ciertamente las empresas se enfrentan a cuestiones complicadas, por
ejemplo, el modo de determinar qué responsabilidades caen dentro de su
competencia y cuales caen dentro del a&mbito gubernamental, cémo
asegurarse de que sus socios comerciales estan respetando los valores que
ellas consideran fundamentales y cual es el enfoque que deben adoptar y
como trabajar en paises donde son frecuentes las violaciones de los
derechos humanos. La libertad de agrupacién y el reconocimiento efectivo
del trabajo, la eliminacién del trabajo obligatorio, sin olvidar el trabajo infantil
y la discriminacion con respecto al empleo, forman parte hoy en dia, de los
principales elementos de gestion de responsabilidad social que involucra a

toda la organizacion.

e Problemas ecoldgicos mundiales

Debido al efecto transfronterizo de muchos problemas medioambientales
relacionados con las empresas y a su consumo global de recursos, las
empresas son también actores en el medio ambiente mundial. Un ejemplo lo
tenemos en la emisién de gases de efecto invernadero o la contaminacion
de los mares, localizada en puntos concretos pero que se dispersa por todo
el planeta.

En opinién de Melé (2007) las empresas requieren de un entorno adecuado
para su produccion y su oferta de servicios: unas adecuadas redes de
comunicacion, un medioambiente limpio. Pero al mismo tiempo pueden ser
las causantes de diversas actividades contaminantes como: polucién
acustica, luminica y de las aguas; contaminacion del aire, del suelo y

problemas ecolégicos relacionados con el transporte y la eliminacion de
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residuos, lo cual se conoce actualmente como la Teoria de la Ciudadania
Corporativa.

Por ello, pueden tratar de obrar con arreglo a su responsabilidad social a
nivel internacional. Por ejemplo, pueden fomentar la reduccién del impacto
ambiental de sus actividades a lo largo de su cadena de produccion en el
marco del planteamiento PIP (Politica Integrada de Producto) y hacer mayor
uso de herramientas internacionales vinculadas a la gestion y a los
productos. La inversion y las actividades sobre el terreno de las empresas en
terceros paises pueden tener efectos directos sobre el desarrollo econémico
y social de dichos paises.

En el afio 2015, se llevo cabo la XXI Conferencia Internacional sobre Cambio
Climéatico o COP 21. El texto, que se logré después de dos semanas de
negociaciones dentro de la reunion del clima COP21, ahora deberd ser
ratificado por 55 paises que representen al menos 55% de las emisiones
globales de gases de efecto invernadero. Este es el primer acuerdo en el
que tanto naciones desarrolladas como paises en desarrollo se
comprometen a gestionar la transicion hacia una economia baja en carbono.
Establece como principal el objetivo, lograr que el aumento de las
temperaturas se mantenga bastante por debajo de los dos grados
centigrados y compromete a los firmantes a "realizar esfuerzos" para limitar
el aumento de las temperaturas a 1,5 grados centigrados, en comparaciéon

con la era pre-industrial.

e Grupos de opinion, administraciones publicas, comunidades
locales y sociedad y publico en general.

El “interés general” y los principios de actuacion de la Administracion
Plblica, pueden entenderse como sinénimos de “interés social’, “bien
comun” e “interés publico”. De acuerdo con Sanchez (1979), la tarea de
valorar los intereses y necesidades que emanan de la sociedad y de publicar
los que hayan de ser patrocinados por la Administracion Publica y, en
definitiva, la tarea de determinar la prevalencia de unos intereses sobre

otros, es el interés que asume como propio, el poder publico, prestandole
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sus medios de gestion y patrocinio, para definir estos intereses generales
como “intereses sociales” a ser publicados.

Al recapacitar sobre las necesidades y expectativas de los grupos de interés,
se aprecia que tienen tres necesidades genéricas basicas:

o Transparencia informativa: especialmente valorado por quienes
desean conocer en todo momento determinados aspectos esenciales
e impacto presente y futuro de la organizacion.

o Participacion: La comunicacion permanente y el dialogo resultan
imprescindibles cuando se quiere establecer una relacion de beneficio
mutuo y se desea conocer las necesidades de las partes interesadas.

o Beneficio mutuo: Las personas y grupos sociales que interactdan con
las empresas esperan obtener contraprestaciones que les permitan
desarrollarse y progresar no sélo en lo econémico, sino también en lo
social y en lo medioambiental de forma equilibrada con vocacion de
largo plazo y sin comprometer el desarrollo de las generaciones

futuras

1.3.1.3 Los grupos de interés o “Teoria de los stakeholders”

Cualquier articulo académico actual que hable sobre RSE menciona en
algiin momento a los grupos de interés o mas conocidos como stakeholders.
Pero ¢ Qué son y cuando entraron en escena?

Stakeholder es una palabra del inglés que, en el ambito empresarial,
significa 'interesado’ o 'parte interesada’, y que se refiere a todas aquellas
personas u organizaciones afectadas por las actividades y las decisiones de
una empresa.

El término stakeholder fue acufiado por primera vez por R. Edward Freeman
en 1984, su libro Strategic Management: A Stakeholder Approach. En €l su
autor sostenia que estos grupos de interés son un elemento esencial que
debe ser tomado en cuenta en la planificacion estratégica de los negocios.

A partir de la propuesta de Freeman (1984) se concibe la empresa como un
conjunto de contratos multilaterales con sus grupos de interés. También los

define como cualquier grupo o individuo que pueden afectar o ser afectados
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por la consecucion de los objetivos de la empresa. Cada uno de estos
grupos de interés o stakeholders, tiene un valor intrinseco y juega un papel
esencial en el funcionamiento y sostenibilidad de la empresa.

Este concepto empieza a popularizarse cuando Freeman (1984) empieza a
relacionar la teoria y la planeacion estratégica, sefialando que la mision o
propdsito de la empresa debe considerar a estos grupos. Para el autor, un
stakeholder es cualquier grupo o individuo que puede afectar o ser afectado
por la consecucion de los objetivos de la empresa. La relaciébn con los
grupos de interés desde un planteamiento de comportamiento ético es
aplicable a todas las empresas Duch (2005)

Es necesario sefialar que, la Teoria de los Stakeholders se basa en el
principio ético articulado por Kant (1998), quien sefiala que todos los seres
humanos se deben tratar como personas. En este sentido, es posible definir
a los interesados como, los surtidores o proveedores, los clientes, los
empleados, los accionistas y la comunidad local.

De acuerdo con Donaldson (1995), cada uno de estos grupos de
stakeholders tiene derecho de no ser tratados como los medios para obtener
un fin. Los empleados tienen sus trabajos en juego. Los surtidores tienen su
propio  negocio en juego. Los accionistas, por supuesto, no solo son los
propietarios de las préacticas, sino también de las mismas entidades.

El primer principio de esta Teoria de acuerdo con Donaldson (1995), es que
" (...) la corporacion se debe manejar para el beneficio de sus grupos de
interés. Que los derechos de estos grupos deben ser asegurados y, ademas,
los grupos deben patrticipar, en las decisiones que afectan substancialmente
su bienestar" (p. 72).

El segundo principio de esta teoria, tal como lo manifiesta igualmente
Donaldson (1995) es que “La gerencia (...) debe actuar en el interés de los
“‘interesados” como su agente y estos deben actuar en los intereses de la
corporacion para asegurar la supervivencia de la firma, salvaguardando la
estancia a largo plazo de cada grupo” (p. 73).

Este segundo principio conduce a creer que si una entidad ("la corporacion”)

no sigue el primer principio, el negocio no podra permanecer en vigencia. En
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conclusién, estéd claro que las buenas practicas de responsabilidad social,
implican un mutuo beneficio en la relacion corporacion-interesados.

De acuerdo con Cavanagh y McGoven (1988), es posible distinguir entre
interesados o stakeholderes internos y externos. Se consideran internos a
los directivos, los trabajadores y a los accionistas y externos, a los
gobernantes, los clientes, la comunidad local, el entorno ambiental y a la
comunidad internacional. Para Frederick (1998), igualmente existen dos
grandes grupos de stakeholders, nombrados por él, como internos y
externos, o primarios y secundarios.

La relacion de stakeholder-empresa, deberia ser igual para todos los tipos
de interesados; sin embargo, se observa que algunos de los “interesados”
pueden tener demandas mas legitimas que otros, dentro de una empresa.
Las lecciones mas importantes que emergen de este modelo interactivo son
las siguientes:

1. En Las tomas de decisiones, las empresas comparten el poder entre
todos los grupos primarios y secundarios.

2. Los directivos de las empresas necesitan cada vez mas tener
capacidades para afrontar los factores politicos y sociales
involucrados en sus relaciones primarias, ninguna de ellas es
suficiente por si sola.

3. La aceptacion de una empresa por parte de la sociedad (legitimidad),
depende de su actuacion en ambas esferas, primaria y secundaria.

De acuerdo con los estudios de Wang y Dewhirst (1992), a pesar de que la
palabra stakeholder aparecié por primer a vez en 1963 en un memorando
interno de Stanford Reseach Institute y, que desde entonces se ha
incorporado al vocabulario empresarial como un concepto de comunidad
empresarial, los tedricos de los stakeholders proponen un cambio en la
definicion basica de las empresas modernas, pasando de la perspectiva de
los accionistas a la perspectiva de los stakeholders. Sobre este particular,
Freeman y Reed (1991), consideran que este cambio de perspectiva se basa
simplemente en la constatacion del hecho de que hay un conjunto de grupos
sin cuyo apoyo la organizacion dejaria de existir. Pero el desarrollo y la

diversificacién del concepto han dado lugar a una distincion del concepto de
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stakeholder en tres ambitos: como teoria de la gestion, como proceso de
cara a la gestion estratégica y como marco de referencia analitica.

Hoy en dia, el analisis de esta teoria se considera como condicién necesaria
para la ética de las organizaciones, puesto que se refiere a la exigencia ética
de atender a las consecuencias de las propias actuaciones y a la
construccion de la responsabilidad. La empresa es una construccion humana
cuya finalidad es satisfacer expectativas humanas, interactlia con personas,
afectandolas para bien, o para mal, por lo que no puede negar ni eludir las
consecuencias de sus acciones. Asi la empresa es creada y organizada para
desarrollar unas operaciones que usualmente se configuran como contratos,
de los que se derivan unas obligaciones que evidencian las
responsabilidades legales, pero en realidad esto representa lo minimo que
una empresa debe hacer.

No obstante, los stakeholders, esperan mucho mas. Es en esta percepcion
donde se genera la responsabilidad social empresarial, pues los
stakeholders establecen relaciones con ella, precisamente porque esperan la
satisfaccion de sus expectativas. El principio de cooperacion vy
corresponsabilidades son indispensables, si tenemos en cuenta que las
acciones deben ser reflexivas, comunes y grupales al interior del buen
manejo de los stakeholders o interesados.

Las acciones que constituyen las empresas en cuanto a la responsabilidad
social empresarial deben tener un horizonte de largo plazo. Este factor en
buena dosis garantiza el logro de los objetivos o logra satisfacer las
expectativas de los stakeholders. De alli la importancia y la necesidad de
vincular a todos los interesados en el disefio y la implementacion de las
diferentes acciones. Una respuesta o actitud negativa en la satisfaccion de
las expectativas de los stakeholders ocasiona que estos se alejen
argumentando, injusticia, irrespeto, trato desigual, falta de solidaridad entre
otras acciones mas que son denominadas como indebidas hacia los grupos

de interés.

1.3.1.4 Los instrumentos de evaluacién de la RSE

25



De acuerdo con Fernandez (2010), los instrumentos que permiten la

evaluacion de todas las acciones de responsabilidad social, que las

empresas implementan en su gestion, comprenden diversos protocolos,

documentos y guias. Entre ellos se encuentran los siguientes:

Protocolo SA 8000 (Social Accountability):

El protocolo de Responsabilidad Social Internacional por sus siglas en
espafiol, es una es una certificacion voluntaria creada con el propésito
de promover mejores condiciones laborales. La certificacion SA 8000
se basa en los acuerdos internacionales sobre las condiciones
laborales, los cuales incluyen temas tales como justicia social, los
derechos de los trabajadores, etc.

Protocolo GRI (Global Reporting Initiative):

La Iniciativa del Reporte Global, por sus siglas en espafiol, es un
proceso que involucra a todos los grupos de interés (multistakeholder)
de caréacter independiente porque tiene como finalidad desarrollar y
difundir una guia para la elaboracién de memorias de sostenibilidad,
Consta de un conjunto de Principios que tienen como finalidad definir
el contenido de la memoria y garantizar la calidad de la informacién
divulgada.

Protocolo AA 1000:

Los protocolos AA1000 son un conjunto de pautas sobre principios y
procesos para la rendicion de cuentas transparente. Estos incluyen el
compromiso del “afectado o interesado” (stakeholder) y la coherencia
organizacional. Los AA1000 brindan las herramientas para la
comunicacién y se ocupan del modo en que una empresa debe
estructurar sus sistemas de comunicacion, asi como, el modo en que
estos sistemas se relacionan con los valores, objetivos y metas
organizacionales.

Balance Social:

El balance social es un documento que permite evaluar el
cumplimiento de la responsabilidad de la empresa durante un periodo
determinado. En él se recopilan los resultados favorables vy
desfavorables para la sociedad que se derivan de la intervencion de la
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empresa. Es un mecanismo creado para que las empresas rindan
cuentas de los impactos de su actuacion en el area social; donde se
contraponen los efectos positivos (beneficios sociales) a los efectos
negativos (costes sociales). Si los segundos superan a los primeros,
como por desgracia suele ocurrir, el balance social seria negativo, lo
cual representa un problema para la empresa y para la sociedad en
Su conjunto.
e Norma ISO 26000:

Es una guia de RSE mediante la cual las organizaciones pueden
abordar y poner en practica de manera voluntaria la RS y maximizar
su contribucion al desarrollo sostenible. Esta disefiada para ser
utilizada por organizaciones de todo tipo, tanto en los sectores publico
como privado, en los paises desarrollados y en desarrollo, asi como,

en las economias en transicion.

1.3.1.5 Qué eslaNorma ISO 26000

La Norma ISO 26000 (Organizacion Internacional para la Estandarizacion)
‘es una guia no certificable que provee orientacion para la adopcién de
buenas practicas en materia de Responsabilidad Social (RS)”
(ComunicaRSE , 2012, p. 17). Esta norma esta basada en los grupos de
interés o “stakeholders”. Es el fruto de un trabajo de casi diez afios que
culminé el 1 de noviembre de 2010 con la publicacion de la ISO 26000, bajo
el titulo “Guia de Responsabilidad Social”’. Esta llamada a tener una gran
relevancia en el mundo de la RS.

La ISO 26000 brinda directrices sobre los principios, materias fundamentales
y asuntos relacionados con la RS y sobre cdmo pueden ponerlos en practica
las organizaciones. Se dirige a todo tipo de organizaciones, privadas,
publicas y no gubernamentales, sea cual sea su tamafo, sector o ubicacion
geografica. La idea es que cualquier organizacion que quiera incorporar
criterios de responsabilidad social en sus actividades cotidianas pueda

contar con un estandar universalmente consensuado para tal proposito.
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Si bien antes de la publicacion de la ISO 26000 ya existia una amplia gama
de cddigos de responsabilidad social, la mayor parte se enfocaban hacia un
determinado tipo de organizacion y/o sector. El valor afiadido de la 1SO
26000 es, pues, que por primera vez se logra establecer un consenso global
en torno a:

1. Cuéles son los principios, materias fundamentales y asuntos de RS

deberian ser tenidos en cuenta por cualquier organizacion.

2. Qué deberia hacer la organizacion para poner en practica la RS.
En este sentido, la 1SO 26000 logra sintetizar una gran diversidad de
criterios en una sola norma internacional, coherente y al alcance de todos.
Ecuador se integré a ISO a través de su organismo gubernamental INEN
conformando asi el Comité Espejo de Ecuador o Mirror Committee, para
participar en la redaccién de esta norma en conjunto con expertos de seis
sectores o partes interesadas/comunidad (Stakeholders) conformado por:

1. Gobierno,
Consumidores,
Industrias,
Trabajadores,

Organizaciones no Gubernamentales

o 0k WD

SSRO (Service, Support, Research and Others) conformada por
académicos, centros de investigacion, cuerpos colegiados, servicios y
otros.

La designacion de los delegados de cada sector para integrar el Comité

Espejo fue mediante oposicion y méritos.

1.3.1.6  Principales materias de la RS segun la ISO 26000

La ISO 26000 identifica siete materias fundamentales de RS que toda
organizacién deberia considerar en su estrategia de integracion de la RS.
Estas materias son, de algun modo, los ambitos en los que la organizacion
debe centrar su atencion a la hora de tratar de actuar responsablemente.

(Madrid, 2012). Se encuentran dentro de estas materias a:
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1. Gobernanza de la organizacién: Todo debe, en principio, apoyarse en
los criterios y procesos de gobierno de la misma.

Derechos humanos

Practicas laborales

Medio ambiente

o b~ 0N

Practicas justas de operacién (referidas a corrupcién, competencia,
cadena de valor, etc.);

6. Asuntos de consumidores;

7. Participacion activa en la comunidad y desarrollo de la misma.
La ISO 26000 recomienda abordar las materias fundamentales de un modo
integral, esto es, reconocer que todas son igualmente importantes y se
interrelacionan entre si. De este modo, al emprender acciones dirigidas a
mejorar un determinado asunto, la organizacién deberia cerciorarse de que

no se esta afectando negativamente a otro.

1.3.1.6.1 Gobernanza de la empresa

La gobernanza es el sistema por el cual una organizacion toma e
implementa decisiones para lograr sus objetivos. En lo que respecta a la RS,
la gobernanza es quiza el pilar mas importante, pues es a través de su toma
de decisiones que una organizacion puede hacer posible un cambio hacia
una conducta socialmente més responsable. De hecho, la gobernanza tiene
la peculiaridad de ser una materia fundamental y, al mismo tiempo, un
instrumento imprescindible para que las organizaciones aborden el resto de
materias fundamentales.
La ISO 26000 identifica una serie de acciones que deberian desprenderse
de una buena gobernanza de la organizaciéon. Entre las mas destacables, se
encuentran:

e Impulsar estrategias y objetivos de RS,

e Avanzar en materia de compromiso y rendicion de cuentas,

e Crear una cultura de RS,

e Establecer incentivos para conseguir un desempefio positivo en RS,

e Hacer un uso eficiente de los recursos,
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e Mejorar las oportunidades de grupos vulnerables (mujeres, minorias
étnicas, etc.) para ocupar puestos de liderazgo,

e Atender las necesidades de las partes interesadas y de las
generaciones futuras, - mejorar la comunicacion con las partes
interesadas,

e Fomentar la participacion de miembros de la organizacion en las
actividades de RS,

e Hacer una revision continua de la gobernanza de la organizacion.

1.3.1.6.2 Derechos humanos

De acuerdo con Tunnermann (1997), la larga lucha de hombres y mujeres, a
lo largo de la historia, por lograr alcanzar el disfrute pleno de sus derechos
fundamentales, es decir, de aquellos que les corresponden por el simple
hecho de ser personas, miembros de la gran familia humana, es lo que
conocemos actualmente como "derechos humanos". La expresion utilizada
hoy en dia para referirse a los "derechos humanos”, es de origen reciente.
Su expresion, de inspiracion francesa, "derechos del hombre", se remonta a
las dltimas décadas del siglo XVIII.

Pero la idea de una ley o legislador que define y protege los derechos de los
hombres es muy antigua. Es el resultado de varias luchas sociales a lo largo
de la historia, que emergen documentos tales como: la Petition of Right de
1628, y el Bill of Rights de 1689. Las ideas de estos documentos se reflejan
luego en las Revoluciones Norteamericanas y la Revolucion Francesa del
siglo XVIIl, con la Declaracion de Independencia Norteamericana,
Declaracion de Derechos de Virginia de 1776, Declaracion Francesa de los
Derechos del hombre y del ciudadano y la Declaracién de los Derechos
Norteamericana.

Las profundas transformaciones posteriores de todo tipo (sociales, politicas,
culturales, etc.) no han hecho perder validez, ni mucho menos, a esta
defensa del individuo contra todo tipo de abusos que tienden por omision o
por comision a menoscabar la autonomia que nos corresponde como seres

humanos.
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Pero fue la Asamblea General de las Naciones Unidas, reunida en el afio
1948 en Paris, la ciudad donde se habia hecho la primera proclamaciéon de
los “Derechos del Hombre y del Ciudadano” de 1789, donde se adopta la
"Declaracion Universal de Derechos del Hombre". En tal sentido,
Tunnermann (1997) indica lo siguiente:

Como para subrayar el nexo historico que existe entre ambas, y que,

en cierto modo, representa una reiteracion de fe de la humanidad en

los derechos humanos tras la hecatombe de la Segunda Guerra

Mundial Como se sabe, el nombre de esta Declaracion se cambio, por

la de Resolucion de la Asamblea General de las Naciones Unidas

aprobada en 1952, por el de "Declaracion Universal de Derechos

Humanos" (p. 8)

Los derechos humanos son aquellos derechos que posee todo individuo por
el simple hecho de haber nacido. Pueden ser civiles y politicos (por ejemplo,
el derecho a la vida, la libertad de expresion, la igualdad ante la ley...) o
econdémicos, sociales y culturales (por ejemplo, el derecho a la salud, a la
alimentacion o a un salario digno). Los derechos humanos tienen unas
caracteristicas muy peculiares que los hacen Unicos y los colocan por
encima de cualesquiera otros derechos:

e Son inherentes a la persona: se nace con ellos.

e Son inalienables: nadie puede renunciar a ellos, ni despojar de
ellos a otro.

e Son universales: todo individuo posee estos derechos,
independientemente de su lugar de nacimiento, cultura, raza,
religion.

e Son indivisibles: debe atenderse a todos por igual, no cabe
priorizar entre derechos.

e Son interdependientes: la afectacién de uno tiene impactos en el
resto.

La ISO 26000 recomienda a las organizaciones que hagan un esfuerzo por
conocer la normativa internacional sobre derechos humanos, a través de
varios Pactos adoptados y abierto a la firma, ratificacion y adhesion por parte

de la Asamblea General de la ONU. Entre estos se incluyen, la Declaracion
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Universal de Derechos Humanos (DUDH) en 1952, el Pacto Internacional de

Derechos Civiles y Politicos (PIDCP) en 1976, el Pacto Internacional sobre

Derechos Economicos, Sociales y Culturales (PIDESC) en 1976. El

compromiso con el respeto y la proteccion de los derechos humanos debe

existir independientemente de la capacidad o disposicién del Estado en el

cual opera la organizacién para cumplir con sus propias obligaciones en

materia de derechos humanos.

Ahora bien, ¢qué dice la ISO 26000 en cuanto a lo que deberian hacer las

organizaciones para respetar, proteger y satisfacer los derechos humanos?

Identifica ocho asuntos que deberian ser tenidos en cuenta:

Debida diligencia:

La ISO 26000 recomienda asegurarse de que la toma de decisiones y
el desarrollo de actividades de una organizacion no tengan impactos
negativos sobre los derechos humanos. Ello implica no solo
garantizar su cumplimiento dentro de la organizacion y en sus
relaciones con otros, sino también influir en el comportamiento de
terceros para que satisfagan estos derechos.

Situaciones de riesgo para los derechos humanos:

Destaca la importancia de identificar situaciones de riesgo para los
derechos humanos (por ejemplo: conflictos politicos, fragilidad
democratica, corrupcion, pobreza extrema, explotacion indiscriminada
de recursos naturales, trabajo infantil...), y emplear todas las medidas
que tenga a su disposicion para proteger estos derechos.

Evitar la complicidad:

La 1ISO 26000 aconseja evitar cualquier acto u omision que vulnere
los derechos humanos. Ello incluye evitar complicidad directa
(violacion directa de los derechos humanos), beneficiosa (obtener
ventaja de la violacién de los derechos humanos por otros) y tacita
(no denunciar violaciones de los derechos humanos de las que se
tenga conocimiento).

Resolucion de reclamaciones:

Aunque una organizacion considere que sus actividades son

compatibles con los derechos humanos, la Guia sugiere poner a
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disposicion de sus partes interesadas y actores relacionados
mecanismos de reclamacion, para que se puedan denunciar posibles
abusos y exigir compensacion.

Discriminacion y grupos vulnerables:

La ISO 26000 invita a hacer especial énfasis en garantizar los
derechos humanos de los grupos tradicionalmente discriminados
(mujeres, nifios y nifias, discapacitados, pueblos indigenas, minorias
étnicas, inmigrantes, etc.).

Derechos civiles y politicos:

Sugiere que la organizacion deberia identificar los derechos civiles y
politicos y hacer todo lo que esté a su alcance para respetarlos vy, Si
es posible, garantizarlos. Algunos de estos derechos son: la libertad
de opinién, la libertad de reunion, la libertad de informacion, el debido

proceso.

Derechos econdmicos, sociales y culturales:

La organizacion deberia identificar también los derechos econémicos,
sociales y culturales y hacer todo lo que esté a su alcance para
respetarlos y, si es posible, garantizarlos. Se trata de derechos como
la educacion, la salud, la alimentacion, un trabajo en condiciones
favorables y justas, etc.

Principios y derechos fundamentales en el trabajo:

La ISO 26000 recomienda garantizar la libertad de asociacion y
negociacion colectiva, la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion, y evitar el trabajo forzoso y el trabajo infantil. Todo ello
no solo dentro de la propia organizacién, sino en todas aquellas que

caen dentro de su esfera de influencia.

Los principales derechos humanos que deben observarse en una empresa

socialmente responsable bajo el esquema de la ISO 26000, se detallan a

continuacion:

Trabajo infantil
Trabajo forzoso

Promocién de la diversidad y equidad
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e Relacion con empleados

e Relacion con los sindicatos

¢ Remuneraciones y beneficios

e Compromiso con el desarrollo profesional

e Comportamiento frente a despidos y jubilados
e Saludy seguridad de los trabajadores

e Condiciones de trabajo y calidad de vida

1.3.1.6.3 Practicas laborales

Las practicas laborales de una organizacion son todas aquellas practicas y
politicas que involucran a los trabajadores de la propia organizacion o a
trabajadores subcontratados. Las politicas incluyen, por ejemplo:
reclutamiento, formacion y desarrollo, salud, seguridad, procedimientos
disciplinarios, promocion, jornada laboral, remuneracion, etc.
Las practicas laborales son un eje fundamental desde el cual una
organizacion puede influir en el contexto social. Por ello, se trata de que la
empresa maximice su contribucion a la sociedad a través de unas practicas
laborales adecuadas como, por ejemplo, la creacién de empleo, el respeto
de la jornada laboral y el pago de un salario justo. Estas politicas y practicas
se recogen en las normas laborales internacionales de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), en concreto, en la Declaracion de la OIT
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento.
Asi, la ISO 26000 identifica cinco asuntos relacionados con las practicas
laborales que toda organizacion deberia considerar:
e Trabajo y relaciones laborales:

La organizacién deberia contribuir a aumentar la calidad de vida las

personas a través de la creacién de puestos de trabajo, la estabilidad

en el empleo y el trabajo decente.

e Condiciones de trabajo y proteccién social:
Se llama a realizar un esfuerzo continuo por mejorar la situacion de

los trabajadores, incluida la remuneracion, la jornada laboral, las
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vacaciones, las practicas de contratacién y despido, la proteccion de
la maternidad y el acceso a servicios del bienestar (agua, salud,
alimentacién...). También invita a garantizar una proteccion social
adecuada, esto es, a ofrecer todas las garantias legales y la
implementacion de politicas dirigidas a mitigar riesgos de exclusion
social (vejez, desempleo, invalidez, etc.).

Dialogo social:

La ISO 26000 recomienda facilitar acuerdos, negociaciones e
intercambio de informacion que busquen establecer consensos entre
los representantes de los Gobiernos, los empleadores y los
trabajadores en relacion a sus inquietudes econdmicas y sociales.
Salud y seguridad en el trabajo:

Las organizaciones deberian fomentar y garantizar el mayor nivel
posible de bienestar mental, fisico y social de sus trabajadores, y
prevenir dafios en la salud que puedan ser ocasionados por las
condiciones laborales.

Desarrollo humano y formacién en el lugar de trabajo:

Se destaca la necesidad de impulsar al maximo las capacidades
humanas en el lugar de trabajo con el objeto de mejorar la calidad de
vida de las personas. Ello implica facilitar una vida larga y saludable,
con acceso al conocimiento y la informacién, y con oportunidades
politicas, econOmicas y sociales, que amplien la libertad de las

personas para decidir su propio destino y vivir una vida valiosa.

Entre las relaciones laborales que estan enmarcadas en la norma ISO

26000, podemos mencionar las siguientes:

Relaciones con los sindicatos
Remuneraciones y beneficios
Compromiso con el desarrollo profesional
Comportamiento frente a la desvinculacién
Salud y seguridad de los trabajadores

Condiciones de trabajo calidad de vida y jornada laboral

1.3.1.6.4 Medio Ambiente
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En el desarrollo de sus actividades cotidianas, es inevitable que cualquier
organizacién genere impactos en su entorno medioambiental. La utilizacion
de los recursos, la localizacion fisica y la produccion de residuos y agentes
contaminantes son factores que afectan la estabilidad de los ecosistemas.
La ISO 26000 aconseja adoptar un enfoque holistico para abordar el tema
del medio ambiente que, ademas de reconocer la importancia de los factores
econdémicos, sociales, de salubridad y ambientales que se derivan de sus
acciones, tenga en cuenta la ineludible interrelacién que existe entre ellos.
La ISO 26000 identifica una serie de principios que la organizacion deberia
incorporar para llevar a cabo una adecuada gestion en materia
medioambiental y que son: la responsabilidad medioambiental (asumir las
consecuencias de sus actos), el enfoque precautorio (no desarrollar
actividades si no se sabe con certeza qué impactos puede acarrear en el
medio ambiente o en la salud), la gestiébn de riesgos (minimizar posibles
impactos negativos) y la aplicaciéon del principio “quien contamina paga”
(asumir el costo de la contaminacién generada por sus actividades).
Los citados principios en materia medioambiental que toda organizacion
deberia tener en cuenta son:
e Prevencién de la contaminacion:
Lo primero que deberia hacer una organizacion es tratar de prevenir
al maximo la generacion de agentes contaminantes, para lo cual se
aconseja poner especial atencion a: las emisiones al aire, los vertidos
al agua, la gestion de los residuos y el uso de productos quimicos de
alto riesgo, asi como a otras formas de contaminacion (radiaciones,
agentes infecciosos, especies invasoras, ruidos, olores, etc.).
e Uso sostenible de los recursos:
La idea es que la organizaciobn contribuya a garantizar la
disponibilidad de recursos en el futuro, mediante un uso responsable
en el presente. Para ello, la ISO 26000 recomienda utilizar los
recursos renovables a una tasa inferior a su tasa de renovacion y, en

el caso de los recursos no renovables, adoptar las medidas
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pertinentes para depender cada vez menos de ellos, por ejemplo, a
través de innovaciones tecnologicas.

Mitigacion y adaptacion al cambio climatico:

Teniendo en cuenta que una de las principales causas del cambio
climatico es la emision de gases de efecto invernadero producto de la
actividad humana, la ISO 26000 invita a las organizaciones a hacer
todo lo que esté a su alcance para minimizar la emision de este tipo
de gases, lo que pasa por controlar el uso de combustibles fésiles.
Invita, ademas, a tomar medidas para reducir la vulnerabilidad ante el
cambio climatico a través de, por ejemplo: planificar el uso de los
recursos naturales; desarrollar infraestructuras y tecnologias para
frenar sus posibles efectos (inundaciones, sequias, etc.); y contribuir a
la toma de conciencia sobre la seriedad del asunto.

Proteccion del medio ambiente, biodiversidad y restauracion de
hébitats naturales:

La ISO 26000 resalta la importancia de revertir el impacto negativo de
la actividad humana en la estabilidad de los ecosistemas mediante un
uso socialmente responsable de los recursos naturales. La proteccion
y restauracion de la biodiversidad y los ecosistemas, el uso sostenible
de la tierra y los recursos naturales, y el fomento de un desarrollo
urbano y rural en armonia con el medio ambiente son factores clave a

tener en cuenta.

1.3.1.6.5 Practicas justas de operacion

Las practicas justas de operacion hacen referencia a la necesidad de que la

organizacién tenga un comportamiento ético en sus relaciones con otras

organizaciones, asi como, con sus partes interesadas. Para la 1ISO 26000,

las préacticas justas de operacion pueden ser una util herramienta para

generar resultados socialmente favorables, por ejemplo, proporcionando

liderazgo y promoviendo conductas de responsabilidad social en la esfera de

influencia de la organizacion. Los asuntos relacionados con esta materia

fundamental que identifica la ISO 26000 son:
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Anticorrupcion:

La corrupcién es el abuso de poder para obtener un beneficio privado.
Sobornos, fraude, desfalco, blanqueo de dinero y trafico de influencias
son algunos ejemplos de corrupcion. Cuando la ISO 26000 habla de
anticorrupcion se refiere a que la organizacion deberia implementar
politicas y practicas que eviten que se produzca este tipo de
situaciones. En este sentido, la formacién, motivacion y educacion del
personal sobre comportamientos anticorrupcion son de particular
utilidad de acuerdo con la Guia.

Participacion politica responsable:

La ISO 26000 aconseja facilitar procesos y politicas publicas para
mejorar la calidad de vida de las personas que estan dentro de su

esfera de influencia.

Competencia justa:

Se invita a realizar actividades que estén en consonancia con las
leyes en materia de competencia, a establecer mecanismos para
evitar ser complice de conductas anti-competencia, a desarrollar el
conocimiento de sus trabajadores en materia de competencia justa y
a no aprovecharse de posibles contextos desfavorables (como la
pobreza) para obtener beneficio econdémico.

Promover la responsabilidad social en la cadena de valor:

La ISO 26000 sugiere tratar de influir en otras organizaciones con las
que se relaciona en la cadena de valor, para que adopten un
comportamiento socialmente responsable, por ejemplo, llevando a
cabo compras y adquisiciones a aquellos proveedores que sigan
principios de responsabilidad social.

Respeto a los derechos de propiedad:

El derecho de propiedad es un derecho humano universalmente
reconocido, que incluye la propiedad fisica e intelectual. La ISO 26000
recomienda poner en practica procesos y politicas acordes con este

derecho y no involucrarse en actividades que lo vulneren
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1.3.1.6.6 Asuntos de consumidores

La ISO 26000 destaca la importancia de que la organizacion asuma ciertas
responsabilidades con sus consumidores, brindandoles educacion e
informacion veraz sobre las estrategias de marketing y contratacion;
fomentando el consumo responsable y sostenible y elaborando bienes y
prestando servicios que estén al alcance de todas las personas, incluyendo
las méas vulnerables, entre otras posibles acciones que toda organizacién
deberia considerar. También recomienda tener la responsabilidad de retirar
productos del mercado que puedan ocasionar dafios y, en caso de que se
manejen datos privados, asegurarse de que se mantiene la privacidad de los
consumidores. En todo caso, resulta recomendable que la organizacion
tenga en cuenta las directrices de las Naciones Unidas para la proteccion del
consumidor.
En esta cuestidn, son siete los asuntos que la ISO 26000 identifica y que la
organizacion deberia considerar en relacién al consumidor:
e Practicas justas de marketing, informacién objetiva e imparcial y
practicas justas de contratacion:
Mediante el uso de estas préacticas, se realza la importancia de que el
consumidor cuente con toda la informacion necesaria para decidir si el
producto o servicio satisface sus necesidades.
e Proteccion de la salud y la seguridad de los consumidores:
Se invita a ofrecer productos y servicios que sean seguros y
saludables.
e Consumo sostenible:
La ISO 26000 recomienda promover patrones de consumo que sean
acordes con el desarrollo sostenible, esto es, fomentar niveles de
consumo que garanticen la satisfaccion de las necesidades de las
generaciones presentes sin comprometer la capacidad para satisfacer
sus propias necesidades de las generaciones futuras.
e Servicios de atencion al cliente, apoyo y resolucion de quejas y

controversias:
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Sugiere ofrecer mecanismos para que los consumidores puedan
satisfacer sus necesidades tras haber adquirido un producto o
disfrutado un servicio mediante, por ejemplo, certificados de
garantias, soporte técnico y disposiciones relacionadas con la
devolucion, la reparacion y el mantenimiento.

Proteccion y privacidad de los datos de los consumidores:

La ISO 26000 subraya la importancia de proteger el derecho a la
privacidad y confidencialidad de los datos de los consumidores.
Acceso a servicios esenciales:

En el caso de que la organizacion preste servicios basicos, y aun
cuando el Estado sea incapaz de garantizar el derecho a dichos
servicios a una parte de la poblacién, se aconseja contribuir a

garantizar el acceso a dichos servicios.

Educacién y toma de conciencia:

La ISO 26000 recomienda desarrollar actividades que faciliten que los
consumidores tengan conocimiento de sus derechos vy
responsabilidades, lo que también pasa por apoderar al consumidor

para que pueda tomar decisiones con mayor libertad.

1.3.1.6.7 Participacion activa y desarrollo de la comunidad

Para que la responsabilidad social pueda ser desarrollada en su totalidad, la

ISO 26000 propone desarrollar politicas y procesos que contribuyan al

desarrollo politico, econémico y social de las comunidades que estén dentro

de su esfera de influencia. Asi, se invita a la organizacion a involucrarse en

los siguientes asuntos:

Participacion activa en la comunidad:

Para ello, sugiere participar y apoyar a instituciones o grupos de la
sociedad civil con el objeto de ayudar a la resolucion de problemas en
la comunidad.

Educacion y cultura:
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Al efecto, recomienda que desde la organizacion se promuevan
permanentemente la educacion y la cultura.

Creacion de empleo y desarrollo de habilidades:

Las decisiones de inversion y contratacion de la organizacion
deberian tener en cuenta su impacto potencial sobre el empleo y
tratar de maximizar la creacion de empleos de calidad.

Desarrollo y acceso a tecnologia:

Para lo cual propone facilitar el desarrollo y acceso de los ciudadanos
a las tecnologias modernas, bien directamente o mediante alianzas
con otras organizaciones y asociaciones.

Generacion de riqueza e ingresos:

En este sentido, recomienda fortalecer los recursos econdmicos y las
relaciones sociales que generen beneficios para la comunidad. En
concreto, deberia prestarse especial atencion a los grupos
vulnerables: minorias étnicas, mujeres en situacion de riesgo, etc.
Salud:

Aconseja favorecer aquellas actividades que minimicen los riesgos y
maximicen los efectos positivos para la salud de la comunidad.
Inversion social:

Insta a tratar, al maximo, de que los proyectos de inversion en los que
participe la organizacion mejoren la calidad de vida de los ciudadanos

de la comunidad.

1.3.1.7 Gestion de laresponsabilidad social laboral en las empresas

Los trabajadores conforman el llamado capital humano e intelectual de una

empresa, entendido como el conjunto de conocimientos y capacidades que

tiene la empresa y sus empleados. Pero, no se trata simplemente de contar

con dicho capital, sino que se precisa una gestion del mismo mediante su

desarrollo para enriquecer la base de conocimientos tanto de la empresa

como de las personas.

La empresa, ademas de desarrollar el capital humano, debe atraerlo y

mantenerlo, asunto que en parte se logra con buenas condiciones laborales
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y una reputacién positiva, por ejemplo, con el apoyo a proyectos sociales,
ayudando a los empleados a desarrollar nuevas capacidades, aumentando
su motivacion, fomentando la creatividad y la innovacion.

La responsabilidad social empresarial respecto de los trabajadores incluye
conceptos como calidad del empleo, el aprendizaje permanente, la igualdad
de oportunidades, las que se concretan en acciones como mecanismos para
su inclusién en el mando de las empresas, la promocion de una sana
alimentacion y sanas costumbres, el fomento del voluntariado corporativo y
todas aquellas actividades que tienden a la satisfacciébn de necesidades y
expectativas de los trabajadores, sin limitarse al contrato de trabajo.

La responsabilidad social empresarial con los trabajadores, al ir mas alla del
contrato laboral, examina y concreta la responsabilidad de compartir los
beneficios econdmicos con ellos, ya sea que se logre mediante decisiones
autonomas o a través de los dialogos directos o en negociaciones colectivas.
Esto no significa exclusivamente una reparticion de utilidades como
dividendos o en efectivo, sino que bien puede ser por medio de programas
educativos o culturales de diversa indole, con acceso a becas y patrocinios
para los empleados y sus familiares, por ejemplo; programas de salud y
deportivos, concesion de pdlizas de seguros en estas areas.

Todas estas acciones necesariamente repercuten en el clima laboral y el
bienestar general, mejorando el sentido de pertenencia, lo que se demuestra

con la baja rotacion y la felicidad personal y familiar.

1.3.2 Fundamentacién legal

En Ecuador, las leyes y reglamentos que refieren el tema de la
responsabilidad social empresarial sobre la gestién del talento humano, se
los ha elaborado en base a la Declaracién de Derechos Humanos y los
lineamientos de las Naciones Unidas respecto a este tema. En este sentido,
la fundamentacion legal que respalda esta investigacion es la siguiente:

Constitucion de la Republica de Ecuador (2008), en la que se puede apreciar

que:
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En su Articulo 66: Numeral 17, instituye el derecho a la libertad de
trabajo. Expresa que nadie sera obligado a realizar un trabajo gratuito
o forzoso, salvo los casos que determine la ley.

En su Articulo 326: Numeral 5, establece que toda persona tendra el
derecho a realizar sus labores dentro de un ambiente adecuado, que
garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

En su Articulo 327 contempla que para promover el trabajo y
garantizar la jornada parcial se elimina y prohibe la contratacion por
horas. Por lo tanto, el trabajador gozard de estabilidad y de la
proteccion integral del Codigo de Trabajo, por lo que una persona
contratada a tiempo parcial tendrd derecho a una remuneracion que
se pagara aplicando la proporcionalidad en relacion con la
remuneracion que corresponda a una jornada completa.

En su Articulo 328, establece que la remuneracion sera justa, con un
salario digno que cubra al menos las necesidades basicas de la
persona que trabaja, asi como, las de su familia la cual no puede ser
embargada, salvo para para el pago de pensiones por alimentos.

En su Articulo 341, establece que se debe generar condiciones para
la proteccion integral de sus habitantes a lo largo de sus vidas,
reconociendo la igualdad de las personas en la diversidad de razas,
se prohibe la discriminacién de cualquier tipo, y se prioriza la accién a
los grupos vulnerables que han sido excluidos, discriminados, o
violentados, como el caso de las personas con discapacidad; a través

de un sistema nacional de inclusion y equidad social.

El Cédigo del Trabajo (2008), respecto a la libertad de asociacion, contempla

los siguientes articulos:

Articulo 440: Versa sobre la libertad de asociacién que tienen los
trabajadores. Sefiala ademas sobre su derecho a constituir
asociaciones profesionales 0 sindicatos, federaciones,
confederaciones o cualquier otra agrupacion de caracter sindical a los
cuales pueden afiliarse si asi lo estiman conveniente. También sefiala
que todo trabajador mayor a 14 afos puede pertenecer a cualquiera

de estas asociaciones, las cuales no podran ser disueltas o
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suspendidas, sino mediante procedimiento oral establecido en este
cadigo.

Articulo 441: Manifiesta que el Estado protegera a las asociaciones de
trabajadores de toda clase, siempre y cuando estén constituidas con
fines culturales, educativos y de capacitacion profesional; y, los que
busquen el mejoramiento econdmico o social a los trabajadores y la

defensa de los interese de su clase.

Respecto al despido intempestivo, el Codigo de Trabajo (2008) contempla

los siguientes articulos:

Articulo 188: Si un empleador despide intempestivamente a un
trabajador, terminando sin causa ni justificacion la relacion laboral se
produce el despido y se debe indemnizar econémicamente segun las
cuantias determinadas en la ley. Suponiendo que las causas sean
justas y legales para la terminacion de la relacion contractual, se debe
esperar la resolucion de la autoridad competente.

Respecto a la mensualizacion del pago de la décima tercera y décimo cuarta

remuneracion, el Codigo de Trabajo contempla:

Articulos 22 y 23: Se establece la mensualizacion de las
decimotercera y decimocuarta remuneraciones, estableciéndose
Gnicamente que para el sector privado el pago mensualizado sera
potestad de cada trabajador, en el sector publico sera obligatorio el

pago mensual.

Respecto a los derechos de los discapacitados y su derecho a la inclusion

laboral, el Codigo de Trabajo contempla:

Articulo 42, Numeral 33: Se determina que el empleador publico o privado

que cuente con minimo veinticinco trabajadores, debe contratar por lo menos

una persona con discapacidad de manera permanente y que esté, en

relacion con sus conocimientos, condicion fisica, y aptitudes individuales,

para las empresas grandes el porcentaje obligatorio es del 4%.

1.3.3 Revisidén de estudios previos
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El tema de RSE ha sido ampliamente estudiado. La existencia de un gran
namero de investigaciones al respecto asi lo demuestra. A continuacioén, se
exponen algunos ejemplos de ellas.

De acuerdo con la investigacion realizada por Sanchez (2010), quien
desarrolld6 una Tesis Doctoral titulada “Modelo para vincular la RSE a las
estrategias de negocio”, existe un vinculo muy estrecho que relaciona
directamente la ventaja competitiva y la RSE, ya que no se considera la
relacion costo beneficio; ademas, se pudo evidenciar que a pesar de que
muchas empresas cumplen con la RSE, estas no la incluyen completamente
como parte intrinseca de las estrategias del negocio.

En la investigacion titulada, “Las Organizaciones intermedias en el campo de
la responsabilidad social empresarial” se realizé un estudio con la finalidad
de establecer la problematica y las necesidades de la ciudadania, referidas a
la proteccion y respeto de los derechos humanos, la gestion ambiental y los
derechos laborales. Con el desarrollo de esta tesis, su autora Abelenda
(2010) intenta identificar el rol fundamental que desempefian las
organizaciones en el campo de la RSE, para tratar de robustecer el entorno
social, innovando el conocimiento y accion en el campo de la RSE. La
competitividad esta relacionada estrechamente con las politicas de RSE
aplicada en el respeto a los derechos humanos, la gestion ambiental y los
derechos laborales, mientras apliqguen mas politicas de este tipo en este
campo la empresa se hace mas competitiva.

En este mismo enfoque de la investigacion, Quinteros (2011) desarroll6 un
trabajo de investigacion titulado “Responsabilidad social empresarial en la
integracion de los sistemas de gestion”; el cual tuvo como objetivo demostrar
que, las empresas pueden desarrollarse de manera integral, basadas en
estandares de excelencia y adoptando al mismo tiempo, un sistema de
gestion de calidad, medio ambiente y salud ocupacional; para logar integrar
de manera efectiva, la RS y la ética, dentro de sus modelos de gestién. Con
lo cual, se pueda garantizar la integridad fisica de los trabajadores y
minimizar los riesgos de incidentes o enfermedades ocupacionales, para

conseguir el mejor desempefio de su capital humano.
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Para Ramirez (2013), en su trabajo de investigacion “Caracterizacion de la
responsabilidad social empresarial en el sector alimenticio de consumo
masivo: caso grupo Nutresa”, son la ejecucion de las mejores practicas
empresariales, las que logran los impactos mas positivos en los diferentes
grupos de interés, especialmente entre los trabajadores, asegurando la
sostenibilidad del negocio a largo plazo.

Mientras que, Soto (2010), en su estudio de investigacion “Andlisis de la
aplicacion de la norma ISO 26000 en el Ecuador”’, concluye que las
empresas involucradas con politicas de RS, estan mejor preparadas para
valorar y respetar las diferentes culturas sociales, ambientales y legales en
el entorno de su desarrollo econémico, a través de las mejores practicas de
vinculacion con los stakeholders. De acuerdo con la autora, es necesario
concientizar a los empresarios ecuatorianos para que asuman
decididamente su compromiso responsable con la sociedad. Y, que lo
anterior se logra alineando a la organizacién y su gestion, hacia una cultura
de valores y transparencia hacia la mejora continua, buscando el equilibrio
entre los impactos econdmicos, sociales y ambientales derivados de su
actividad empresarial.

De igual manera, los autores Aguilar, Pluas y Ramos (2011), en la
investigacion titulada “Analisis de la productividad del cliente interno basado
en un modelo de gestion de responsabilidad social empresarial a la empresa
KMOTOR S.A.°, aseveran en sus resultados el hecho de que la
responsabilidad social empresarial, contribuye de forma decisiva en el
aumento de la productividad de los empleados. Por lo que integrar un
modelo de gestibn de responsabilidad social empresarial, tiene como
objetivo conseguir la integracion y mejorar los canales de comunicacion
entre empleados y empleador. Hecho que proporcionaria a la organizacién
de un equilibrio econdmico, social y de satisfaccion de las expectativas de
todos sus grupos de interés; logrando cultivar un instrumento que contribuya
al mejoramiento continuo de la empresa. Cuando se integra la RS, se logra
un equilibrio econdmico social y de satisfaccion de las expectativas de los

grupos de interés de las empresas.
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Al mismo tiempo, Auz (2015), en su trabajo de investigacion
“Autodiagnostico y propuesta de la gestion de responsabilidad social sobre
las préacticas laborales basado en la ISO 26000 caso: ASIA AUTO KIA
MOTORS?”, corrobora en sus resultados que la RS en una empresa influye
sobre su gestion, especificamente en el ambito de las préacticas laborales.
Expone que el motor central de una organizacion es su talento humano,
especialmente cuando se toma como materia fundamental, la Norma 1SO
26000. Manifiesta que a través de la gestion del talento humano bajo el buen
uso y practica de los Derechos Humanos se busca mejorar la condicion de
vida de los trabajadores. Todo con el fin de obtener como resultado un mejor
rendimiento de cada trabajador dentro de la empresa, con lo cual se
beneficia notablemente a toda la gestion del talento humano de una
organizacién, que incluye aspectos como:

e Remuneraciones

e Horarios de jornada laboral

e Capacitacion y desarrollo profesional

e Proteccion social

e Saludy seguridad ocupacional

e Ambiente de trabajo optimo
1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general
Analizar la gestion de responsabilidad social empresarial sobre la gestion del
talento humano en la Corporacién Nacional de Electricidad (CNEL EP),

Esmeraldas; tomando como referente la norma ISO 26000.

1.4.2 Objetivos especificos
1. Identificar el estado de cumplimiento de los derechos humanos en la
Corporaciéon Nacional de Electricidad (CNEL EP).
2. Conocer el estado de cumplimiento de las practicas y relaciones
laborales en la Corporacion Nacional de Electricidad (CNEL EP).
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CAPITULO 2
METODOLOGIA

2.1 Método y tipo de investigacion

Por los objetivos que se formularon y persiguieron en la presente
investigacién, esta se clasifica como una investigacion aplicada. Se parte de
informacion y de conocimientos ya existentes sobre el tema de la RSE, que
sirven de base para conocer la situacion actual en la que se encuentra la
gestion de RSE en CENEL EP, Esmeraldas, con el fin de que sirva de
sustento para plantear el modo de actuar en la practica y transformar esta
realidad que presenta dificultades. Lo anterior queda sustentado en lo que

manifiesta Behar (1998), al sefialar que la investigacion es de tipo aplicada
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cuando a partir de los resultados se podra conocer la situacion actual de una
problemética particular.

Por su nivel de profundidad, esta investigacion es de tipo descriptivo. Al
indagar acerca del estado de cumplimento de los derechos humanos, de las
practicas y relaciones laborales en la CNEL EP Esmeraldas, se logra
determinar la situacion actual respecto al comportamiento de estos
componentes y el nivel de cumplimiento de la RSE en la gestion de su
talento humano; con lo cual, se logra una caracterizacion de estos aspectos,
sobre la base de lo establecido por los lineamientos de la ISO 26000. De
acuerdo a lo que manifiesta Méndez (2011) el estudio descriptivo identifica
caracteristicas de la poblacién objeto de la investigacion, permite establecer
comportamientos concretos, descubre y comprueba la relacion entre las
variables del estudio, mediante las técnicas especificas de recoleccién de
informacién, apoyandose también en estudios elaborados por otros
investigadores.

Con relacion a los métodos cientificos empleados en el estudio, cabe sefialar
que fueron dos: el analitico y el inductivo. Analitico porque se identifican y se
estudian de manera independiente, segun lo establecido en la ISO 26000,
dos componentes de la gestion del talento humano dentro de la RSE
desarrollada por CNEL EP, Esmeralda. Inductivo, porque en el estudio
realizado se parte, en cada componente, de lo general a lo particular,
teniendo en cuenta situacion real de la empresa.

Como base para el desarrollo de la investigacién, se ha tomado el enfoque
utilizado por la ISO (Organizacion Internacional de Normalizacién) mediante
la Norma 26000, que, como se ha explicado en el marco tedrico de esta
tesis, regula lo establecido para la llevar a cabo buenas practicas en materia
de RSE. Ella no tiene fines de certificacion, por tanto, su adopcién se hace
de manera voluntaria y va mas alla de un cumplimiento estrictamente legal.
Esta normativa ha proporcionado al estudio realizado: orientacién sobre los
principios de la responsabilidad social, el reconocimiento e involucramiento
de sus partes interesadas, las materias y asuntos que constituyen la
responsabilidad social y la manera de integrar un comportamiento

socialmente responsable en la organizacion.
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En el desarrollo de la investigacién, como primera accion, luego de haber
definido el problema cientifico y los objetivos de la investigacion, se llevo a
cabo una busqueda bibliografica acerca de teoria y estudios previos
ejecutados con relacion al tema de la RSE. Para lo cual, primero se realizé
una recopilacion documental, legal y de estudios previos, relacionados con el
tema de investigacion, luego se definié el tipo de investigacion y se hizo la
seleccion de la poblacion y muestra; posteriormente se escogieron las
técnicas y los instrumentos para recopilar los datos, se elabord el
cuestionario para aplicar las encuestas; con la cual, se obtuvieron los datos
a través de la realizacion de un trabajo de campo. Este tuvo lugar en el
periodo comprendido entre el 12 y el 16 de diciembre de 2016; durante el
cual, se manejo un promedio de 25 encuestas diarias, 15 en la mafiana y 10
en la tarde. La duracion de la encuesta fue de aproximadamente 20 minutos
y se realiz6 en todas las agencias de la provincia, donde se encuentra
ubicada la CNEL Esmeraldas. A continuacién, se procesa la informacion, se

describe, analiza y se interpreta, para obtener los resultados.

2.2 Universo y muestra

El universo o poblacion motivo de esta investigacion estuvo conformada por
el total de 362 trabajadores de CNEL EP, Esmeraldas. Este grupo lo
formaron los directores (5), personal administrativo (105) y personal
operativo (252).

Por economia de tiempo y contando con una poblacién finita, se decide
trabajar con una muestra representativa de esta, muestra de tipo
probabilistica aleatoria simple en la que “todos los elementos de la
poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen
definiendo las caracteristicas de la poblacién y el tamafio de la muestra, y
por medio de una seleccion aleatoria 0 mecanica de las unidades de

analisis” (Hernandez, Fernandez y Batista, 2010, p. 176)
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Para calcular el tamafio de la muestra, se aplicé la siguiente férmula

establecida en la estadistica descriptiva, para cuando la poblacion es finita.

Es decir, para cuando se conoce el total de la poblacion y se desea saber

cuantos del total se debe estudiar:

n=

Donde:

n es tamafo de la muestra

N corresponde al tamafio de la poblacion, en este caso son los 362
servidores de CNEL EP Unidad de Negocio.

p = q, equivalente al 50% cada uno, por lo tanto, su valor es 0.50; en
vista de que no existen estudios previos que aporten su valor, existe
la misma probabilidad de ocurrencia de respuestas afirmativas y
negativas

Z constituye el nivel de confianza. En este caso se ha elegido el valor
equivalente al 95% de nivel de confianza, por lo que su valor es 1,96

d es el margen de error permitido, el limite aceptable de error en la
muestra, el que se ha designado para el estudio es el equivalente al
5%; por lo tanto, su valor es 0.05, valor estandar empleado en las

investigaciones.

Con lo expresado, se produce la sustitucion para el calculo de la muestra:

M=

362 % 1,97 x 050 x 0,40

0,05% x (362- 1)+ 1,96° x 0,50 x 0,50

Nn=

362 % 38416 x 0,50 x 0,30

0,0025x 361+3,8416x 050 x 050

n=

347 6643

09025 + 0,9604
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n=347 6648
1,8629

n="186,62 =187

Para determinar cuales de los 362 individuos de la poblacion formaron la
muestra, se aplicd el procedimiento de Témbola en el que “Los numeros
elegidos al azar conforman la muestra (Hernandez, Ferndndez y Batista,
2010, p.183). En una lista se enumeraron todos los elementos muestrales
del 1 al 362. Se hicieron fichas por cada uno de ellos, se colocaron en una
caja y se revolvieron. Se sacaron de ella 187 fichas. Dentro de la lista de 362
servidores de CNEL EP, se seleccion6 al azar 187 a los que se les aplico
técnica e instrumento. Esta muestra de 187 estuvo conformada por 3

directores, 80 administrativos y 104 operativos.

2.3 Técnicas e Instrumentos

Para el analisis propuesto, se utiliz6 como técnica de investigacion la
encuesta, la cual queda definida en palabras de Garcia Ferrado (2010) como
“una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de
un colectivo mas amplio, utilizando procedimientos estandarizados de
interrogacion con intencion de obtener mediciones cuantitativas de una gran
variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion” (p. 36). Se
empled una encuesta personal y directa.

Con la finalidad de recabar la informacion necesaria para esta investigacion,
se disefia y emplea, como instrumento, un cuestionario conformado por 24
preguntas (Anexo 1). De estas, 6 (desde la 1 a la 6) han sido destinadas a
buscar informacion concerniente a los derechos humanos; para dar asi
respuesta al primer objetivo especifico. Con las 12 siguientes (desde 7 a la
8) se pretendié obtener informacion sobre las relaciones laborales y en las
altimas 6, sobre las practicas laborales; para dar respuesta al segundo

objetivo especifico. Por tanto, en un solo instrumento aplicado a 187
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servidores de CNEL EP, Esmeraldas, se recogio informacion para dar
cumplimiento a los dos objetivos especificos planteados en el estudio.

Las preguntas del cuestionario son de tipo cerradas con varias alternativas
de respuesta, donde el encuestador Unicamente podia seleccionar una. En

este caso, se emplearon solo tres alternativas: si, no, parcialmente.

CAPITULO 3
ANALISIS DE RESULTADOS

3.1 Descripcién de la muestra

La poblacion investigada, estuvo conformada por los directivos,
administrativos y servidores de la CNEL Esmeraldas. De un total de 362
trabajadores directos que tiene la empresa, se seleccion0 aleatoriamente
una muestra de 187 personas de las diferentes areas de trabajo.

La muestra, estuvo constituida por personal tanto operativo como
administrativo, que vive y realiza sus actividades laborales en los siete

cantones de la provincia de Esmeraldas, donde se ubican las agencias de la
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CNEL. Este personal tiene entre 1 y 35 afios de labores ininterrumpidas
dentro de la empresa, con edades comprendidas entre 25 y 60 afios de
edad. Todos con experiencia, conocimientos y preparacion académica

requerida para el puesto.

3.2. Andlisis y descripcion de los resultados

Una vez aplicado el cuestionario, los datos obtenidos fueron procesados
utilizando el programa Office Excel. Dicho procesamiento se realiz6 a través
de tablas en las que se calculo la distribucién de frecuencia absoluta en cada
pregunta y sobre esta base la frecuencia relativa o porcentajes; los que
quedaron reflejados en graficos. El analisis de los graficos posibilitd realizar
una descripcién de los resultados, descripcion que se detalla a continuacion,
en funcion de los dos objetivos especificos formulados en la investigacion.
Con relacion al estado de cumplimiento de los derechos humanos en CNEL
Esmeraldas, como se aprecia en la Tabla 1, se obtiene que:

La mitad de los encuestados opta por la respuesta positiva a esta
interrogante; es decir, la mitad de la muestra considera que la organizacion
si respeta la legislacion y trabaja acorde a las normas internacionales de los
derechos humanos, especialmente en situaciones relacionadas con la
proteccion adecuada de estos derechos; mientras que un porcentaje muy
bajo (9%) manifiesta que no lo hace.

Solo el 37% de los encuestados afirma que la organizacion trabaja con un
sistema mediante el cual identifica, previene y trata los impactos negativos o
potenciales que afectan a los derechos humanos, a consecuencia de sus
actividades; mientras que el 53% afirma lo contrario o que solo lo hace
parcialmente. Se destaca que menos de la mitad de los encuestados optan
por la respuesta positiva a esta interrogante.

El 34% de los encuestados conoce y reconoce que la organizacion trabaja
con politicas de derechos humanos para acompariar y orientar a cada una
de las partes interesadas dentro de sus actividades; mientras que el 20%
conoce gque no es asi y una gran mayoria agrupada en el 45% de los
encuestados, conoce que solo lo hace parcialmente. Lo que indica que mas

de la mitad de los encuestados seleccionan positivamente.
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El 27% de los encuestados afirma que la organizacién cuenta con un
sistema de evaluacion, mediante el cual busca medir su desempefio en
derechos humanos, con la finalidad de mejorar su gestion; mientras que el
73% afirma que la organizacion no lo hace o solo lo hace parcialmente. Lo
que refleja que més de la mitad de los encuestados seleccionan
positivamente.

El 38% de los encuestados afirma que la organizacion si involucra a las
partes interesadas en la evaluacién que realiza periodicamente, mediante la
cual busca medir el impacto de los derechos humanos; mientras que en
general, el 62% afirma que la organizacién no lo hace, constituyendo esto
mas de la mitad de los encuestados en optar por las respuestas negativas.
Unicamente el 17% de los encuestados afirma que la organizacion realiza
iniciativas laborales, mediante las cuales busca promover la diversidad y la
eliminacion de cualquier practica discriminatoria; por otro lado, el 36% afirma
lo contrario y un alto porcentaje, el 47% indica que estas iniciativas solo se
promueven parcialmente. Lo que significa que méas de la mitad de la

seleccidn no se ubica en la respuesta positiva.

Tabla 1

Resultados de cuestionario aplicado sobre Derechos humanos

Preguntas Si No Parcialmente

1 ¢Cree usted que la empresa CNEL EP respeta la 50% 9% 41%
legislacion laboral y las normas internacionales
referentes al trabajo, especialmente en situaciones
relacionadas con la proteccién adecuada de los
derechos humanos?

2 ¢Laempresa CNEL EP identifica, previene y trata 37% 17% 46%
los impactos negativos reales o potenciales que
afectan directamente sobre los derechos humanos
de sus trabajadores, derivados de sus actividades?

3 ¢Cree usted que la empresa CNEL EP tiene 34% 21% 45%
implementadas politicas de respeto a los
derechos humanos para acompafiar y orientar a
cada una de las partes interesadas o grupos de
interés?

4 ¢;Laempresa CNEL EP evallGa con frecuencia su 27% 34% 39%
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desempefio en el respeto de derechos humanos,
con la finalidad de encontrar oportunidades de
mejora para su gestion?

5 ¢Laempresa CNEL EP involucra a todas las 19% 43% 38%
partes interesadas o grupos de interés en su
evaluacion del impacto de derechos humanos?

6 ¢Laempresa CNEL EP periédicamente promueve  17% 36% 47%
iniciativas que incentiven la promocion de la
diversidad y la eliminacion de cualquier practica
discriminatoria, especialmente en los procesos de
seleccion, incorporacion y promocion de su
talento humano?

Fuente: Cuestionario aplicado

Con relacién al estado de cumplimiento de las relaciones laborales en CNEL
EP, Esmeraldas, como se evidencia en la Tabla 2, se obtiene:

El 82% de los encuestados cree que la organizacion establece como una
forma permanente de contratacién del personal, la modalidad de contratos
indefinidos, y solo el 3% cree que no.

El 87% de los encuestados considera que la organizacibn mantiene una
politica mediante la cual respeta la privacidad y datos personales de los
empleados, y el 3% considera que la organizacion no lo hace.

El 73% de los encuestados afirma que la organizacién si garantiza la
seguridad y el sigilo sobre los datos e informacién personal relacionada con
sus colaboradores; a diferencia del 27% que considera que lo hace
parcialmente o no lo hace.

El 80% de los encuestados afirma que la organizacibn mantiene un sistema
de horarios establecido, el cual se respeta segun las leyes vigentes,
mientras que el 20% manifiesta que los horarios no siempre se cumplen y
gue eventualmente se presentan horarios extendidos de trabajo.

El 65% de los encuestados asegura que la organizacion respeta el pago
justo de las horas de trabajo extraordinarias, mientras que el 35% de los
encuestados tienen la percepcion de que no es asi.

El 56% de los encuestados considera que existe el derecho de libre
asociaciéon dentro de la organizacién, mientras que el 44% de los
encuestados afirma que es la administracion no apoya abiertamente que los

empleados busquen la formacion de asociaciones sindicales.
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El 66% de los encuestados cree que la organizacion si mantiene, aunque no
de manera integral, un control y andlisis de riesgos permanente para
precautelar la salud y seguridad de los empleados, mediante la dotacion del
equipo de seguridad necesario y adecuado a sus empleados, con la finalidad
de prevenir accidentes laborales. Por otro lado, el 34% de los mismos
considera lo contrario.

El 59% de los encuestados percibe que la organizacion dispone y mantiene
ambientes laborales saludables y agradables, para el adecuado desempefio
del trabajo, mientras que el 41% percibe que no es asi 0 que no es lo
suficientemente saludable como para desarrollar las actividades cotidianas
de trabajo.

Los encuestados perciben ambientes de trabajo saludables y amigables,
solo el 31% de los encuestados considera que dentro de la organizacion se
el clima laboral es sano, participativo, transparente, respetuoso Yy
comunicativo, mientras que el 22% considera que se percibe lo contrario y el
47% considera que el clima laboral es solo parcialmente sano; con lo cual se
puede inferir que una gran mayoria de los encuestados considera que en
general, no se percibe un buen clima laboral dentro de la empresa.

Un dato preocupante radica en que un escaso 6% de los encuestados
considera que la empresa cuenta con un sistema de reclamos, sugerencias y
opiniones relativos a condiciones de trabajo, mientras que el 94% percibe

que esto ocurre parcialmente o ha experimentado lo contrario.
Tabla 2

Resultados de cuestionario aplicado sobre Relaciones laborales

Preguntas Si No Parcialmente

1  ¢Cree usted que la empresa CNEL EP ejecuta 82% 3% 15%
politicas de estabilidad laboral con sus empleados
para mantener con relaciones permanentes
(contratos indefinidos) con su personal?

2  ¢Cree usted que en la empresa CNEL EP existe 87% 3% 10%
discriminacion al trabajador ya sea por razones de
género, raza, regioén, discapacitados, etc.?

3  ¢Esta usted de acuerdo con que la empresa 73% 17% 10%
CNEL EP se asegura de proteger la privacidad y
los datos de caracter personal de todos sus
empleados?

4 ¢ Esta usted de acuerdo con que la empresa 80% 10% 10%
CNEL EP respeta el derecho de su personal en
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cuanto al cumplir el horario laboral normal o
acordado, segun las leyes, regulaciones,
reglamento interno o contrato colectivo vigentes?

5 ¢Laempresa CNEL EP reconoce y compensa 29% 65% 6%
monetariamente a su personal por las horas
extraordinarias conforme a las leyes,
regulaciones, reglamento interno o contrato
colectivo vigentes?

6 ¢Laempresa CNEL EP respeta los derechos de 56% 14% 30%
libertad de asociacion y negociacién colectiva
conforme a las leyes y regulaciones vigentes?

La empresa CNEL EP analiza, registra y controla 33% 34%

7 los riesgos para la salud ocupacional y la 33%
seguridad personal de los trabajadores dentro de
sus actividades

La empresa CNEL EP proporciona a todos sus 59% 15% 26%
8 trabajadores ambientes saludables y agradables
para la ejecucién del trabajo

Existe un clima laboral sano, participativo, 31% 22% 47%
9 inclusivo, transparente, respetuoso y
comunicativo en la empresa

10 ¢Laempresa CNEL EP ofrece un canal de 6% 72% 22%
comunicacién facil acceso, con mecanismos para
recibir y gestionar de manera confidencial;
sugerencias, opiniones y reclamos relativos a las
condiciones de trabajo?

Fuente: Cuestionario aplicado

Con relacion al estado de cumplimiento de las practicas laborales en CNEL
EP, Esmeraldas, como lo refleja la Tabla 3, se obtiene:

El 81% de los encuestados afirma que la organizacion trabaja
concretamente o lo en todo caso lo viene haciendo parcialmente con un
sistema mediante el cual controla periddicamente el cumplimiento de los
requisitos establecidos para la contratacion de empleados; asi como con el
ejercicio de practicas justas de trabajo. Por el contrario, el 19% considera
que no lo hace y que se observan algunas practicas laborales injustas y
abusivas.

Solamente el 22% de los encuestados esta de acuerdo con que la
organizaciéon trabaja mediante un sistema de remuneracién claro, justo y
equitativo; y que tiene establecido, promueve y respeta un plan de carrera
para todos sus trabajadores. En contraposicion con un 78% de encuestados,

quienes consideran que en general la empresa no esta interesandose por
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respetar los ascensos y reconocimientos laborales y salariales, a través de
un plan de carrera justo, para lograr la satisfaccion de sus trabajadores.

El 47% de los encuestados considera que la organizacion no esta ofreciendo
sufrientes incentivos laborales a sus empleados para que estudien o se
capaciten integralmente en sus areas de competencia; mientras que el 36%
piensa que lo hace parcialmente y que estos incentivos no llegan a todos los
empleados. Solamente el 17%, considera que la organizacién si lo esta
haciendo.

Solo el 8% de los encuestados percibe que la organizacion mantiene
vinculos de apoyo aparte de los que dicta la legislacion, a los empleados
jubilados o a los que en algin momento son desvinculados; mientras que el
92% considera que la organizacion no lo hace o no se preocupa por ofrecer
servicios de acompafamiento y apoyo luego de la desvinculacion laboral.

El 43% de los encuestados considera que la organizacion actia bajo
sistemas de certificacion que muestran su evaluacion de desempefio y
metas; mientras que el 57% piensa que la empresa no lo hace, lo hace
parcialmente o no estan conscientes de aquello.

Unicamente el 17% de los encuestados afirma que la organizacion realiza
campafas periddicas de investigacion, mediante encuestas o censos, para
medir el nivel de satisfaccion de los trabajadores, mientras que el 83%
afirma que no es asi 0 que son pocas las iniciativas que se desarrollan en

este sentido.
Tabla 3

Resultados de cuestionario aplicado sobre Préacticas laborales

Preguntas Si No Parcialmente

1 ¢Laempresa CNEL EP monitorea periédicamente 29%  19% 52%
el cumplimiento de los requisitos establecidos para
contratacion de personal? Las practicas son justas
existe explotacion o abuso con los trabajadores de |
empresa?

2 ¢Laempresa CNEL EP se interesa por lograr la 22%  48% 30%
satisfaccion de sus trabajadores en lo que respecta
a la remuneracién, mediante un plan de carrera 'y
salarios justos?

3 ¢Considera que la empresa CNEL EP ofrece 17% 47% 36%
incentivos a los trabajadores para que se
capaciten a través de un plan de capacitacion
continua y adquieran mas conocimientos y
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competencias dentro de su area de desarrollo?

4  ¢Laempresa CNEL EP ofrece servicios de apoyo 8% 63% 29%
aparte de los beneficios que dicta la legislacién, a
los trabajadores desvinculados?

5 ¢Laempresa CNEL EP ha adoptado o 26% 31% 43%
implementado procedimientos formales de
certificacién y acompafiamiento de indicadores
clave de desempefio y metas?

6 ¢Laempresa CNEL EP desarrolla programas o 17% 50% 33%
camparias frecuentes de concientizacion sobre la
calidad de vida y realiza investigaciones para
medir el nivel de satisfaccion de los trabajadores?

Fuente: Cuestionario aplicado

CAPITULO 4
DISCUSION

A fin de cumplir con el objetivo del presente estudio de investigacion, el que
consiste en analizar la gestidén de responsabilidad social empresarial sobre la
gestion del talento humano en la CNEL EP, tomando como referente la
norma ISO 26000, se parti6 de informacion recolectada por medio de las
encuestas realizadas a 187 trabajadores de esta empresa. Este grupo de
encuestados estuvo formado por directivos, empleados administrativos y
operativos de dicha empresa; con relacion laboral, tanto eventual como

permanente.
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De acuerdo con la informacion levantada, en la presente investigacion se
han obtenido resultados, que confirman que al problema de investigacion se
le ha dado respuesta. Ellos son una clara vision del grado de cumplimiento
de la RSE en las relaciones laborales, los derechos humanos y las practicas
laborales por parte de la CNEL EP, Esmeraldas; como se expone en lo
adelante.

El hecho de tomar como referente a la norma ISO 26000, para realizar el
analisis en la investigacion hace que sea un punto muy en comun con
estudios anteriores acerca del tema. Como se hace referencia en el Capitulo
| de la presente tesis, Soto (2010) y Auz (2015) toman como referente en su
analisis esta norma partiendo del talento humano como centro de toda
empresa.

De acuerdo a la 1SO 26000, referente a derechos humanos, la debida
diligencia permite a las organizaciones identificar, prevenir y abordar los
impactos reales y potenciales en ellos; a través de una politica de derechos
humanos y medio para evaluar su implementacion, que mantengan
informada a la empresa sobre su gestion en este tema. Con relacion a este
asunto, CNEL EP est4 incursionando recientemente en una politica de
gestibn en la cual incluye unos principios y valores que guian sus
actuaciones y que promueven y respetan los derechos humanos. Para
documentar este proceso, la empresa tiene disefiado un codigo de ética y de
buen gobierno corporativo en el cual orienta a toda la empresa para dar
alcance a estas actividades. En este orden de ideas y en este punto
especifico se concluye que CNEL EP cumple medianamente con el asunto
de la debida diligencia.

A pesar de ello se puede apreciar, entonces, que CENEL EP si incluye
dentro de sus estrategias de negocio la RSE. Resultado que contrasta con el
obtenido en el estudio de Sanchez (2010), en el que se refiere que no todas
las empresas incluyen dentro de su gestion estratégica la aplicacion de la
RSE.

No se puede indicar con certeza que la empresa tenga implantadas politicas
de gestion encaminadas a evaluar el respeto a los derechos humanos y en

general, la percepcién de los encuestados es de que estas evaluaciones no
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se ejecutan de forma clara y efectiva para sus grupos de interés; en este
caso, encaminadas hacia medir el impacto en su talento humano.

Con respecto a situaciones de discriminacion y a los grupos vulnerables; lo
cual se entiende como cualquier tipo de distincion, exclusion o preferencia
que anule la igualdad de trato o de oportunidades cuando esta consideracion
esta basada en prejuicios mas que en motivos legitimos; se evidencia que, al
interior de CNEL EP, los procesos a la hora de tomar decisiones, intenta
analizar cuidadosamente las acciones con el objetivo de no afectar la
dignidad y los derechos de todas las personas, incluyendo un especial
cuidado en la discriminacion de grupos vulnerables, aungue no siempre con
resultados positivos.

Los procesos de contratacion y seleccion de personal no siempre son
abiertos y amplios, de manera que todos puedan participar; si bien es cierto,
el proceso debe contemplar la seleccion del candidato o candidata mas
adecuado para el cargo y lo que interesa es que los postulantes cumplan
con el perfil, con las competencias o las habilidades que se estan solicitando
para el cargo. Pero a juicio de los encuestados, en la empresa no existen
politicas claras de ingreso y ascensos que contengan mecanismos a prueba
de discriminacion, observandose que existen principalmente factores como:
la politica, los intereses personales y el padrinazgo los que, predominan en
todo momento, en menoscabo de los factores técnico-profesionales.

Los resultados, que se evidencian en este estudio, relacionados al andlisis
del indicador derechos humanos, se alinean a los expuestos por Auz (2015),
en su estudio anteriormente citado. En ambos se obtiene el hecho de que a
través de la gestion del talento humano bajo el buen uso y practica de los
Derechos Humanos se busca mejorar la condicion de vida de los
trabajadores. A pesar de que en CENEL EP, existan factores negativos,
anteriormente mencionados, que hagan que este hecho no sea totalmente
efectivo.

Para el caso de las relaciones laborales, la ISO 26000 en relacion a estos
aspectos, constituye el factor principal por medio del cual la empresa puede
tomar e implementar las decisiones mas asertivas, al tiempo que debe

disefar los procesos, estructuras y sistemas con el fin de generar, promover
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y aplicar principios y préacticas de RSE. Con lo cual, se pueden desarrollar
objetivos y metas orientados, que permitan crear y fortalecer un compromiso
hacia ésta, que creen un ambiente y cultura en el cual se practiquen sus
principios y que involucren a todas las partes interesadas.

Hay coincidencia en los encuestados al manifestar que la CNEL EP
mantiene politicas permanentes de estabilidad laboral con sus trabajadores;
con lo cual, se evidencia el cumplimento de la ley respecto de la
obligatoriedad que tienen las empresas establecer contratos de caracter
indefinido y de vinculacion permanente con su fuerza laboral.

Sin embargo, la gran mayoria de los trabajadores encuestados, también
afirma que existe desconocimiento generalizado por parte de los altos
directivos, con respecto a las sugerencias o inquietudes de sus empleados;
lo que provoca constantemente un malestar interno dentro de la empresa,
afectando negativamente el clima laboral y desmotivando constantemente a
los trabajadores.

Se puede afirmar que la empresa no cuenta con politicas de prevencion o de
tratamiento de situaciones o hechos de discriminacion al interior de la
organizacion. Lo que conlleva a que estas situaciones o hechos no sean
tematizados y no se reconozca la necesidad de abordarla como problema y
se parta del supuesto de que no se presentan casos.

La ISO 2600 indica que las organizaciones deben contribuir al bienestar y
mejora del nivel de vida de las personas a través del pleno empleo, de la
estabilidad en el empleo y del trabajo decente; a través de una relacion
laboral llevada a cabo dentro de un marco legal e institucional que confiera
derechos y obligaciones tanto de los trabajadores como de los directivos,
con el propdésito de facilitar la comunicacion bidireccional y fortalecer las
relaciones laborales. En este sentido, se obtiene que CNEL EP esta siendo
congruente con la Norma ISO; ya que, segun los resultados obtenidos, los
encuestados aseguran que en la empresa existe una contratacion directa y
estable.

Se observa, ademas
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Los resultados muestran, que en la CNEL EP si existe respeto por el
derecho a la privacidad de datos y de la informacién personal de los
trabajadores.

La CNEL EP cuenta con un reglamento interno y un sistema de gestion
cimentada en procesos y procedimientos, lo cual permite que las actividades
laborales se ejecuten dentro de un marco normativo y de respeto a los
derechos laborales contemplados en el contrato colectivo vigente.

En cuanto al reconocimiento y pago justo de horas suplementarias y
extraordinarias, los resultados de la investigacibn demuestran que la
empresa no estd cumpliendo debidamente con este derecho laboral, tal
como lo establece la ley y el contrato colectivo vigente.

Con relacion a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, los
cuales abarcan los derechos laborales, entre los que se destacan los
resaltados por la OIT, como la libertad de asociacion, eliminacién de trabajo
forzoso, abolicion de trabajo infantil, etc. Con relacion a este asunto la
empresa cumple con las normas legales tanto nacionales como
internacionales con respecto a las practicas laborales y los derechos
fundamentales planteados por estas.

Un alto porcentaje de encuestados (66%), manifiesta que actualmente existe
libertad para formar sindicatos o gremios y se promueve la libertad de
asociacion. Y en general, es el Director de talento humano quien mantiene la
relacion obrero-patronal con el sindicato y los trabajadores, definiendo para
ello reuniones y/o una aparente politica de “puertas abiertas”. Por este medio
(colectivo o individual) se receptan las opiniones y problemas de los
trabajadores.

En materia de prevencion de riesgos laborales, resulta bastante homogénea
la informacion entregada por los encuestados. Todos manifiestan un alto
nivel de preocupacion por el tema y sefialan que deben implementarse
medidas orientadas al control de situaciones riesgosas y a la vigilancia
permanente del uso de instrumentos de seguridad, sobre todo en empresas
con este giro de negocio. A pesar de que se cuenta con un departamento de

seguridad industrial, que realiza capacitacibn permanente en estos aspectos.

64



Respecto a los hallazgos sobre el clima laboral que perciben los
trabajadores, los resultados de la encuesta muestran que en general existe
un buen clima laboral; es decir, un ambiente sano, participativo,
transparente, respetuoso y comunicativo para el normal desarrollo de sus
actividades cotidianas. Sin embargo, los encuetados manifiestan que no
existen los canales de comunicacion efectivos para canalizar efectivamente
todas las sugerencias y/o reclamos de caracter laboral. Aspecto resultante
que contrasta con el planteado por Aguilar, Pluas & Ramos (2011) en su
estudio. Estos autores obtienen que integrar un modelo de gestion de
responsabilidad social empresarial, tiene dentro de sus objetivos mejorar los
canales de comunicacion entre empleados y empleador.

Como bien se aprecia en la literatura consultada las practicas laborales
constituyen las politicas y practicas relacionadas con el trabajo que se
realiza dentro y en nombre de la empresa. Ellas incluyen reclutamiento y
promocién de trabajadores, transferencias y traslados, formaciéon y desarrollo
de habilidades, salud y seguridad, entre otros aspectos.

Los resultados de la investigacion determinan que la CNEL EP si viene
implementando programas de capacitacion para la formacion de sus
trabajadores. Las acciones de capacitacidén son vistas en general, como una
necesidad de la empresa; es decir, como un instrumento que permite su
adaptacion a los requerimientos actuales de un mercado cada vez mas
competitivo. En este sentido, los procesos productivos que se desarrollan a
lo interno, son vistos como un campo influenciado por criterios técnicos en la
realizacion de tareas especializadas, sobre todo de aquéllos que incorporan
el manejo de nueva tecnologia.

En todos y cada uno de los siete &mbitos de RSE, en la gestion del talento
humano estudiados, se ha constatado que tanto el sistema de retribucion, el
tipo de contratacién, la oferta de formacion, la informacién y comunicacion
interna, las medidas de salud y seguridad, las medidas de igualdad de
oportunidades y no discriminacion y la gestion de la jornada laboral por parte
de la empresa, son practicas que explican e inciden en mayor o menor grado

la satisfaccion laboral de los trabajadores de CNEL EP.
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Existen algunas précticas laborales, que estan afectando simultaneamente a
todas las variables de satisfaccion que se han analizado; lo que contribuye a
gue los empleados se encuentren en general medianamente satisfechos en
todos los ambitos de su trabajo; tal como ya se mencioné en lineas
anteriores, la falta de buenos canales de informacidén y comunicacion interna
en la empresa y el hecho de que no se estdn tomando medidas puntuales
para mejorar la salud ocupacional de los trabajadores. Es asi que, de los
resultados obtenidos se puede inferir que los trabajadores demandan
mejores condiciones ambientales o menor nivel de riesgo laboral, lo cual
contribuiria a aumentar su satisfaccién con respecto a los demas aspectos
del trabajo (el salario, la estabilidad, la remuneracion no dineraria, etc.).

El estudio ha determinado que existe evidencia de que los trabajadores
tienen la posibilidad de acceder a variadas formas de ayuda social, en el
caso de que estén atravesando por cualquier circunstancia considerada
como calamidad doméstica; lo que favorece en gran medida a mejorar su
nivel de satisfaccién. Esto es un claro indicativo de que las actuaciones
responsables en todos estos ambitos tienen una repercusion mas general
sobre la satisfaccion laboral de los empleados que otros aspectos como el
nivel de ingresos, la formacién o la jornada laboral que tienen impactos mas
especificos.

Con respecto a la empleabilidad de los trabajadores tiene gran relacion con
las condiciones de estabilidad, principalmente en estos momentos en que la
organizacion estd sometida a cambios producto de una reestructuracion. La
posibilidad de despido de una parte importante del personal es una opcion
qgue tienen la empresa en estos momentos y que no so6lo se encuentra
asociada a periodos de baja rentabilidad o de pérdida, sino también a
momentos de ejecucién de nuevos proyectos relacionados, por ejemplo, con
la incorporaciéon de nuevas tecnologias.

Asimismo, se constata que la empresa CNEL EP viene aplicando practicas
laborales que responden a pautas de conducta socialmente responsables
(tales como fomento de la contratacion estable, mejor informacion vy
comunicacién interna, fomento de la conciliacion laboral-personal etc.)

consigue aumentar la satisfaccion laboral de sus empleados.
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Los resultados de la presente investigacién apuntan hacia la necesidad de
llevar a cabo futuras investigaciones, en CNEL EP, referidas al tema objeto
de estudio. Es preciso que estos estudios profundicen en temas, cuya propia
naturaleza marquen algunas lineas de investigacion que deberan ser
consideradas, sobretodo en temas tan importantes como: calidad de vida en
el trabajo, satisfaccion laboral, ausentismo, rotacion de personal, seguridad e
higiene.

Por todo lo expuesto en lineas anteriores, la presente investigacion se
constituye en una fuente de informacion relevante, que aporta al
mejoramiento de la gestién del talento humano, a través de las practicas
laborales de RS al interior de las organizaciones y al desarrollo tanto

organizacional como empresarial.

CAPITULO 5
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1

Conclusiones

Como resultado del analisis realizado a la empresa CNEL EP con relacion a

la dimensién interna en la gestion de su talento humano, basado en RSE, se

puede concluir que:

La empresa tiene un desempeiio regular, cumple parcialmente con las
actividades planteadas en la guia ISO 26000. Los Unicos temas en los
cuales se destaca y se evidencian positivamente son en los de
relaciones laborales. No sucede asi en los temas vinculados con
derechos humanos y préacticas laborales.

Se observa que, la empresa se destaca en el ambito de relaciones
laborales, gracias a las condiciones estabilidad laboral, practicas no
discriminatorias, seguridad privacidad y sigilo de la informacion
personal de sus colaboradores, respeto a la relacion contractual y a la
reglamentacion interna, libertad de asociacion o sindicalizacion,
ambiente de trabajo saludable y participativo, capacitacion
permanente, proteccion y seguridad que ofrecen a sus funcionarios.
Por otro lado, se observan algunas falencias en otras materias, dado
que la empresa no cuenta con politicas definidas para evaluar el
cumplimiento de los derechos humanos, la escaza documentacion
para mostrar sus acciones de responsabilidad social, la falta de
canales adecuados para lograr la comunicacion de las demandas y
reclamos de sus grupos de interés o stakeholders.

En la CNEL EP Esmeraldas se respeta el pago de horas
extraordinarias y suplementarias.

Existe desconocimiento de los directivos respecto a las sugerencias o
inquietudes de sus empleados.

No existe un canal de retroalimentacion mediante el cual los
colaboradores puedan expresarse.

La organizacion no involucra a las partes interesadas como son los
trabajadores, para la evaluacion del cumplimiento y respeto de

derechos los humanos; y se lo hace de manera parcial.
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5.2

La organizacion no busca capacitar a sus empleados en materia de
derechos humanos. Existe un desconocimiento general del tema.
Existen practicas laborales que inciden de manera determinante sobre
la satisfaccion laboral

La empresa no involucra a las partes interesadas como son los
trabajadores, para la evaluacion del cumplimiento y respeto de
derechos los humanos.

Existe un alto nivel de incentivos para que los trabajadores accedan a
capacitaciones internas dictadas por la organizacién, ya sea de forma
presencial o en linea; pero a su vez existe un gran numero de

personas que no poseen titulo profesional.

Recomendaciones

Adoptar las recomendaciones de la norma ISO 26000 y la
Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) respecto a relaciones
laborales, ya que Ecuador ha firmado este convenio internacional, el
cual rige y estd vigente en el pais y, cuya finalidad es mejorar las
condiciones de vida, de trabajo y promover el bienestar de empleados
y su entorno familiar.

Desarrollar nuevas investigaciones, estudios futuros, que incluyan
otras variables relativas al personal de CNEL, cuyo disefio permita
analizar posibles cambios o evoluciones en la valoracion de la RSE, o
incluso en funcién de los avances que la CNEL Esmeraldas consiga y
comunique de materia de RSE. Estos estudios pudieran tener como
temas: la personalidad, estilo de vida, condiciébn social, nivel
académico, satisfaccién y motivacién. Ello podria ser de utilidad para
la generacion de nuevos conocimientos sobre RSE en la gestiéon del
talento humano.

Difundir informacién, a través de los canales respectivos que tiene el
Sindicato de Trabajadores de CNEL Esmeraldas, respecto a los
derechos humanos; con la finalidad de que los empleados tengan la

capacidad de distinguir hasta donde llegan sus deberes y derechos; y
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de este modo puedan trabajar con una mejor expectativa de progreso
y trabajo en equipo sin sentir que estan siendo explotados o mal
tratados, y de ser el caso puedan reconocerlo y reclamar justicia para
sus derechos.

e Realzar reuniones periodicas en la empresa entre partes interesadas:
directivos y trabajadores para tratar asuntos relacionados con los
derechos humanos, donde se trate sobre su impacto, promueva la
promocion, diversidad y eliminacion de cualquier practica
discriminatoria en la seleccion, contratacién y funciones de los
trabajadores, de igual manera abordar temas para mejorar la gestion
empresarial.

e Aplicar mecanismos para incentivar a los empleados para que se
capaciten. Con ello se lograran mayores conocimientos que pueden ir
en beneficio propio y de la empresa.

e Crear una Asociacién de Jubilados, que permita establecer politicas
en procura del bienestar de los empleados que lleguen a jubilarse;
proporcionandoles apoyo en todo momento, a través de la creacion

de un fondo para la jubilacion.
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No

PREGUNTAS

Si

No

Parcialmente

DERECHOS HUMANOS

éCree usted que la empresa CNEL EP respeta la legislacién laboral
y las normas internacionales referentes al trabajo, especialmente
en situaciones relacionadas con la proteccién adecuada de los
derechos humanos?

éLa empresa CNEL EP identifica, previene y trata los impactos
negativos reales o potenciales que afectan directamente sobre los
derechos humanos de sus trabajadores, derivados de sus
actividades?

éCree usted que la empresa CNEL EP tiene implementadas
politicas de respeto a los derechos humanos para acompaniar y
orientar a cada una de las partes interesadas o grupos de interés?

éLa empresa CNEL EP evalta con frecuencia su desempefio en el
respeto de derechos humanos, con la finalidad de encontrar
oportunidades de mejora para su gestion?

éLa empresa CNEL EP involucra a todas las partes interesadas o
grupos de interés en su evaluacién del impacto de derechos
humanos?

éLa empresa CNEL EP periddicamente promueve iniciativas que
incentiven la promocion de la diversidad y la eliminacion de
cualquier practica discriminatoria, especialmente en los procesos
de seleccion, incorporacion y promocidn de su talento humano?

RELACIONES LABORALES

¢Cree usted que la empresa CNEL EP ejecuta politicas de
estabilidad laboral con sus empleados para mantener relaciones
permanentes (contratos indefinidos) con su personal?

éCree usted que en la empresa CNEL EP existe discriminacion al
trabajador ya sea por razones de género, raza, region,
discapacitados, etc.?

¢Estd usted de acuerdo con que la empresa CNEL EP se asegura
de proteger la privacidad y los datos de caracter personal de
todos sus empleados?

10

¢Estd usted de acuerdo con que la empresa CNEL EP respeta el
derecho de su personal en cuanto al cumplir el horario laboral
normal o acordado, segun las leyes, regulaciones, reglamento

interno o contrato colectivo vigentes?

11

¢La empresa CNEL EP reconoce y compensa monetariamente a su
personal por las horas extraordinarias conforme a las leyes,
regulaciones, reglamento interno o contrato colectivo vigentes?

éLa empresa CNEL EP respeta los derechos de libertad de
asociacién y negociacién colectiva conforme a las leyes y
regulaciones vigentes?

13

¢La CNEL EP viene aplicando correctamente los beneficios de ley
con todos los trabajadores?

14

¢La empresa CNEL EP analiza, registra y controla los riesgos para
la salud ocupacional y la seguridad personal de los trabajadores
dentro de sus actividades?
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15

éLa empresa CNEL EP proporciona a todos sus trabajadores; el
equipamiento de seguridad necesario, que incluya el equipo de
proteccién individual, para la prevencion de lesiones,
enfermedades y accidentes laborales, éasi como el equipo de
gestién de emergencias?

16

éLa empresa CNEL EP proporciona a todos sus trabajadores de
ambientes saludables y agradables para la ejecucion del trabajo?
Es decir, existe un clima laboral sano, participativo, inclusivo,
transparente, respetuoso y comunicativo en la empresa?

17

éLa empresa CNEL EP ofrece un canal de comunicacion facil
acceso, con mecanismos para recibir y gestionar de manera
confidencial; sugerencias, opiniones y reclamos relativos a las
condiciones de trabajo?

PRACTICAS LABORALES

18

éLa empresa CNEL EP monitorea periddicamente el cumplimiento
de los requisitos establecidos para la contratacion de personal?
Las practicas son justas no existe explotacion o abuso con los
trabajadores de la empresa?

19

éLa empresa CNEL EP se interesa por lograr la satisfaccion de sus
trabajadores en lo que respecta a la remuneracion, mediante un
plan de carreray salarios justos?

20

¢Considera que la empresa CNEL EP ofrece incentivos a los
trabajadores para que se capaciten a través de un plan de
capacitacion continua y adquieran mas conocimientos y
competencias dentro de su area de desarrollo?

21

éLa empresa CNEL EP ofrece servicios de apoyo aparte de los
beneficios que dicta la legislacidn, a los trabajadores
desvinculados?

23

¢La empresa CNEL EP ha adoptado o implementado
procedimientos formales de certificacion y acompafamiento de
indicadores clave de desempefio y metas?

22

éLa empresa CNEL EP desarrolla programas o campafias
frecuentes de concientizacidn sobre la calidad de vida y realiza
investigaciones para medir el nivel de satisfaccidn de los
trabajadores?
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