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RESUMEN

El desarrollo del presente estudio busca describir las practicas de
Responsabilidad Social (RS) aplicadas en la gestion de talento humano en las
empresas del consorcio CERES con clasificacion CllU K domiciliadas en la
ciudad de Quito. Las empresas de este consorcio estan comprometidas con este
tipo de practica y tienen un seguimiento, capacitacién para su aplicacién; por
tanto, en el estudio sera posible determinar su nivel de relacién, asi como la
percepcion ante las practicas que estan implementando estas empresas en
funcién del buen desempefo del talento humano y la responsabilidad misma

sobre el personal.

Los resultados provienen de una investigacion mixta, exploratoria, descriptiva y
de disefo trasversal. Dos empresas son objeto de estudio, se utiliz6 como
herramientas investigativas entrevistas semiestructuradas a directores o gerentes
y una encuesta a una muestra de 356 trabajadores, contribuyendo a identificar
las practicas de responsabilidad social interna en relacion a la gestion del talento

humano.

Los resultados permitieron determinar que ambas empresas tienen estructurada
la responsabilidad social en sus procesos, sin embargo, existen aun brechas en
algunos de los principios de la RS que no son aplicados. En ambas empresas se
pudo determinar que el macroproceso de compensacion, bienestar y salud de las
personas es el que mayor numero de practicas tiene y por el otro lado el respeto
al individuo es una de las tematicas que mayormente se prioriza en la aplicacion

de la RS en estas empresas.

Palabras clave: Responsabilidad Social, Gestién del Talento Humano, CERES.



ABSTRACT

The development of this study seeks to describe the practices of Social
Responsibility (RS) applied in the management of human talent in the companies
of the CERES consortium with CIIU K classification domiciled in the city of Quito.
The companies of this consortium are committed to this type of practice and have
a follow-up, training for its application; therefore, in the study it will be possible to
determine their level of relationship, as well as the perception of the practices that
these companies are implementing based on the good performance of human

talent and the responsibility of the personnel.

The results come from a mixed, exploratory, descriptive and cross-sectional
research. Two companies are subject of study. Semistructured interviews were
used as research tools for directors or managers and a survey of a sample of 356
workers, helping to identify internal social responsibility practices in relation to the

management of human talent.

The results allowed to determine that both companies have structured social
responsibility in their processes, however, there are still gaps in some of the
principles of SR that are not applied. In both companies it was possible to
determine that the macroprocess of compensation, welfare and health of the
people is the one that greater number of practices has and on the other hand the
respect to the individual is one of the thematic ones that is mainly prioritized in the

application of the RS in these companies.

Keywords: Social Responsibility, Human Talent Management, CERES.



1. INTRODUCCION

En la actualidad la gestion del talento humano, es un mecanismo esencial y vital en
los procedimientos empresariales y se encuentra relacionada con el area de los
recursos humanos, la cual ha experimentado una serie de modificaciones en las
organizaciones en los ultimos afos (Cuesta y Rodriguez, 2014). De tal manera, que el
talento humano se caracteriza por ser complejo, se mueve en relacion a los anhelos,
necesidades especificas, esta conformado por personas, conocimientos, habilidades,
competencias, lo cual representa la base principal de la nueva administracion
(Chiavenato, 2002). Ademas, puede ser catalogada como el mecanismo mas escaso
e indispensable de las organizaciones, ya que un buen equipo de trabajo ayuda a la
empresa a obtener ideas creativas para seguir compitiendo en el mercado. Con lo
cual se puede mencionar que la mayor ventaja competitiva para una organizacion es
su recurso humano porque es trascendental para la progresion de la empresa
(Rodriguez, 2004).

En este sentido Knneda (2013) menciona que:

Las personas son reconocidas como el mayor activo de la organizacién, ya
que las organizaciones exitosas pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de
todos los socios, en especial de los empleados. Por lo cual la gestién del
talento humano en las organizaciones representa la funcion que permite que el
aporte de empleados, funcionarios, recursos humanos se vincule al

cumplimiento de los objetivos organizacionales previamente planteados (p.12).

Tomando en consideracion la vital importancia de la gente que se requiere para
laborar en una empresa, la gestion del talento humano y dentro de ello la
responsabilidad social (RS) hacia las personas, que significa el grado de obligaciones
gue una organizacién asume por medio de acciones que proyectan y mejoren el
bienestar de la sociedad ha adquirido gran valor para el buen desempefio de una
organizaciéon (Chiavenato, 2005, p.396), es por ello que el Consorcio CERES
(Consorcio Ecuatoriano para la Responsabilidad Social) de la ciudad de Quito, es una

entidad, que reune a empresas y organizaciones para impulsar las mejores practicas



de responsabilidad social corporativa y por tanto, son entidades que se han
preocupado por el tema para el bien comun, sin embargo, no se ha realizado estudios
que permitan conocer si existen resultados favorables en relacién a la aplicacién de

las practicas de responsabilidad social en estas empresas.

Por ello el presente estudio permite identificar los componentes, practicas; y, la
aplicacion de la responsabilidad social por parte de la administracion en las empresas
que son parte de la Corporaciéon CERES para el cédigo ClIU K, ademas de conocer la
percepcion de sus empleados, las principales practicas utilizadas y de ello realizar un
analisis que permita entender los requerimientos que aun tienen estas empresas vy

que ello sirva de base para mejorar este invaluable recurso en las empresas del pais.

1.1. Pregunta de investigacion

1.1.1 Formulacién

¢, Cuales son las practicas de responsabilidad social corporativa interna en la
gestion del talento humano en las empresas matriz del consorcio CERES con

clasificacion ClIU K domiciliadas en la ciudad de Quito en el periodo 20167

1.1.2 Sistematizacion

e ;Cuadles son los aspectos generales de las empresas, asi como las actividades
de gestién de talento humano en las empresas del Consorcio CERES de la

ciudad de Quito?

e ;Qué practicas han sido implementadas por la organizacién en relacién a la
responsabilidad social en las empresas del consorcio CERES de la ciudad de
Quito?

¢ ;De qué manera estan implementando la responsabilidad social las empresas del
Consorcio CERES y cuales son las diferencias de las practicas entre unas

empresas y otras?



1.2.

Objetivo general

Describir las practicas de responsabilidad social corporativa interna en la gestion del

talento humano en las empresas matriz del consorcio CERES con clasificacion CIIU K

domiciliadas en la ciudad de Quito en el periodo 2016.

1.3.

1.4.

Objetivos especificos

Realizar una descripcién general de las empresas matriz con clasificacion ClIU K
del Consorcio CERES domiciliadas de la ciudad de Quito en funcién de las
condiciones del modelo y de las practicas de gestion de talento humano, en el
periodo 2016.

Determinar las practicas implementadas por las organizaciones en relacion con la
responsabilidad social interna en la empresa matriz del consorcio CERES

domiciliadas en la ciudad de Quito con clasificacion ClIU K, en el periodo 2016.
Identificar las mejores practicas de responsabilidad social en gestion de talento

humano en las empresas matriz del consorcio CERES de la ciudad de Quito con

clasificacién ClIU K, en el periodo 2016.

Alcance

El alcance del estudio sera describir las practicas de responsabilidad social

corporativa interna en la gestion del talento humano en las empresas matriz del

consorcio CERES con clasificaciéon ClIU K domiciliadas en la ciudad de Quito periodo

2016.



1.5. Marco teorico

1.5.1 Gestion humana

1.5.1.1. Gestion del talento humano

El area de talento humano en las organizaciones depende de aspectos culturales y
estructurales; es decir, adoptan contextos relacionados al ambiente, al negocio de la
organizacion, la tecnologia, los procesos internos, que de cierta manera vincula al
personal que trabaja en la empresa u organizacion (Vargas, 2002, p.25). De tal forma
que los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos
de administracion de personal, para mejorar la productividad y el desempefio en el
trabajo; es por ello que las técnicas de administracién del talento humano impactan en

los resultados de una compariia (Mejia y Montoya, 2010).

Tanto asi que es factible evidenciar cambios y mejoras siempre y cuando se establezca
una adecuada gestion de talento humano que tenga un enfoque estratégico. Autores

como Hax y Majluf (1996) plantean esta necesidad enfocandose en:

¢ Manejo de la seleccién, promocion y destinacion del flujo de personas hacia y
desde la organizacion.

e Evaluacién del desempefio de las personas dentro de la organizacion.

e Recompensas que constituyen una compensacion adecuada, beneficios
complementarios y apoyo motivacional a los empleados a todo nivel.

e Desarrollo ejecutivo que crea mecanismos para acrecentar habilidades,
oportunidades promocionales y alternativas de carrera al interior de la empresa.

e Relaciones y canales de comunicacion con obreros y empleados para

establecer un clima de cooperacion entre gerentes y empleados (p.330).

Dicha concepcién no es mas que una aseveracion ya que al planificar la gestién de
recursos humanos se pueden establecer normas y lineamientos que servira de base
para establecer una estructura sélida de gestion que permita alcanzar la eficiencia
organizacional, garantizando que el capital humano forme parte del cambio y asi mismo

contribuya con los objetivos empresariales. Todo ello, es un proceso complejo que



requiere de compromiso tanto empresarial como laboral, y para esto es necesario
poseer personal con conocimientos y experiencia que puedan desarrollar sus
habilidades y aporten constantemente a la ideologia de la empresa (Nufiez y Yvette,
2011).

Hay que destacar que muchas empresas mantienen una administracion de recursos
humanos empiricas, acciones que perjudican a la gestion y al desarrollo laboral. En la
actualidad varias empresas cambiaron su concepcién, dando lugar a reconocer que el
factor humano es una fuente de generacion de ventaja competitiva para las
organizaciones, donde la clave es tener empleados motivados, comprometidos vy
capacitados siendo una condiciéon de suma importancia para el éxito de la organizacion
(Valera, 2006, p.28). Muchas organizaciones le apuestan a esta propuesta, y obtienen
reconocimiento en el mercado y se posicionan como empresas de responsabilidad
social que estan comprometidas a velar por sus empleados y ofrecerle todas las

condiciones necesarias para que trabajen eficientemente.

La gestion de talento humano se ha diversificado y ha promovido nuevas concepciones
teorias, modelos, definiciones, y técnicas que se encargan de establecer pautas que
son una guia para gestionar las acciones del talento humano desde una perspectiva

integral. En este sentido Gaete (2010) afirma que las técnicas de gestion de talento

humano son:
Tabla 1 - Técnicas de gestion de talento humano.
Subsistemas Técnicas
Alimentacion de e Investigacion de mercado de recursos humanos.
Recursos Humanos e Identificacion de fuentes de reclutamiento.

¢ Reclutamiento.

e Técnicas, prioridad del reclutamiento interno sobre el
externo.

e Seleccion.

e Criterios de seleccion y patrones de calidad, técnicas.

e Integracion.

e Planes y mecanismos para los nuevos integrantes en el

ambiente interno de la organizacion.




Subsistemas
Aplicacion de Recursos

Humanos

6

Técnicas

Analisis y descripcion de cargos.

Establecimiento requisitos basicos de cada puesto.
Planeacién y distribucién de recursos humanos.
Determinacion de la cantidad necesaria de recursos
humanos.

Plan de carreras.

Secuencia 6ptima y definicion de oportunidades laborales.

Evaluacién del desempefio.

Mantenimiento Recursos

Humanos

Administracion de salarios.

Investigacion salarial.

Politica salarial.

Plan de beneficios sociales.

Adecuacion a la diversidad de necesidades de los
miembros de la organizacién.

Higiene y seguridad en el trabajo.

Creacion y desarrollo de las condiciones fisicas
ambientales de higiene y seguridad.

Relaciones laborales.

Criterios y normas de procedimientos sobre las relaciones
con los empleados y con los sindicatos.

Desarrollo de Recursos

Humanos

Capacitacion.

Desarrollo de recursos humanos.

Mejoramiento de los recursos humanos disponibles
teniendo en cuenta la realizaciéon continia del potencial
existente.

Desarrollo organizacional.

Aplicaciones de estrategias de cambio con miras a la salud

y excelencia organizacional.

Control de Recursos

Humanos

Base de datos.
Sistema de informacion.

Auditoria de recursos humanos.

Fuente: Gaete (2010, p.46)



Las técnicas son diversas y pueden impactar en la gestion de talento humano siempre
y cuando se establezca el direccionamiento adecuado. Las decisiones y alternativas
deben basarse en las necesidades y requerimientos, no todas las actividades,
funciones o procedimientos se pueden adaptar, ya que se requieren cambios y mejoras
para lograr la sinergia entre las acciones que se implementaran asi como la asertividad

que tendran los empleados en el cumplimiento de los objetivos (Gaete, 2010).

Por tanto, la gestion de talento humano debe estar disefiada para alcanzar las metas,
técnicas y a su vez fortalecer aquellos aspectos que no han sido considerados y que
requieren de ajustes para mantenerse dentro de los procesos establecidos, pues

aportan al desarrollo de cada actividad (Gaete, 2010).

Entonces, el desafio de los responsables de la gestiébn humana en una organizacién es
optimizar la valoraciéon subjetiva de los colaboradores en relacion con el esfuerzo
econdmico que realiza la organizacion, dentro de una logica de equidad interna vy
competitividad externa (Delgado, 2010, p.34). No obstante son las personas las que
con su actuacion, su desempefo, su manera diaria de hacer las cosas, permiten
cristalizar la estrategia con cada una de sus acciones (Vidal, 2005). De tal manera que,
si se logra establecer las estrategias se garantiza que la empresa a futuro crecera

empresarialmente y productivamente.

Sin embargo, es importante mencionar que el motor de cambio en las organizaciones
esta en las personas, ya que son ellas poseedoras del conocimiento y del know how
(saber hacer) habilidades que ayuda a innovar y adaptarse a las nuevas

organizaciones que basan su ideologia a una cultura de cambio (Jiménez, 2013).

1.5.1.2. Procesos de gestion de talento humano

Hay que destacar que para el proceso de gestion humana es indispensable que se
establezcan procesos como soporte a la direccion de la empresa, en este sentido, Garcia

(2008) define a la gestibn humana como:
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La actividad estratégica de apoyo y soporte a la Direccién, compuesta por un
conjunto de procesos, politicas, planes, programas y actividades, con el objeto de
obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar al personal requerido para generar
y potencializar, el management, la cultura organizacional y el capital social, donde
se equilibran los diferentes intereses que convergen en la organizacion para lograr

los objetivos de manera efectiva (p.16).

Para el analisis de los procesos de Gestion Humana en el presente estudio, se toma
como base el desarrollo de Garcia (2008), quien establecié su trabajo en “analizar el
marco tedrico que se ha desarrollado alrededor de la gestion humana” (p.13), agrupando
los procesos en cinco macroprocesos como categorias de analisis para su estudio (ver
Tabla 2).

Tabla 2 - Macroprocesos de gestion humana.

Area de Gestién Humana cada area o departamento para el funcionamiento de la

Macroproceso

Descripcion ‘
Organizacion y Planificacion del | Tiene como objetivo establecer las actividades para
empresa. Adicionalmente se incluye la planeacion
estratégica, incorporacion de politicas, aspectos legales,

y perfil de cargos.

Incorporacién y Adaptacion de las | Tiene como objetivo viabilizar la integracién del personal
Personas a la Organizacién a la empresa, a su vez son entes de difusion de las
estrategias y de la filosofia empresarial. Adicionalmente
se vincula con los procesos de reclutamiento, seleccion

e induccion.

Compensacion, Bienestar y Salud | Tiene como objetivo establecer los parametros que se
de las Personas incluiran en el sistema de compensacion con la finalidad
de plantear los mecanismos de motivacion que se
emplearan para incrementar la productividad y la
eficiencia de las actividades. A este proceso se suman
procesos relacionados con las politicas de higiene y

seguridad, remuneracion e incentivos (logros y metas).




Macroproceso ‘ Descripcion ‘
Desarrollo del Personal Tiene como objetivo conservar a los empleados y
trabajadores por lo tanto se incluyen alternativas de
formacién y de capacitacion en donde se incluyen
planes de capacitacion en funcién de las necesidades y
requerimientos de cada uno de los departamentos, a
este proceso se suma la evaluacién y el monitoreo del

personal.

Relaciones con el Empleado Tiene como objetivo mantener y mejorar las relaciones
internas a través de la negociacion entre empleados,

empresa y grupos de interés.

Fuente. Garcia, (2008)

El establecimiento de procesos en la gestion humana al vincularse con la planificacion
estratégica permite mantener un sistema légico de organizacion en el que se establece
la consecucion de metas y objetivos, donde todos los procesos son controlados
buscando unificar el sistema de gestion e informacion. El establecimiento de procesos
de gestién humana se fundamenta en cinco ejes, la organizacion y planificacion,
incorporacion y adaptacién, compensacion bienestar y salud, desarrollo del personal y
relaciones con los empleados (Rothwell, 2009). Una nueva contextualizacién que esta
orientada a brindar un mayor beneficio al empleado y enlaza a la ideologia que
mantienen las empresas permitiendo que sean productivas y que cuente con personal
de alto desempefio. Muchas de las empresas usan dichos mecanismos para generar
un ambiente cordial e incrementar los niveles de productividad y potencializar las

habilidades y capacidades de los empleados (ver Figura 1).
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Organizacion y

planificacion del

area de Gestion
Humana

Planeacion
estratégica

Politicas del area

Incorporacion y
adaptacion de
las personas a la
organizacion

Requisicion y
reclutamiento

Compensacion,
bienestar y salud

de
las personas

Compensacion y
estructura salarial

Incentivos y

Desarrollo del
personal

Capacitacion y
entrenamiento

Desarrollo del

Relaciones con el
empleadoar

Negociacién
colectiva

Relacion con los

beneficios personal sindicatos

Higiene y
seguridad
industrial

Cesacién o
ruptura laboral

Evaluacién del
desemperfio

Marco legal Contratacién

Analisis y disefio Calidad de vida
de cargos laboral

Monitoreo

Figura 1 - Macroprocesos de gestion humana.
Fuente: (Garcia, 2008, p.2)

1.5.2. Responsabilidad social empresarial (RSE)

Actualmente la responsabilidad social empresarial es una definicion que se difunde a
nivel mundial y la aplicacién en los negocios puede entenderse como el vinculo de
practicas responsables que establece una empresa de forma interna y externa en
funcidon del bienestar de sus empleados y de la sociedad en general, bajo un

comportamiento transparente y ético.

De acuerdo al Consorcio Ecuatoriano para la Responsabilidad Social CERES (2012),

se entiende por responsabilidad social a:



Una forma de gestion que se define por la capacidad de respuesta que tienen
las organizaciones humanas para enfrentar las consecuencias de sus
acciones sobre los distintos publicos y espacios naturales con los cuales se
relacionan. Las organizaciones son socialmente responsables cuando
adquieren un compromiso con el desarrollo social, politico y econdémico de su

ambiente, en los contextos internos y externos de sus actos (p.1).

También en la actualidad se lo puede entender como una estrategia empresarial para
desarrollar o impulsar un trabajo sustentable y potenciar a la empresa. La practica de
la responsabilidad social es un trabajo voluntario que lo integra ya sea como forma de
responsabilidad o estrategia para su vinculacién con la sociedad y sus empleados
(CERES, 2012).

Al respecto, la Comision Europea (2012) menciona que responsabilidad social

significa:

Garantizar el éxito de una empresa integrando consideraciones sociales y
medioambientales en las actividades que la misma realiza. En otras palabras,
satisfacer la demanda de los clientes y gestionar, al mismo tiempo, las
expectativas de otras partes interesadas: los trabajadores, proveedores y la

comunidad de su entorno (p.2).

De esta manera, la aplicacion de la responsabilidad empresarial implica la adopcion
de medidas y la integracién de elementos sociales y ambientales que estaran a la par
de los objetivos empresariales invirtiendo en el talento humano y el entorno y no

solamente cumpliendo las obligaciones normativas.

Otras de las acotaciones que se plantean las establece Dentchev (2004) quien
menciona que “La RSE hace parte de la estrategia empresarial y se integra a través
de toda la organizacién enfocandose hacia sus grupos de interés” (p.72), estos
grupos forman parte de la RSE puesto que se comprometen a coadyuvar a mejorar
las condiciones de la empresa a través de cada uno de los aportes que realizan de

forma individual. Es este sentido hay que aclarar que los requerimientos y
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perspectivas de los interesados tienden a diferir pero deben estar alineadas a la

ideologia de la empresa (Dentchev, 2004).

Los grupos de interés consideran el impacto social, ambiental y econédmico como

parte del beneficio que ellos tienden a formar parte con lo cual contribuyen al

cumplimiento del marco normativo, para lo cual es indispensable agregar valor y

mantener altos estandares de competitividad y sostenibilidad (Peldez y Garcia, 2014).

En la actualidad las empresas se preocupan por integrar en su responsabilidad a los

grupos de interés con lo cual aseguran el crecimiento y la productividad de la

organizacion, tomando en cuenta que el desarrollo depende de la incidencia de cada

uno de los grupos de interés por lo cual es indispensable contar con alianzas

estratégicas para no afectar el entorno de la compafiia y los beneficios de cada uno

de los grupos de interés (Pelaez y Garcia, 2014). Los grupos de interés que se

incluyen en la responsabilidad social empresarial pueden ser internos y externos (ver

Tabla 3).

Tipo de grupos de

interés

Tabla 3 - Grupos de interés RSE.

Denominacion

Caracteristicas
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Internos

Accionistas /

Propietarios

La participacion proviene de los
accionistas o propietarios quienes
se encargan de aspectos
administrativos y del capital de
operacion. Los accionistas obtienen
beneficios sobre las utilidades de la

empresa.

Empleados

Se encargan del desarrollo de las
actividades, mantienen un contrato
laboral del cual reciben una
remuneracion econdémica. Existen
empleados que son tercerizados y
se limitan a otra clase de
lineamientos con relaciéon a la

contrataciéon y remuneracion.




Tipo de grupos de

interés

Denominacion

Caracteristicas

Externos

Clientes

Son los consumidores de un
producto o un servicio su negocio
estd orientado a satisfacer las

necesidades de los consumidores.

Proveedores

Brindan productos y servicios sin
ser parte de la empresa. Los
empleados de estas empresas se
encargan de receptar los pedidos y
de ejecutar las facturas para el
cobro de los valores expresados en

los registros.

Competidores

Son empresas que se encuentran
en el mismo sector que producen o
fabrican productos similares.

Las empresas deben crear barreras
para evitar el ingreso de |la

competencia.

Agentes sociales

Los agentes sociales tienen la
facilidad de influir en la estructura

de la empresa.

Comunidad local

Entidades comunitarias que buscan
el mejoramiento del entorno local a

través de la empresa.

Sociedad y publico

en general

Aquellos que no cuenta con una
relacion directa y que por
consiguiente tienden a influir en la

empresa.

Medio ambiente vy

generaciones

Es todo el entorno natural que
forma parte de la empresa. El

mismo que debe cuidarse.

Fuente: (Garcia, 2008)

Los grupos de interés tienden afectar el entorno de la empresa ya que a través de

ellos se establecen los lazos de interés en donde se integran intereses particulares y
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grupales, de los cuales se establece una nueva contextualizacién de responsabilidad
ya que forman parte de las acciones y de los requerimientos a largo plazo (Andia,
2015). Uno de los elementos mas relevantes para las empresas es mantener el
dialogo con los grupos de interés internos y externos ya que son claves para el logro
de objetivos. El crecimiento sostenido o el fracaso de la empresa dependeran de
todos los integrantes que se comprometan con los lineamientos de la responsabilidad
social (Garcia, 2008). Las empresas mantienen buenas relaciones con los grupos de
interés y por ende tienden a mantener una estructura adecuada que beneficie a
ambas partes, en donde el Unico interés sea fortalecer la responsabilidad social de la

empresa y la imagen que posee.

1.5.2.1 Condiciones y Dimensiones

Peldez y Garcia (2014) menciona que el modelo se constituye de tres escenarios
minimos, que se deben emplear en la organizacion para que la RSE y la gestion humana
se conviertan en valor agregado para las empresas a este procesos se suman cuatro
dimensiones orientadas a la generacion de valor en las organizaciones donde evidencian
el aporte de gestion humana al cumplimiento de la RSE como una estrategia que
contribuye al desempefo positivo de la empresa. Inicialmente, las tres condiciones

planteadas por los autores son:

1) Debe existir un compromiso de la gerencia con las personas y con la RSE,

confiando en la funcién de gestion humana;

2) El gerente de gestion humana debe contar con formacion gerencial e
interactuar con el equipo directivo de la empresa, obrando en funcién de las

necesidades de los trabajadores;

3) La Gestion Humana y la RSE deben estar alineadas estratégicamente con el
negocio, afirmadas por estrategias explicitas, que deben ser reconocidas por
todos los integrantes de la organizacion, con el fin de no limitar el accionar, ni
de Gestiéon Humana, ni de la RSE (p.23).
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Referente a las dimensiones, Pelaez y Garcia, (2014) describen las siguientes cuatro

dimensiones con una serie de componentes que permiten especificar y direccionar la

relacion entre la RSE y la Gestion Humana:

Dimensién I. La RSE como guia en el accionar de gestion humana: En esta
dimensién se consideran aquellos aspectos que limitan el accionar de Gestidon
Humana con la estrategia de la empresa y los principios de RSE, proporcionando
un marco de actuacion que permite contribuir en la confianza del accionar de
gestion humana, y por otro lado, la estructura para el establecimiento de sus
objetivos, metas, estrategias y medios para alcanzarlos y supervisarlos. Para los
autores, esta dimension incluye los siguientes tres componentes: politicas de RSE

y gobernabilidad; trasparencia y rendicién de cuentas; valores y principios (p.103).

Dimensiéon Il. RSE en el accionar de gestion humana: En esta dimensién, los
autores consideran las practicas de RSE dirigidas desde los procesos de gestion
humana hacia los trabajadores como grupo de interés. Para el analisis, los
autores resaltaron sus resultados publicados en el 2013 (Garcia, Azuero, y
Pelaez, 2013, p.65) al identificar en cuatro estudios de caso, las practicas de RSE
dirigidas a los trabajadores desde cinco macroprocesos de gestion humana vy

ocho tematicas de RSE. Las mismas que son:

1. El respeto al individuo: equidad y diversidad. - Se incluyen las
declaraciones de principios y las acciones que emprenden las empresas,
relacionadas especialmente con la prevencién y sancién de la discriminacién en el
proceso de reclutamiento laboral, el acoso sexual y el trabajo infantil, asi como los

esfuerzos por crear condiciones que faciliten el balance vida — trabajo.

2. Participacion de los empleados en la gestion de las empresas. - Se
incluyen principalmente las practicas de comunicacion al interior de la empresa
que favorecen una accién informada por parte de los trabajadores, su
participacién en la resolucién de conflictos y en la propuesta de ideas

innovadoras.
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3. Relaciones con sindicatos y grupos de trabajadores organizados. - Se
incluyen las politicas y estrategias de la empresa que buscan garantizar una

relacion arménica con los grupos de trabajadores.

4. Distribucion de los beneficios de la empresa. - Se incluyen las politicas de la
empresa que permiten que los trabajadores accedan a beneficios que mejoren su
calidad de vida como resultado del éxito en el desempefio econdmico de la

empresa.

5. Desarrollo profesional y empleabilidad. - Se incluyen las practicas de la
empresa que permiten motivar y mejorar el nivel de competitividad de los

trabajadores dentro de la empresa y para el entorno laboral.

6. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo. - Se incluyen las
politicas y acciones de la empresa encaminadas a garantizar la salud y el
bienestar de sus trabajadores en desarrollo de su jornada laboral, incluyendo las

oportunidades para mejorar la salud y su calidad de vida.

7. Jubilacién y despidos. - Se incluyen las practicas de la empresa encargadas
de crear las condiciones necesarias para que sus trabajadores puedan realizar su

transicion a la jubilacion o afrontar el despido con las menores dificultades.

8. Familia de los trabajadores. - Se incluyen las practicas, estrategias y acciones

de la empresa que se orientan al bienestar de la familia de sus trabajadores.

Dimensioén lll. La RSE en la evaluacion del accionar de gestiéon humana: En esta
dimensién, Peldez y Garcia (2014, pag. 67) ponen en consideracion al trabajador

como una variable fundamental en la relacion entre la RSE y la Gestiéon Humana.

Los autores consideran a los trabajadores como un grupo de interés que percibe,
evalla y reacciona ante las practicas de RSE (variable dependiente). Por
consiguiente, en esta dimension, los autores comprenden al trabajador como el
grupo de interés que identifica las practicas de RSE dirigidas hacia él y hacia otros

grupos de interés, de alli que los autores consideren trascendental que la
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empresa comunique sus acciones de RSE, desde su definicion, programacion y
ejecucion, hasta los resultados obtenidos y los beneficios logrados (Pelaez y
Garcia, 2014).

e Dimension IV. La RSE en el aporte de gestién humana a la organizacion: En esta
ultima dimension, Pelaez y Garcia (2014) consideran a los trabajadores como una
variable intermedia donde sus actitudes y comportamientos, influenciados por las

practicas de RSE, influyen en el desempefio de la organizacion (pag.68).
A partir de las cuatro dimensiones anteriores, Pelaez y Garcia, (2014) proponen el

siguiente modelo, que permite guiar la relacion estratégica entre las dimensiones de RSE

y la Gestiéon Humana (ver Figura 2).

I. RSE como guia en el
accionar de gestion
Humana

Il. La RSE en el
accionar de
Gestion

Humana

IV. La RSE en

el aporte de

lll. LaRSE enla

evaluacion del

Gestion accionar de

Humana a la Gestion Humana

Figura 2 - Grupo de dimensiones de RSE relacionadas con gestion humana.
Fuente: (Pelaez y Garcia, 2014, p.91)

Es evidente que las dimensiones que estan orientadas a la gestion de recursos
humanos como una guia en la cual el accionar debe incluir a la responsabilidad social
la misma que tienen que ser evaluada para lograr que su aporte sea significativo en la
gestion. Por lo tanto, las empresas deben conocer las actividades que benefician y
que son perjudiciales para la empresa las mismas que podran ser modificadas de

acuerdo a las necesidad y requerimientos del modelo, el objetivo es garantizar que los
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macro-procesos tengan sinergia dentro del proceso por lo tanto cada grupo de interés

debe conocer su responsabilidad y el impacto de su aporte dentro de la empresa
(Pelaez y Garcia, 2014).

La tematica que se estable en cada uno de los macro-procesos debe estar orientada a
las personas de la empresa y a las estrategias, para que se pueden evidenciar con

facilidad las practicas de responsabilidad realizadas (Pelaez y Garcia, 2014).

1.5.3. Elementos de responsabilidad social interna

1.5.3.1 Desarrollo personal

Uno de los compendios esenciales a considerar en los macro-procesos es el desarrollo
del personal. Lo que involucra una nueva contextualizacion de la responsabilidad social y
la gestion de talento humano, algo poco comun que generalmente las empresas no
consideran como parte esencial para el crecimiento y la productividad de la empresa.
Existen practicas de responsabilidad social que pueden aplicarse para desarrollar las
habilidades y destrezas intelectuales de los profesionales que trabajan en la empresa
(Pelaez y Garcia, 2014).

El nivel de competitividad que se obtiene al modificarlo con la responsabilidad social es
evidente por efectos que la empresa puede generar en el entorno, no solo en los
procesos como tal sino por el contrario en los mecanismos que se usan para conservar al
personal y capacitarlos con herramientas para aprovechar de ellos sus habilidades y

capacidades (Pelaez y Garcia, 2014).

1.5.3.2 Relaciones con el empleado

En este sentido los autores Pelaez y Garcia (2014) mencionan que:

La empresa busca garantizar la relacion arménica con los grupos de trabajadores,
respetando el pacto colectivo, la guia de conducta y ética laboral, y el manual de
convivencia, brindando informacién trasparente sobre la situacion de la empresa y
creando condiciones para los trabajadores puedan realizar su transicion a la

jubilacion (p.102).
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Un ambiente laboral 6ptimo es un proceso que requiere de la implementacion de
herramientas para impulsar la participacién de los empleados en la gestion de la
empresa, es decir que los niveles de comunicacion interna y externa tienen que ser claros
y concisos, el personal debe conocer las acciones de la empresa. Por tanto, es necesario
evitar que los rumores y situaciones particulares afecten el entorno laboral. De tal manera
que es necesario solucionar los problemas de forma efectiva, incluyendo a los
responsables. Evitando danar la integridad de las personas. La objetividad y el dialogo
son esenciales para mantener una relacion amistosa y armoniosa (Pelaez y Garcia,
2014).

Es un modelo amplio que se enfoca en aspectos integrales, sin embargo, la metodologia
de estudio esta orientada a mejorar aquellos aspectos que no siempre son considerados
en un modelo de responsabilidad social, consolidando la contextualizacion del
desempefio y las relaciones con los empleados lo que implica un conocimiento de la

empresa para el planteamiento de acciones.

1.5.4. Responsabilidad social ISO 26000

La norma ISO 26000 fue creada a finales de septiembre del 2010 con el fin de establecer
una guia global para instituciones publicas y privadas. La guia ha sido elaborada por
expertos y representantes de las principales partes interesadas, que estan orientadas a
difundir las practicas de responsabilidad social. En este sentido las ISO 26000 estan
orientadas a agregar valor a cada actividad de responsabilidad social, asi como a la
implementacion del conceso internacional de RS que todas las organizaciones deben

usar.

La ISO 26000 es una guia que expresa los principios y acciones efectivas que se
traducira a mejores practicas de responsabilidad social, que involucra a las empresas y a
las personas que trabajan con un solo objetivo y meta. Hay que destacar que al ser una
guia voluntaria, no se tiene requisitos y no puede ser usada como una norma de
certificacion, sin embargo, varias empresas pueden usar los principios para establecer

acciones en beneficio de todos quienes forman parte de las organizaciones (1ISO, 2010).
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Su importancia radica en la necesidad que tienen las empresas de operar de manera
socialmente responsable que intentan establecer acciones a futuro con la finalidad de
garantizar la existencia de sus negocios y de sus productos y servicios, no obstante
poner en practica los principios es una de las actividades mas complejas que debe
enfrentar la empresa y los empleados, pues son ellos quienes deben adaptarse a una
nueva ideologia que les permitira llegar a la sostenibilidad que de cierta forma debera
evitar la explotacion laboral y actividades fraudulentas que pongan en riesgo su imagen.
Por ende los acuerdos internacionales y consensos son la clave para lograr una sinergia

entre la informacion y la nueva ideologia de RS (ISO, 2010).

Todas las organizaciones pueden participar en la implementacion de 1ISO 26000 y deben
considerar siete materias fundamentales que permiten establecer un enfoque holistico de
interdependencia que esta orientado al desarrollo sostenible, en donde se involucra la
gobernanza, los derechos humanos, practicas laborales, el medio ambiente, practicas
justas de operacion, asuntos de consumidores, participacion activa y desarrollo de la

comunidad. Aspectos que se muestra en la Figura 3.

2. Derechos
Humanos

7. Participacion
activay 3. Practicas
desarrollo de la laborales
comunidad

1. Gobernanza de
la organizacion

ORGANIZACION

6. Asunto de 4. Medio
consumidores Ambiente

5. Practcas
Justas de
operacion

Figura 3 - Responsabilidad social: siete materias fundamentales.
Fuente: ISO 2600 Responsabilidad social vision general del proyecto, p.23
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Es evidente que las siete materias establecidas en la guia ISO 26000 son claves y
trabajan de forma sistematica para alcanzar las metas que estan inmersas en el
desarrollo sostenible, que en muchas de las ocasiones no son las mas adecuadas.

Bansal (2005) afirma que:

Sostenibilidad corporativa es la preocupacion por parte de la empresa de los
efectos que su accidén es directa e indirecta provoca en la economia, la naturaleza
y la organizaciéon social de una determina comunidad, refleja en el dialogo
constante y la colaboracién estrecha con los distintos actores sociales para la
busqueda de soluciones tanto dentro como mas alla de su ambito particular de

negocios a los desafios globales que el desarrollo sostenible impone (p.62).

El desarrollo sostenible es una lucha constante que no solo depende de las empresas
sino también de los paises quienes deben considerar que el desarrollo sostenible es una
inversion, el impacto ha sido tan grande que desde 1992 se cred el consejo empresarial
mundial para el desarrollo sostenible en donde se consolidaron 160 empresas
internacionales que a su vez se sumaron a 30 consejos y asociaciones empresariales,
que buscan impulsar el desarrollo sostenible como una alternativa empresarial justa
(Villanueva, 2010). En la actualidad crear una modelo de desarrollo sostenible es

garantizar el futuro de la empresa.

El futuro de las empresas esta sin lugar a dudas ligado a la nueva ideologia considerada
por el ISO 26000, “en donde se establecen algunos apartados que permitiran llevar a esta
pensamiento a la eficiencia y la eficacia de los procesos y procedimientos internos con la
colaboracién de los empleados y funcionarios quienes podran operar responsablemente
mediante el desarrollo de conceptos, términos y definiciones con la responsabilidad
social; antecedentes, tendencias y caracteristicas de la responsabilidad social; principios
y practicas relativas a la responsabilidad social; integracién, implementacién y promocion
de un comportamiento socialmente responsable a través de toda la organizacion
mediante sus politicas y practicas dentro de su esfera de influencia; identificacién y
compromiso con las partes interesadas; comunicacion de compromisos, desempefio y
otra informacién relacionada con la responsabilidad social” (ISO, 2010). Todos los
apartados permiten tener una vision mas clara de la responsabilidad social y de lo que
implica realizar actividades y acciones que garantizan que la empresa sera un ente de

cambio que basara su ideologia en aspectos relacionados al ISO 26000.
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1.5.4.1 Dimensiones de la responsabilidad social interna de acuerdo a la norma ISO
26000

Los factores de la responsabilidad social de acuerdo a la norma ISO 26000 son:

e (Gobernanza de la organizacion.
¢ Derechos humanos.

e Practicas laborales.

¢ El medio ambiente.

e Practicas justas de operacion.

e Asuntos de consumidores.

e Participacion activa y desarrollo de la comunidad.

De las dimensiones anteriores observadas, las relacionadas a la responsabilidad

social interna son las tres primeras que corresponden a:

e Gobernanza de la organizacion.
e Derechos humanos.

e Practicas laborales.

Las recomendaciones especificas de cada una de las dimensiones mencionadas

se relacionan a:

En relacion a las Gobernanza de la Organizacion:

e Establecer estrategias, objetivos y metas que mantengan una vision
alineada con la responsabilidad social.

e Ser entes de cambio con compromiso a ser trasparentes en todas las
acciones que se llevan a cabo.

e Motivar al personal y empleados a la utilizacion de los principios de
responsabilidad social como parte de la cultura.

e Establecer planes de incentivos para incrementar la productividad y el

desempenio eficiente de los empleados.



Uso adecuado de los recursos econémicos, financieros y naturales.
Establecer lineamientos justos de operacion para incluir a todas las
personas.

Delimitar las necesidades y los requerimientos empresariales.

Promover la participacién de los grupos de interés.

Delimitar el nivel de autoridad y de ejecucion de las acciones a traves del

liderazgo.

Relativo a los derechos humanos, la norma tiene 6 denominados asuntos que son:

Debida diligencia- acciones y expectativas relacionadas.

Eventualidades de riesgo en donde estén inmersos los derechos humanos.
Evitar la conveniencia.

Dar valor a la sugerencia.

Derechos civiles y politicos

Principios y derechos fundamentales en el trabajo.

En relacion a las practicas laborales los asuntos de la norma son:

Trabajo y relaciones laborales.
Condiciones de trabajo y proteccién social.
Salud y seguridad ocupacional.

Desarrollo humano y formacién en el lugar de trabajo.

Dentro de cada uno de los puntos mencionados, la norma establece sus

respectivas recomendaciones y menciona que se debe considerar las

caracteristicas de responsabilidad social respetando sus principios generales,

ademas de los principios especificos de cada materia o dimensién fundamental

(ISO, 2010). En el Anexo | se presentan las recomendaciones de cada uno de los

puntos que conciernen al estudio.
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2. METODOLOGIA

2.1 Tipo de estudio

El tipo de investigacion fue mixto y la metodologia tuvo una orientacion exploratoria con lo
cual se pudo descubrir las bases y recabar informacién que permitié conocer a fondo la
gestion del talento humano, asi como las practicas de responsabilidad social corporativa,
como resultado del estudio, las mismas que fueron usadas en la contextualizacién y la

argumentacion del estudio (Mas, 2010).

Adicionalmente el estudio se complementé con la investigacion descriptiva la misma que
tuvo como objetivo la descripcidn de los hechos o sucesos que se obtuvieron de la

informacion recogida en las encuestas y entrevistas (Mas, 2010).

El disefio transversal permitid realizar un diagnéstico en un momento dado de la
poblacion en estudio, con este estudio se analizé las diversas variables y se establecio un
enfoque hacia la consecucion de objetivos un momento determinado (Mas, 2010). Es
decir, se realizd un analisis diagndstico de las situaciones actuales de las practicas de RS

en las empresas que forman parte del Consorcio CERES, en el periodo 2016.

En el presente caso de estudio se realizd6 una investigacion a empresas matriz con
clasificacion ClIlU K domiciliadas en la ciudad de Quito, dentro de las cuales se
encuentran los bancos: Guayaquil, Pacifico, Pichincha y entidades financieras como

Diners Club, Cooperativa Atuntaqui.

Los criterios de seleccion para la investigacion fueron:
e Matriz con clasificacién ClIU K (actividades financieras y de seguros).
e Domiciliadas en la ciudad de Quito.
e Instituciones Privadas.

e Perteneciente al Consorcio CERES.

De acuerdo a estos criterios, dos entidades son las de objeto de estudio, sin embargo,

debido a la confidencialidad de su informacién se omite sus nombres. Con esta muestra



25

sera posible tener un referente generalizado del grado o aplicabilidad que estan logrando

las empresas que aplican la responsabilidad social en este sector.

2.2 Poblacion

Para la presente investigacion como universo poblacional se considerd al total de

empleados que trabaja en las empresas que se las denominara A y B.

Tabla 4 - Empleados de las empresas CERES.

Empleados

Empresa A 3470
Empresa B 1332
Total 4802

Fuente: Entrevista aplicada por la autora a directivos de las empresas

2.3 Muestra

El céalculo de la muestra se realiz6 mediante la aplicacion de la formula, propuesta por

Lind (2000, pag. 2) la misma que se detalla a continuacion:

N zg, P(1-P)

(N-el + z..P(1-P)

Componentes:

e N corresponde al tamafio de poblacion que ha sido determinado para este caso
son 4802 empleados.

e Valor de Za/2: Representa el numero de desviaciones estandar con respecto a la
media para un nivel de confianza determinado. Para este caso se seleccionara un
nivel de confianza de estudio del 95%. De acuerdo a este nivel de confianza el

valor de Z sera igual a 1.96.
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e Valor de P: Dado que no se tiene la proporcion de aceptacion de la poblacién o un
estudio previo, se asumira un valor de P de 0,5 con el cual sera posible obtener
una muestra mayor y por tanto un trabajo mas representativo.

e Valor del E: E representa el error permisible para el estudio, en este caso se
considerara aceptable hasta un 5%, con lo cual el valor de E en proporcion para el

caso es: 0.05.

A través de la siguiente formula se obtuvo la muestra a los cuales se les aplico las

encuestas.

Calculo del tamaino de muestra:

4802 (1,96)°0,5(1-0,5)
n =
(4801 )0,05° +1.96 >(0.5)(1 - 0.5)

n = 355,77= 356

Por tanto, en base al célculo de la muestra y la ponderacion de empleados de las

empresas analizadas previamente, el nUmero de encuestas por empresa fue:

Tabla S - Encuestas por empresa

Empresa Porcentaje No.
Encuestas

A 72% 257

B 28% 99

Total 100% 356

Fuente: La autora

2.4 Recoleccion de informacion

En la investigacion se aplicd la entrevista semiestructurada (Ver Anexo IlI) a un
directivo de cada una de las empresas en estudio, a través de las cuales se pudo
obtener informacion amplia de la situacion actual de la gestién de talento humano y

de la responsabilidad social corporativa interna.



Adicionalmente se utilizé la encuesta aplicada a los empleados de las instituciones

financieras seleccionadas, cuyo muestreo se detallé previamente.

Se ha utilizado ademas el analisis documental mediante la revision, recopilacion de
informacion referente al tema, en la gestién de talento humano y responsabilidad,
asi como la situacion actual de las empresas del consorcio CERES con clasificacion
CllU K.

2.4.1 Instrumento para la recoleccion de datos

En la recoleccion de datos, para el desarrollo del estudio se empled los siguientes

instrumentos:

¢ Revision Documental. - Este proceso se caracteriza por la recopilacion,
revision de informacion en diferentes fuentes como libros, internet,
informes, indicadores de gestion de responsabilidad social establecidos por
CERES sobre el comportamiento actual de la administracion del talento
humano, asi como sobre la responsabilidad social corporativa interna y su

relacion, como base para el entendimiento de la investigacion.

o Cuestionario de entrevistas semiestructuradas. - Se aplico a los
gerentes o encargados de las actividades del talento humano de las
empresas que son parte del consorcio CERES de la ciudad de Quito con el
fin de profundizar en la informacion y conocer las practicas responsabilidad
social corporativa interna en las empresas. La recopilacion de la
informacién se la lleva a cabo en los meses de septiembre y octubre del
afo 2017 teniendo una duracion de alrededor de 2 horas. Una vez
recopilada la informaciéon se la proceso y se la reviso con los gerentes
encargados de la gestion de talento humano a fin de cumplir con la validez

y fiabilidad del instrumento.

o Encuestas. - Se aplicé a los empleados de las empresas seleccionadas
para la obtencion de informacion cuantitativa de la percepcion que tienen

sobre la aplicacién de la responsabilidad social en los diferentes ambitos
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de evaluacién. Las encuestas aplicadas fueron validadas tanto al inicio
como al finalizar el proceso, por los gerentes encargados de la gestién de
talento humano de cada una de las empresas que formaron parte del

estudio. La herramienta se presenta en el Anexo lll.

2.4.2 Fuentes

Con relacién al uso de fuentes se empled las siguientes:

Fuentes primarias
En las fuentes primarias se utilizé encuestas y entrevistas a gerentes o encargados

del talento humano que son parte del consorcio CERES de la ciudad de Quito.

Fuentes secundarias

Como fuentes secundarias se tomo en cuenta el uso de libros especializados, otros
estudios ya realizados la administracion del talento humano y el impacto de la
responsabilidad social en las organizaciones, y otra documentacion secundaria tanto

de libros, de internet, como de la informacion interna de las empresas.

2.4.3 Estrategia de investigacion

La informaciéon fue tratada a través de un informe en donde se expusieron los
resultados obtenidos de la investigacion, a través, de cuadros y graficos que
tuvieron su respectivo analisis, los cuales se elaboraron tomando en cuenta los

objetivos de la investigacion.

En el desarrollo del estudio investigativo, las actividades para la recoleccion de la

informacion fueron:

¢ Recoleccion de informacion secundaria.
e Recoleccién de informacion primaria.

e Analisis de la informacion.

e Tabulacién de los resultados.

e Presentacion y analisis de los resultados.
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e Desarrollo de conclusiones de la investigacion.

e Elaboracion de un informe con los resultados a obtenerse.

Con el desarrollo de estas actividades se obtuvo la informacién adecuada vy
necesaria para que la autora pueda cumplir con los objetivos planteados en la

investigacion.

2.5 Modelo para el analisis de la responsabilidad social en la gestién del talento

humano

Tomando como referencia el modelo planteado por (Pelaez y Garcia, 2014), se
establece un modelo para el analisis de la responsabilidad social en la gestion del
talento humano, mismo que busca identificar las practicas de RSE en relacion a los

macroprocesos de gestién humana.

Para ello se inicia registrando las practicas de responsabilidad social desde los

macroprocesos de gestion humana orientados especialmente a los trabajadores.

Las practicas se obtienen mediante entrevista a profundidad a los directivos de las
empresas y personal responsable de la gestiéon humana. El formato de entrevista se
presenta en el Anexo Il. Luego se analiza la percepcion de esas practicas en los

trabajadores.

En base a las entrevistas se presentan las dimensiones tedricas determinadas en el
modelo establecido por (Peldez y Garcia, 2014) para evidenciar la relacion entre
RSE y gestion humana de la empresa y si las proposiciones planteadas en las
dimensiones del modelo se ajustan a los casos de estudio.

Las dimensiones que se analizan son:

Dimensioén I. La RSE como guia en el accionar de gestion humana.

e Politicas de RSE y gobernabilidad.

e Valores y principios.
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Dimension Il. RSE en el accionar de gestion humana.

De acuerdo al modelo en esta dimensién se analizan 5 componentes:

e Organizacion y planificacion del area de gestion humana.
¢ Incorporacion y adaptacion de las personas.

e Compensacion bienestar y salud de las personas.

e Desarrollo del personal.

¢ Relaciones con el empleado.

La informacién para esta dimension se establece con las practicas de RSE de
las empresas hacia los trabajadores en base a las respuestas dadas por los
responsables de los procesos de gestion humana con la entrevista. A partir de

ello se establecen relaciones de acuerdo a la tematica y el macroproceso.

Dimensién lll. La responsabilidad social en la evaluacion del accionar de gestion

humana.

Para cumplir con los hallazgos en esta dimension se utilizan los resultados
de la percepcién de los trabajadores clasificados por tematicas planteadas en
la encuesta, cuyas preguntas han sido alimentadas en base a la encuesta y
sus resultados. El formato de la encuesta disefiada en base a las respuestas

de la encuesta se presenta en el Anexo lll.

Dimension IV. La RSE en el aporte de gestion humana a la organizacion,

En esta dimension se menciona que las practicas de responsabilidad social en general
apoyan al bienestar y a su vez al desarrollo de los trabajadores. Ademas, se busca que la
estrategia de Responsabilidad Social apalanque la estrategia corporativa. Cabe recalcar
que esta dimension es parte de la investigacién modelo, sin embargo, no forma parte de

los objetivos de investigacion del presente estudio.
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

Con el planteamiento de las entrevistas a los jefes de Talento Humano de las empresas A
y B, los resultados obtenidos con relacion al manejo de la practica de responsabilidad

social corporativa interna, se tiene los siguientes resultados.

3.1. Resultados

3.1.1.  Andlisis Caso 1 (Empresa A):

Dando respuesta al objetivo especifico 1, el cual plantea: “realizar una descripcion
general de las empresas matriz con clasificacion ClIlU K del Consorcio CERES
domiciliadas de la ciudad de Quito en funcién de las condiciones del modelo y de las
practicas de gestién de talento humano, en el periodo 2016.” se presenta a continuacion
la descripcion de las empresas en funcion de las condiciones del modelo de estudio

seleccionado.

La primera empresa del estudio es un banco que fue fundado en el afio 1906, constituida
entonces como un banco de emisién, circulacion y descuento, la entidad fijé desde sus
inicios su prioridad: trabajar en el mercado de divisas. De tal manera que su actividad
comercial es brindar todos los servicios bancarios como cuentas de ahorros, corrientes,

préstamos de consumo, hipotecarios, entre otros que han caracterizado a la empresa.

3111 Condiciones

Primera condicion: Debe existir un compromiso de la gerencia con las personas y

con la RSE, confiando en la funcion de gestion humana.

El &rea para la gestion humana en la Empresa A se la maneja en cinco departamentos el
uno denominado Gerencia de Desarrollo Humano que es la encargada de seleccionar,
capacitar y atender a los clientes, la segunda se llama Gerencia Compensaciones,
Estructura y Nomina que se encarga de la ndmina, administra salarios, compensacion y
la administracién de estructuras; el tercero es la gerencia Desarrollo Sostenible en donde
se realiza temas como los ambientales, socio econdmicas, responsabilidad social,

seguridad y salud ocupacional. La cuarta es la Jefatura de Comunicacion se encarga de
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la comunicacién interna y la ultima es la Jefatura Gestion de Informacion que es la
encargada de los indicadores, presupuestos y proyectos, se debe tomar en cuenta que
las cinco areas deben reportar las funciones a Vicepresidencia y Recursos Humanos.
Esto permite constatar que en la empresa si existe un compromiso formal por parte de la
gerencia general o presidencia hacia las personas y la responsabilidad social

empresarial.

Segunda condicion: El gerente de gestion humana debe contar con formaciéon
gerencial e interactuar con el equipo directivo de la empresa, actuando en las

necesidades de los trabajadores.

A través de las entrevistas realizadas se pudo identificar que el gerente de gestion
humana tiene un nivel de formacién universitaria con un titulo de Psicéloga Industrial y
egresada de MBA, el mismo que interactua con todo el equipo directivo de la empresa

para establecer lineamientos para cumplir con las necesidades de los trabajadores.

Tercera condicion: Gestion humana y RSE deben estar alineados estratégicamente
con el negocio, afirmados por estrategias explicitas que deben ser reconocidas por
todos los integrantes de la organizaciéon para no limitar el accionar, ni de Gestién

Humana, ni de RSE.

El area de Talento Humano, de acuerdo a la definicién de los procesos y macro procesos
de la Organizacién, es un area de apoyo, en la que interactua directamente con la
Vicepresidencia, Gerentes y Jefes departamentales ya sea en reuniones de planificacion
y comités estratégicos, de tal manera que se tiene objetivos de R.H que responden a los
propésitos y pilares estratégicos que son: eficiencia, sinergia, cliente y crecimiento
focalizado. Ademas, la empresa cuenta con su definicidon estratégica, en este sentido
todos macro procesos, planeacién de R.H, estructura, sucesiéon y subprocesos se alinean

a este marco de accion.

3.1.1.2 Dimensiones

Dando respuesta al objetivo especifico 2, el cual plantea: “determinar las practicas

implementadas por las organizaciones en relacion con la responsabilidad social interna



33
en la empresa matriz del consorcio CERES domiciliadas en la ciudad de Quito con
clasificacién CIIU K, en el periodo 2016”, se presenta las practicas de la responsabilidad
social en las organizaciones, de acuerdo al modelo de estudio seleccionado, el cual lo

plantea en funcién de las dimensiones descritas.

3.1.1.2.1 Dimensién I: La RSE como guia en el accionar de gestion humana

Politicas de RSE y gobernabilidad

Las politicas de la Empresa A estan bien establecidas y estan relacionadas con la
responsabilidad social, las mismas que son politicas de incorporacién, cédigo de ética,

politica de derechos humanos y la politica de ambiente.
Valores y principios
En el Banco el comportamiento de los colaboradores siempre debe estar basados en los

valores organizacionales, los mismos que han sido comunicados y socializados con toda

la Organizacion.

3.1.1.2.2 Dimension Il: RSE en el accionar de gestion humana

Se identificd para la empresa 36 practicas que se presentan a continuacion:

Tabla 6 - Practicas de responsabilidad social para los trabajadores clasificadas por

categoria y tematica (Empresa A).

T1 | Como parte de las politicas se han planteado las diferencias de | M1

incorporacion, codigo de ética, derechos humanos y ambiente.

T1 | Los objetivos de la empresa se han alineado a las necesidades de los | M1

empleados, incluyendo ambitos de €eficiencia y crecimiento.

T2 | El talento humano contribuye con establecimiento de lineamientos | M2

estratégicos.

T2 | Existe una buena comunicacion con todos los empleados. M2




T2 | El personal participa en la formulacién estratégica de la gestion de | M2
talento humano y responsabilidad social.

T1 | Las mejores practicas se han implementado con la finalidad de mejorar | M1
el bienestar y el desarrollo de los colaboradores.

T1 | Se han implementado proyectos relacionados a trabajo flexible, escuela | M4
de familia.

T2 | En la empresa se han desarrollado planes de comunicacion. M1

T1 | Existen lineamientos de equidad e igualdad en los procesos de seleccion | M1
y promocion del personal.

T1 | Existe alguna prioridad dentro el proceso de reclutamiento y seleccion | M1
del personal para personas de la region.

T1 | Existe una buena comunicacion que permita sociabilizar las normas y | M2
leyes laborales a los empleados.

T2 | Se realiza equipos de trabajo para realizar sugerencias a la empresa. M5

T2 | Participan activamente los colaboradores en comités que estudian y | M2
elaboran planes de carrera.

T2 | Participan en conjunto los directivos de los comités de bienestar con los | M5
colaboradores.

T4 | Existen bonos de incentivo en funcion de los resultados. M3

T4 | Cuentan con bonificaciones extralegales, las mismas que se entrega al | M3
final del ano.

T4 | Tienen ayuda para vivienda. M3

T4 | Tienen crédito para seguros (De vida y para vehiculos). M3

T4 | Tienen fondo de empleados. M3

T5 | Son capacitados por competencia y cuentan con programas para ello. M4

T5 | Se dan becas de ayuda para los estudios. M4

T5 | Son capacitados en temas de interés colectivo. M4

T6 | Se plantean planes de induccién y entrenamiento. M3

T6 | Se evidencia el cumplimiento de estandares internacionales de calidad. M3

T6 | La empresa cuenta con servicio de comedor. M3

T6 | Se tiene programas de seguridad industrial e higiene laboral, ademas de | M3

investigaciones sobre el ambiente laboral.
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T6 | Se cuenta con programas de bienestar con respecto a las necesidades | M3
de los trabajadores.

T6 | Realizan eventualmente un control de enfermedades o epidemias. M3

T6 | Existe un fondo de cobertura para medicina prepagada, ademas de | M3
contar con auxilios médicos.

T7 | Se plantea una conversacién en caso de despido y se tiene una pension | M1
de jubilacion.

T7 | Existe contratacion a personas jubiladas por prestacion de servicios. M1

T8 | Existen programas de bienestar para la familia de los trabajadores. M3

T8 | Se realiza actividades recreativas para los hijos de los trabajadores. M3

T8 | Cuentan con préstamos para la educacion de los hijos de los | M4
trabajadores.

T8 | Tienen talleres de capacitacion para los conyuges e hijos. M4

T8 | Existen jornadas de vacunacién y salud para las familias de los | M3

empleados.

Fuente: Entrevista aplicada por la autora a directivos Empresa A.
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Las practicas de la empresa presentadas se relacionan en la tabla siguiente por tematica

Y macroproceso.
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Organizacion y planificacion del area de gestion humana
En la Empresa A, la mayor cantidad de tematicas atendidas por la empresa en relacion a
este macroproceso se dan en relacion al respeto al individuo, equidad y diversidad (T1),
al incorporar politicas, codigo de ética, al tener alineados los objetivos con el cliente
presentando 5 practicas en este macroproceso, 1 practica relacionada a participacion de
los empleados en la gestion de las empresas (T2) y 2 practicas relacionadas a jubilacién
y despidos (T7).

Incorporacion y adaptacion de las personas

En el macroproceso de incorporacién y adaptacion de las personas, la mayor cantidad de
practicas esta orientada a la participacion de los empleados en la gestién de las
empresas (T2), existiendo una integracion del talento humano en la formulacion
estratégico de la empresa, al existir una comunicacién abierta y participacion en también
en los comités que estudian los planes de carrera. Se relaciona también al respecto a los
trabajadores especialmente en el ambito de la socializacién de las normas y leyes
laborales. Se presenta una practica en relacion a Respeto al individuo: equidad y
diversidad (T1).

Compensacion bienestar y salud de las personas

En relacion al proceso de bienestar y salud de las personas es el que mayor cantidad de
temas son tomados en cuenta, principalmente el de cuidado de la salud y seguridad en
las condiciones de trabajo (T6), con 7 relaciones existentes, al existir programas de
seguridad industrial e higiene laboral, servicios orientados a los empleados, control de
enfermedades y fondos para medicina prepagada, entre otros. En menor proporcién con
5 practicas el macroproceso se relaciona a la distribucién de los beneficios de la empresa
y en relacion a la familia de los trabajadores (T4) y 3 practicas relativas a la familia de los
trabajadores (T8).

Desarrollo del personal

El desarrollo personal cuenta con 3 practicas orientadas al desarrollo profesional y
empleabilidad (T5) donde se considera la capacitacion por competencias, ademas se
facilitan becas para ayuda en los estudios y se capacita en temas de interés colectivo.

Ademas, hay temas que se relacionan a la familia de los trabajadores (T8) como es el
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caso de la educaciéon o capacitacion para la familia de los trabajadores y una practica

relacionada al respecto al individuo y diversidad (T1).

Relaciones con el empleado

Finalmente, en las relaciones con el empleado se incluye solamente dos practicas
relacionadas a la participacion de los empleados en la gestion de las empresas (T2), al
realizar equipos de trabajo para realizar sugerencias a la empresa, asi como participar en

los comités de bienestar.

3.1.1.23 Dimensioén lll: La responsabilidad social en la evaluacién del accionar
gestion humana

Tabla 8 - Practicas percibidas con porcentaje mayor a 80% (Empresa A).

# practicas
# de practicas percibidas con

femdtics identificadas  un % mayor al

80%

T1. Equidad y diversidad. 7 5

T2: Participacion de los empleados en la gestiéon de la

empresa. 7 3

T3: Relaciones con sindicatos y grupos de

trabajadores organizados. 0 0

T4; Distribucién de los beneficios de la empresa. 5 2

T5: Desarrollo profesional y empleabilidad. 3 2

T6: Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de

trabajo. 7 6

T7: Jubilacion y despidos. 2 1

T8: Familia de los trabajadores. 5 1
36 20

Fuente: Encuesta aplicada por la autora a los trabajadores Empresa A.

Las practicas que perciben mayormente los trabajadores en proporcion son: la equidad y
diversidad, asi como el cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo,
existiendo 5, 6 practicas respectivamente que perciben los trabajadores de 7 practicas

expuestas o identificadas en cada caso.

En los demas casos si bien se observé que existe recepcion por parte de algunos
empleados, pero en los casos que mas de un 80% lo percibe de forma directa son

menos. Existiendo el caso del desarrollo profesional y empleabilidad donde de 3
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practicas, 2 se perciben por parte de los trabajadores o el caso de la participacién de los
empleados en la gestion de la empresa, donde 3 de 7 practicas identificadas lo perciben

por parte de los empleados en la empresa.

Existe menor cantidad de empleados que perciben las practicas de jubilacion y despidos
existiendo 1 practica de 2 practicas identificadas y para el caso de la familia de los

trabajadores, 1 de 5 practicas se perciben favorablemente.

Es claro que en temas de distribucion de los beneficios de la empresa (T4), Jubilacién y
despidos (T7) y familia de los trabajadores (T8) la empresa esta llegando con menor
proporcion, menos aun el caso de relaciones con sindicatos y grupos, en el que la
empresa no lo ha sehalado. Es claro que no todos los trabajadores perciben la

distribucion de beneficios que la empresa otorga.

3.1.1.2.4 Dimension IV: La RSE en el aporte de gestion humana a la organizacién

Se menciona que las practicas de responsabilidad social en general apoyan al bienestar y
a su vez al desarrollo de los trabajadores. Ademas, se busca que la estrategia de
Responsabilidad Social apalanque la estrategia corporativa. Cabe recalcar que esta
dimensién es parte de la investigacion modelo, sin embargo, no forma parte de los

objetivos del presente estudio.

En funcion de los resultados obtenidos y dando respuesta al objetivo 3 que plantea:
“Identificar las mejores practicas de responsabilidad social en gestion de talento humano
en las empresas matriz del consorcio CERES de la ciudad de Quito con clasificaciéon ClIU
K, en el periodo 2016.”, se presenta a continuacién las mejores practicas, es decir las que
aplica la institucion y que a su vez lo percibe una parte importe (mas de 80%) de los

trabajadores, se presenta a continuacién por tema:

Respeto al individuo: equidad y diversidad.
e Igualdad en el proceso de seleccién y promocién del personal.
e Se prioriza el reclutamiento y seleccién a personas de la region.
e Existen iniciativas en relacién a trabajo flexible, escuela de familia.

o Los objetivos de la empresa se alinean a las necesidades de los empleados.
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e Las practicas de responsabilidad social se orientan al bienestar y desarrollo de los

colaboradores.

Participacién de los empleados en la gestion de las empresas.
e El talento humano participa en la definicion de lineamientos estratégicos.
e Se integra a todo el personal para la formulacién estratégica de la gestion de
talento humano y responsabilidad social.
e Participacion conjunta con los directivos de los comités de bienestar con los

colaboradores.

Distribucion de los beneficios de la empresa.
e Tienen ayuda para vivienda.

e Tienen crédito para seguros (De vida y para vehiculos).

Desarrollo profesional y empleabilidad.
e Se plantean planes de induccién y entrenamiento.

e Son capacitados en temas de interés colectivo.

Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo.

e Existen planes de induccion y entrenamiento dirigido al trabajador.

e Se cumple con estandares internaciones de calidad.

e Cuentan con servicio de comedor.

e Se tiene programas de seguridad industrial e higiene laboral e investigaciones
sobre ambiente laboral.

e Existen programas de bienestar con respecto a las necesidades de los
trabajadores.

e Existe un fondo de cobertura para medicina prepagada y auxilios médicos.

Jubilaciéon y despidos.
e Se plantea una conversacién en caso de despido y se tiene una pensién de

jubilacion.
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Familia de los trabajadores.

e Tienen talleres de capacitacion para los conyuges e hijos.

3.1.2. Andlisis Caso 2 (Empresa B):

Al igual que la empresa anterior, cumpliendo con el objetivo 1 se presenta a continuacion

la descripcion general de la empresa B en funcién de las condiciones del modelo.

La segunda empresa del estudio es una empresa dedicada a ofrecer servicios
financieros, entre los cuales se encuentran la tarjeta de crédito, financiamiento, seguros,
asistencias e inversiones, tomando en cuenta que el principal producto es la tarjeta de
crédito, sus inicios en Ecuador fueron hace mas de 40 anos, hoy en dia es una marca

reconocida a nivel mundial, aceptada en mas de 185 paises.

3.1.2.1 Condiciones

Primera condiciéon: Debe existir un compromiso de la gerencia con las personas y

con la RSE, confiando en la funciéon de gestion humana.

El area para la gestion humana en la Empresa B se la maneja en dos departamentos el
uno denominado Gestion Humana que es la encargada de implementar los subsistemas
de gestion humana y el otro departamento llamado como responsabilidad social
empresarial que tiene como funcion principal implementar el modelo de gestién sostenible
de la empresa, y los dos departamentos deben reportar las funciones a gerencia. Esto
permite constatar que en la empresa si existe un compromiso formal por parte de la
gerencia general o presidencia hacia las personas y la responsabilidad social

empresarial.

Segunda condicion: El gerente de gestion humana debe contar con formacion
gerencial e interactuar con el equipo directivo de la empresa, actuando en las

necesidades de los trabajadores.

A través de las entrevistas realizadas se pudo identificar que el gerente de gestién

humana tiene un nivel de formacion de 4to nivel con un titulo de Magister en desarrollo y
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Gestién Social, el mismo que interactia con todo el equipo directivo de la empresa para

establecer lineamientos para cumplir con las necesidades de los trabajadores.

Tercera condicion: Gestion humana y RSE deben estar alineados estratégicamente
con el negocio, afirmados por estrategias explicitas que deben ser reconocidas por
todos los integrantes de la organizaciéon para no limitar el accionar, ni de Gestion

Humana, ni de RSE.

El area de talento humano, de acuerdo a la definicién de los procesos y macroprocesos
de la Organizacion, es un area de apoyo. En este sentido se establecen las facilidades
necesarias para que las actividades de talento humano reciban las necesidades
identificadas y generen insumos necesarios para la solucion de las mismas. Ademas, la
empresa cuenta con su definicion estratégica, en este sentido todos macroprocesos,

procesos y plan de actividades se alinean a este marco de accion.

3.1.2.2 Dimensiones

3.1.2.2.1 Dimensioén I: La responsabilidad como guia en el accionar de gestion
humana.

De la misma manera que para la empresa anterior, dando respuesta al objetivo 2 se
presenta para la empresa B las practicas implementada por la organizacién en relacion

con la responsabilidad social interna.

Politicas de RSE y gobernabilidad

La empresa tiene definidas las politicas que se encuentran relacionadas con el modelo de
gestion de responsabilidad en donde constan el cédigo de ética y la politica de gestion
del talento humano.

Valores y principios

Los valores y principios que maneja la empresa estan establecidos en el Cédigo de Etica

en donde se destaca la Integridad, que se actua en consecuencia con los principios, es

decir, practicar lo que se predica, actuar con respeto, prudencia, saber guardar la
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confidencialidad a la luz de la normativa vigente, entre otros. La Responsabilidad, en
donde se debe cumplir con las obligaciones y deberes, asumiendo las elecciones
personales y donde prevalezca la disciplina, apoyando a los demas y teniendo la
disciplina necesaria para cumplir con las obligaciones, ademas del liderazgo en el

servicio, etc.

El respeto a las diferencias en pensamiento, condicién, ideologia religidn, sin que ninguno
de estos elementos se convierta en motivos para segregar, marginar o tratar mal a otros,
respeto al medio ambiente fisico y cuidado de los bienes, la toma en consideraciones las
situaciones particulares de los miembros de su equipo liderando con flexibilidad, entre
otros; y por ultimo la solidaridad en donde se destaca el apoyar a todos en la
organizacion, partiendo de quienes forman el circulo de trabajo o el identificar y reconocer
las fallas cuando existan y velar por garantizar lo mas adecuado para la organizacion,

efectuar correcciones cuando amerite, etc.

3.1.2.2.2 Dimension Il: RSE en el accionar de gestion humana

Se identificé para la empresa 35 practicas que se presentan a continuacion.

Tabla 9 - Practicas de responsabilidad social para los trabajadores clasificadas por

categoria y tematica (Empresa B).

T2 | El talento humano forma parte del establecimiento de los lineamientos | M2

estratégicos.

T1 | Dentro del planteamiento de las politicas se considera diferencias de | M1

pensamiento, condicion ideologia, religion de forma clara.

T2 | La comunicacién se establece mediante retroalimentacion, expresando | M1

expectativas y ambitos constructivos.

T1 | Respeto por el ambiente de trabajo y de los demas. M2

T1 | Las personas son consideradas de manera independiente y al igual que | M5

sus situaciones particulares con flexibilidad.

T2 | Existe apoyo hacia las personas de la organizacion, incluyendo iniciativas | M5

para el bien comun de la organizacion, con medios que facilitan la misma.
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T1 | Se busca que no haya abusos de poder de la posicién jerarquica. M1

T5 | Se promueven planes de desarrollo de capacidades como educacién | M4
financiera, solidaridad, voluntariado.

T1 | Existe una comunicacion clara en cuanto a las politicas de los recursos | M1
humanos.

T1 | Se tiene una comunicacién eficaz con lo que respecta a la conducta, ética, | M4
normas y leyes laborales.

T1 | Existe igualdad en el proceso de seleccion, promocion y se establece | M1
prioridades.

T2 | Se tiene una buena comunicacion interna y trabajo en equipo en las | M2
distintas areas.

T2 | Se tiene una buena participacion por parte de los colaboradores en el plan | M4
de carrera.

T3 | Se brinda informacién a los trabajadores. M5

T4 | Existen incentivos y bonificaciones extralegales de acuerdo a los | M3
resultados.

T4 | Se considera la antigliedad del trabajador. M3

T4 | Existen créditos para seguro y fondo de empleados. M3

T5 | Se planifican los planes y programas de capacitacion permanentes. M4

T5 | Se otorgan becas y ayuda de estudio a empleados. M4

T5 | Se desarrollan planes de capacitacién relacionadas a temas de interés | M4
colectivo.

T6 | Se evidencia el cumplimiento de estandares de calidad de nivel | M1
internacional.

T6 | Cuentan con comedor. M3

T6 | Existe una adecuada comunicacion con respecto a los programas de | M3
seguridad, ademas se innova en relacion a ambiente laboral.

T6 | Se cuenta con programas de bienestar para los trabajadores. M3

T6 | Cuentan con programas de control de enfermedades. M3

T6 | Existen espacios para recreacion del personal. M3

T6 | Ofrecen un plan de medicina prepagada y auxilio médico. M3

T7 | Existen compensaciones en caso de despido. M5
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T7 | Se toma en cuenta para la contratacién a personas jubiladas para la | M1
prestacion de servicios.

T8 | Se cuenta con programas de bienestar, ademas de jornadas deportivas | M5
para los trabajadores y sus familias.

T8 | Se otorgan becas, beneficios y actividades recreativas para los hijos de los | M3
trabajadores.

T8 | Se desarrollan actividades de capacitaciéon para esposas e hijos de | M3
trabajadores.

T8 | Se cuentan con ayuda para educacion basica. M3

T1 | Existen plazas de trabajo para personas con discapacidad. M1

T2 | Estan establecidos los planes para cumplir con la responsabilidad social | M2

interna.

Fuente: Entrevista aplicada por la autora a directivos Empresa B.

Las practicas de la empresa presentadas se relacionan en la tabla siguiente por tematica

y macroproceso.
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Organizacion y planificacion del area de gestion humana.
Para el caso de la Empresa B, en relacién al macroproceso seleccionado, el mayor
numero de practicas que tiene la empresa en cuanto a responsabilidad social esta en el
tema de Respeto al Individuo (T1) lo cual indica que el macroproceso que se encarga de
la organizacion de la gestidon humana para el funcionamiento de la misma esta enfocada
en el respeto a los trabajadores, la igualdad y la no discriminacion, enfoque a través del

cual guian su accionar en mayor medida.

Incorporacion y adaptacion de las personas.

En el macroproceso de incorporacion y adaptacion de las personas, para la Empresa B
se observa que el mayor numero de practicas que realiza la empresa estan en funcion de
la participacion de los trabajadores en la gestion de las empresas (T2), lo cual indica que
este macroproceso es el que se encarga mayormente de integrar a los trabajadores,
ayuda a facilitar la comunicacion y fomenta el trabajo en equipo, inclusive con una

planificacion para ello.

Compensacion bienestar y salud de las personas.

En el macroproceso de bienestar y salud de las personas se observa en general la mayor
cantidad de practicas realizadas por la empresa en relacién a este proceso, donde 6
tareas estan orientadas al Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo (T6), 3
tareas relacionadas a la Distribucion de los beneficios de la empresa (T4), y finalmente 3
relacionadas a actividades que integran a la familia de los trabajadores(T8),
observandose que esta claramente definido el macroproceso en la empresa orientado a

compensar el bienestar y salud de las personas.

Desarrollo del personal.

En relacion al macroproceso de desarrollo del personal, se observa la mayor cantidad de
practicas esta relacionadas a Desarrollo profesional y empleabilidad (T5), con programas
de capacitacion permanente, becas de estudio en temas de interés empresarial y general.
Ademads, existen actividades relacionadas a (T1) Respeto al individuo: equidad y
diversidad y (T2) Participacion de los empleados en la gestidon de las empresas, pero con

menor proporcion.
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Relaciones con el empleado.

Finalmente existen varias tematicas que considera la empresa en funcion del
macroproceso de relaciones con el empleado, entre ellas al tratar a las personas de
forma independiente, relacionada a la (T1). También con el apoyo hacia las personas, la
organizacion y con actividades orientadas al bien comun, planteadas en el T2, aunque
también otras actividades relacionadas a jubilaciones y a beneficios orientados a la
familia de los trabajadores y finalmente en general existe transparencia e informacion al

grupo de trabajadores establecido como parte de la (T3).

3.1.2.2.3 Dimensioén lll: La Responsabilidad social en la evaluacion del accionar de
gestion humana.

Esta dimension permite analizar los resultados de la percepcién de los trabajadores de

las empresas encuestados en relacion a las practicas especificas por tematica.

A continuacion, se presenta el numero de practicas de responsabilidad social que

tuvieron mas de un 80% de los trabajadores que indicaron que existe o se cumple.

Tabla 11 - Practicas percibidas con porcentaje mayor a 80% (Empresa B).

# practicas
# de percibidas
Tematica practicas con un %
identificadas  mayor al
80%
T1. Equidad y diversidad. 8 7
T2: Participacion de los empleados en la gestién de la
empresa. 6 4
T3: Relaciones con sindicatos y grupos de
trabajadores organizados. 1 1
T4; Distribucion de los beneficios de la empresa. 3 3
T5: Desarrollo profesional y empleabilidad. 4 3
T6: Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de
trabajo. 7 7
T7: Jubilacién y despidos. 2 1
T8: Familia de los trabajadores. 4 3
35 29

Fuente: Encuesta aplicada por la autora a los trabajadores Empresa B.
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Se puede observar que la practica mayor percibida por los trabajadores es la (T1) con 7
practicas percibidas de 8 identificadas en el test. Coherente con lo que la empresa
realiza, pues como se analiz6 previamente la mayor cantidad de practicas estan
orientadas al respeto al trabajador y orientados bajo el macroproceso de organizacién y

planificacion del area.

Ademas, se observa que, de las 7 practicas planteadas de cuidado de la salud, seguridad
y condiciones de trabajo, 7 se cumplen, lo cual indica otro grupo de actividades que
cumple en muy alto porcentaje la empresa. Para el caso de distribucién de los beneficios
de la empresa de 3 practicas, 3 son percibidas por los trabajadores, mostrando una
tematica en la que la empresa cumple con el personal y este lo percibe de la mejor
manera. También se observa el caso de desarrollo profesional y empleabilidad, y el caso
de familia de los trabajadores, en los cuales la empresa cumple 3 de 4 practicas

planteadas por el modelo.

Se puede analizar también los casos de participacion de los empleados en la gestion de
la empresa, relaciones con sindicatos y grupos de trabajadores organizados en el que si
existe atencion por parte de la empresa, pero con menor atencion y se podria decir que
existe algo de deficiencias en reconocer las practicas, se encuentran las tematicas T2 y
T7 relativas a Distribucion de los beneficios de la empresa y Jubilacién y despidos donde

claramente no existe una atencién de varios aspectos.

3.1.2.2.4 Dimension IV: La RSE en el aporte de gestion humana a la organizaciéon

De acuerdo a las respuestas y expectativas planteadas por la gerencia de la Empresa B,
el lograr el mejoramiento en la calidad de vida de los colaboradores decanta en fidelidad
hacia la empresa, disminuir la rotacion del personal en la empresa y finalmente estos
aspectos ayudan a mejorar el rendimiento y productividad de los colaboradores. Cabe
recalcar que esta dimensién es parte de la investigacion modelo, sin embargo, en el

presente estudio no se lo aplica.

De igual manera en funcion del objetivo 3, las mejores practicas de responsabilidad social

para la empresa B, se presentan a continuacién por tema:
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Respeto al individuo: equidad y diversidad.

¢ Comunicacion del codigo de ética y/o conducta a cada uno de los trabajadores.

e Igualdad en el proceso de seleccién y promocién de personal.

e Aceptacion de diferencias de pensamiento, condicién, religion.

¢ Respeto por el medio ambiente y de los demas.

e Se busca que no exista abusos de poder de la posicion jerarquica.

e Existe una comunicacién clara en cuanto a las politicas de los recursos humanos.

e Existen plazas de trabajo para personas con discapacidad.

Participacién de los empleados en la gestién de las empresas.
¢ Comunicacion interna abierta, rapida y directa.
¢ Participacién de los colaboradores en la elaboracién del plan carrera.
e Existe apoyo hacia las personas de la organizacion, incluyendo iniciativas para el
bien comun de la organizacién, con medios que facilitan la misma.

o Estan establecidos los planes para cumplir con la responsabilidad social interna.

Relaciones con Sindicatos y Grupos de Trabajadores Organizados.

e Se brinda informacion a los trabajadores.

Distribucion de los beneficios de la empresa.
¢ Existen bonificaciones extralegales entregadas a final del afo.
e Ayuda para vivienda, créditos para seguros y fondo de empleados.

e Se considera la antigliedad del trabajador.

Desarrollo profesional y empleabilidad.
e Planes de capacitacion por competencia.
e Programa de capacitacion con educacion financiera.
e Becas o auxilios de estudio (educacion basica, media, complementarios,

superiores o post grados).

Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo.
e Ofrece un plan de medicina prepagada y auxilio mecanico.

¢ Cumplimiento de estandares internaciones de calidad.



51

e Servicio de comedor o casino.

e Comunicacion de los programas de seguridad industrial e higiene laboral a los
trabajadores.

e Programas de bienestar orientados a las necesidades de los trabajadores.

e Sistema o programa de control de enfermedades y/o epidemias.

e Espacios para la ludica y le recreacion en la empresa.

Jubilacion y despidos.

e Contratacién de personas jubiladas por prestacion de servicio.

Familia de los trabajadores.
e Programas de bienestar (vivienda, salud, deporte, recreacién, servicios y/o
actividades sociales) para la familia de los trabajadores.
e Actividades recreativas y ludicas para los hijos de los trabajadores.

¢ Auxilio para educacion basica o universitaria a los hijos de los trabajadores.

3.2 Discusiones

La empresa A es una de las instituciones que nace en 1906 y que posee una estructura
solida y es asi que ha incursionado en la responsabilidad social y la gestion de talento
humano, para lo cual se establecieron 5 areas de soporte que contribuyen al
fortalecimiento del talento humano y son esenciales para que los lineamientos
estratégicos se enlacen a la gestion de cultura organizacional, planificacion de la fuerza
laboral, experiencia del empleado, modelo integral de informacién, propuesta de valor al
empleado que se fortalecen con la responsabilidad de cada area empleando reuniones
de planificaciéon y comités estratégicos. Similar al caso de esta empresa estudiada, en la
actualidad varias empresas cambiaron su concepcién, dando lugar a reconocer que el
factor humano es una fuente de generaciébn de ventaja competitiva para las
organizaciones, donde la clave es tener empleados motivados, comprometidos y
capacitados siendo una condicién de suma importancia para el éxito de la organizacion
(Valera, 2006, p.28), en contraste con lo expuesto, varias empresas que han desarrollado
modelos que pretenden establecer direcciones frente a las dificultades que existe en
cuanto a la responsabilidad social y la gestion de talento humano. En este sentido se ha

empleado modelos explicativos de Peldez y Garcia (2014), en donde se relaciona la RSE
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y la gestién humana desde un enfoque estratégico. Por ello la formulacion y desarrollo de
estrategias se crean a partir de la competitividad, con la finalidad de lograr que el
desempeno sea positivo y que a su vez la empresa cumpla con los objetivos y metas

planteadas.

Por su parte, la Empresa B es una empresa que esta consolidada en el mercado, que
tiene mas de 40 anos operando en el Ecuador y como tal, ha incorporado y establecido
modelos de gestion de talento humano con la finalidad de mejorar aspectos internos. Hay
que considerar que el area de talento humano en las organizaciones depende de
aspectos culturales y estructurales, es decir adoptan contextos relacionados al ambiente,
el negocio de la organizacion, la tecnologia, los procesos internos que de cierta manera
vincula al personal que trabaja en la empresa u organizacion (Vargas, 2002, p.25). Estos
elementos se interrelacionan entre si cuando se direccionan a un enfoque diferente. Bajo
esta consideracién en la Empresa B se han establecido dos areas: la de gestién humana
y responsabilidad social, las cuales trabajan en conjunto para el logro de objetivos con los
cuales se alcanza una gestion sostenible para la empresa, y para esto se han
incorporado lineamientos estratégicos que estan inmersos en aspectos de estudio
materializado que son los “stakeholders” esto ha garantizado que los insumos se definan

en funcion de la planificacion y del plan de accion.

A través de los modelos se evidencia el compromiso de las empresas por buscar
soluciones de mejora y por consiguiente plantear un esquema que integra connotaciones
en las que se demuestra mejoras o correctivos a ser desarrolladas. Es asi que el modelo
propuesto por Pelaez y Garcia (2014) ha sido un referente del planteamiento de
dimensiones como mecanismos para interrelacionar objetivos tanto de la gestion de

recursos humanos como de RSE.

Al evaluar los resultados se evidencia que las empresas estudiadas frente a RSE y los
procesos de gestion humana, estan orientadas al trabajador. Con estos casos de analisis
se confirmd que, si bien las empresas aplican la responsabilidad social, no cuentan con
una interrelacion y la informacion se maneja por separado. Sin embargo, Galeano (2011)
menciona que todo modelo debe ser sustentado con la finalidad de promover nuevos
enfoques de estudio que permitan que los modelos se integren y se adapten a la realidad

de cada empresa. No obstante Silva y Cooray (2014), crearon un modelo de las 3P, en el
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que se mencionan efectos positivos, ya que integra la gestién de talento humano y la
RSE a través del comparferismo en donde los intereses deben estar afines para
compaginar con las personas. "Esta sinergia de trabajo en equipo suele mejorar sobre
todo en departamentos o unidades, o en la relacion jefe-subordinado" (p.2). Otro de los
puntos a considerar son los objetivos en los que una de las principales tareas es la
comunicacion, debido a que la productividad es notable cuando se comunica la meta

claray que es lo que se espera alcanzar.

En contraste con el estudio realizado, uno de los parametros que no se han establecido
en ambas empresas, es el relacionado a los sindicatos y grupos de trabajadores
organizados, debido que no existen practicas de responsabilidad en este ambito, siendo
un punto de discrepancia que podra sustancialmente mejorarse con la implementaciéon de
lineamientos, ya que las empresas al comprometerse cada vez con la RSE obtienen

beneficios a largo plazo.

Los procesos de gestion de talento humano con relacion a las practicas de
responsabilidad social hacen evidente para el caso de la empresa A, temas como el
respeto al individuo, equidad y diversidad, es decir, las acciones que emprende la
empresa contribuyen a establecer un balance al igual que la participacion de los
empleados en la gestion de la empresa. Los desafios actuales permiten que las
empresas trabajen por mejorar la estructura interna y establecer un nuevo panorama de
sostenibilidad y responsabilidad empresarial. En América Latina existen paises, como es
el caso de Peru en donde las practicas de responsabilidad social tienen desfases, porque
lastimosamente mantienen modelos tradicionales que no funcionan, que no motivan a los
empleados, que no son rentables. En este sentido las organizaciones deben adaptarse a
las exigencias del entorno, pues "aquellos gerentes que no se adapten a esa situacion,

probablemente no tengan mucho futuro en las propias organizaciones" (Montalbetti, 2014,

pag. 1).

La empresa B por su parte esta en un constante proceso de cambio, pues es consciente
del nivel de productividad que le pueden proporcionar sus colaboradores si, se delimitan
adecuadamente las metas y objetivos, es por esta razdon que invierte en sus
colaboradores y busca que las condiciones sean mejores a las que ya poseen. Para lo

cual cada accion forma parte de los planes de programacion que estan alineados a la
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planificacion y definicion estratégica. Los lineamientos estratégicos con relacion a la
Empresa A son similares pues se enlazan a la planificacion estratégica siendo un factor

que contribuye a unificar la ideologia empresarial hacia el logro de objetivos.

Entre otros aspectos, en el caso de la empresa A, la distribucidén de los beneficios de la
empresa, el desarrollo profesional y empleabilidad muestra variabilidad en los resultados,
lo que indica que no existen politicas y acciones hacia el bienestar de los colaboradores,
a pesar de ser el punto de referencia de la gestion de recursos humanos. Al analizar los
apartados de cuidado de la salud y jubilacion los resultados fueron similares, la
variabilidad de datos demuestra que las acciones no garantizan la salud y bienestar de
los colaboradores que se debe mantener como eje central de la productividad, lo que
denota que las condiciones de los colaboradores tienen que ser estudiadas; sin embargo,
al realizar un contraste con los datos obtenidos en Ameérica Latina, muchas de las
evidencias es circunstancial. En este sentido, la actividad de responsabilidad social por lo
pronto se ve relativamente débil y desigualmente distribuida, con muy pocas compafias
con una agenda formal de responsabilidad social que asegure condiciones laborales

saludables y comunidades habitables (Correa, Flyn, y Alon, 2004).

La empresa B mantiene una estructura de procesos y macroprocesos simples que es
manejada por 5 ejes, mientras que La empresa A no, la planificacion de recursos
humanos es compleja ya que la ejecucion de las actividades esta relacionada a los
procesos y subprocesos los mismos que se cumplen a cabalidad, denotando que la
estructura es secuencial que requiere de mayor seguimiento y control para alcanzar lo
esperado. El crecimiento sostenido o el fracaso de la empresa dependeran de todos
los integrantes que se comprometan con los lineamientos de la responsabilidad social
(Garcia M., 2008).

En general, las dos empresas mantienen el direccionamiento estratégico como
mecanismos para el cambio y adaptacién de los lineamientos estratégicos permitiendo
que la gestion de recursos humanos sea eficiente, a esto se suma reuniones que van de

la mano con los procesos y procedimientos.

Finalmente, esta la presencia que no es mas que la cultura corporativa la misma que esta

relacionada a la RSE, como un cédigo de vida que permite a las empresas a alcanzar las



55
metas. A través de este modelo se confirma la importancia que tienen el planteamiento
de la responsabilidad social y la gestién de talento humano en la productividad de la

empresa.

El andlisis demuestra que en "efecto, hay una estrecha relaciéon entre ambos constructos
(RSE y Gestion de Talento humano) que se encuentran respaldados en los diferentes
estudios realizados en varios paises, los cuales ratifican un mejoramiento del desempefio
del personal, un aumento de la motivacion por su trabajo, mejoramiento de la satisfaccion
laboral, asi como un fortalecimiento del sentido de pertenencia a la empresa" (Silva y
Cooray, 2014).

En relacion a la organizacion y la responsabilidad social interna, la empresa A ha
enfrentado desafios como parte de la implementacion ya que ha sido un proceso
complejo en el que se ha modificado el comportamiento y paradigmas de los
colaboradores. Sin embargo, es un proceso de transicion que involucré motivacion y el
establecimiento de indicadores que responden al Global Reporting Iniciative. En este
sentido Lara (2000) menciona que todavia son pocas las empresas que muestran mayor
sesgo hacia un estilo de contribucion social de corte estratégico, aun cuando hay
elementos que indican con claridad que los aportes no son principalmente altruistas, por
su parte, no hay evidencia para establecer que cuentan con un plan de apoyo social que
les lleve a generar ventajas competitivas. Desde esta perspectiva las empresas deberian

considerar la posibilidad de implementar modelos para evidenciar el crecimiento.

La empresa B va mas alla en cuanto a la estructura y ha fortalecido cada eje
organizacional a través de politicas y normas en donde se incluyen el comportamiento
ético, al relacionarlo con La empresa A se puede destacar que existe un manual y
politicas, pero que lastimosamente no estan dentro de los pilares estratégicos siendo un
punto de referencia con el cual, se identifica la importancia de la estructura que posee la
empresa B y el énfasis que se realiza al comportamiento de los colaboradores. Asi mismo
en el caso de la empresa B busca garantizar la relaciébn arménica con los grupos de
trabajadores, respetando el pacto colectivo, la guia de conducta y ética laboral, y el
manual de convivencia, brindando informacién transparente sobre la situacion de la
empresa y creando condiciones para los trabajadores puedan realizar su transicién a la

jubilacion (Pelaez y Garcia, 2014, p.102).
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Los procesos de gestién de talento humano y practicas de responsabilidad social en la
empresa B mantienen altos estandares con respecto al bienestar de los colaboradores
las acciones estan orientadas a mejorar y mantener acciones que garanticen la
estabilidad del empleado, existe un mayor compromiso por parte de la empresa para
fortalecer aquellos escenarios en donde existe divergencia y puntos de friccion que se
pueden controlar con el desarrollo de proyectos y programas complementarios. Los
resultados evidencian los esfuerzos que se realizan a la par para incrementar la
productividad. Al relacionar los resultados con la empresa A el escenario es diferente
existe variabilidad de la percepcion con que se manejan las practicas de responsabilidad
social, creando brechas en la informacion y de cierta forma malestar en el ambiente

laboral.

Los procesos de implementacion de la empresa B estdan inmersos en proyectos vy
programas integrales en donde se fomenta las habilidades y capacidad de los
colaboradores, y a su vez se fortalece el bienestar laboral. Al relacionarlo con la empresa
A lastimosamente se evidencia que no existen programas complementarios ni acciones

de mejoramiento.

Hay que considerar ademas que la comunicacion es de vital importancia para ambas
empresas es por esta razon que las practicas de responsabilidad social se sociabilizan y
se dan a conocer a través de diversos medios de comunicacién garantizando que la

informacion llegue a todos los niveles.

Dada la necesidad y los requerimientos internos y externos las actividades y funciones
estan relacionadas a procesos y macroprocesos, esto permite que se alineen a la
definicion estratégica de la empresa de acuerdo a las politicas y normativas
implementadas dentro del modelo de gestion, los cuales se interrelacionan con el
compromiso ético uno de los pilares de la empresa. Si bien es cierto el compromiso ético
marca la diferencia en las empresas, el planteamiento de la responsabilidad social radica
en un proceso voluntario, las empresas deben ser conscientes de los resultados que

esperan alcanzar y el compromiso que realizan.
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Los lineamientos de responsabilidad social se apuntalan desde otra perspectiva que es el
mejoramiento de calidad de los colaboradores, retencion del personal, mejoramiento y
productividad de los colaboradores, las acciones expuestas se comunican con la finalidad
de dar a conocer las actividades y programas a realizar. En este sentido Pelaez y Garcia
(2014) mencionan que a través de la incorporacion del modelo se evidencié la relacion
que tienen estos dos conceptos. Durante el estudio se logré determinar la importancia del
modelo y de los beneficios que obtendria las empresas en cuanto a las dimensiones
propuestas, los resultados fueron similares, en cuanto a los problemas de comunicacion,
adaptacion, beneficios para los empleados, reconocimiento empresarial, entre otros

aspectos.

La gestion de talento humano forma parte de las practicas de responsabilidad social
interna. Su importancia radica en la necesidad que tienen las empresas de operar de
manera socialmente responsable, que intentan establecer acciones a futuro con la
finalidad de responder a la existencia de sus negocios y de sus productos y/o servicios,
No obstante poner en practica los principios es una de las actividades mas complejas a
las que se debe enfrentar la empresa y los empleados, pues son ellos quienes deben
adaptarse a una nueva ideologia que les permitira llegar a la sostenibilidad que de cierta
forma debera evitar la explotacién laboral y actividades fraudulentas que pongan en

riesgo su imagen (ISO, 2010).

Ambas empresas han atravesado por diversos desafios con la implementacion de la
responsabilidad social, pero han utilizado estrategias complementarias con las cuales
han sobrellevado la situacion de adaptacion y comportamiento Ilaboral.
Adicionalmente han implementado indicadores que van a la par con la nueva
alineacion de gestion que se emplea. En la actualidad las empresas se preocupan por
integrar en su responsabilidad a los grupos de interés con lo cual aseguran el
crecimiento y la productividad de la organizacion, tomando en cuenta que el
desarrollo depende de la incidencia de cada uno de los grupos de interés por lo cual
es indispensable contar con alianzas estratégicas para no afectar el entorno de la
compania y los beneficios de cada uno de los grupos de interés (Pelaez y Garcia,
2014).



Entre las limitaciones de la investigacion desarrollada se puede mencionar el hecho
de que las empresas exigen la confidencialidad de su informacién, por lo que en el
presente estudio se ha omitido los nombres de las empresas seleccionadas, otra de
las limitaciones es el numero de empresas matriz del consorcio CERES que se

encuentran en la ciudad de Quito.

Se recomienda el desarrollo de nuevas lineas de investigacion a empresas que no
solamente estén dentro del cddigo CIIU K, sino dentro de otros segmentos
empresariales. Se puede enfocar también nuevas investigaciones hacia la
responsabilidad social corporativa externa; asi como también se puede tomar en
cuenta empresas que no apliquen la responsabilidad social para realizar un

comparativo de la percepcion de los empleados en ambos casos.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1

Conclusiones

A través de la presente investigacidon ha sido posible describir las practicas de

responsabilidad social corporativa interna, dentro de la gestion del talento humano en

las empresas seleccionadas de la ciudad de Quito y que son parte del consorcio
CERES.

1.

El estudio ha permitido presentar a las empresas seleccionadas en funcién de
lo que ha establecido el modelo analizado de Pelaez y Garcia (2014), bajo el
cual se configurd la investigacion, donde los resultados permitieron analizar e
interrelacionar las practicas de RSE que tienen la empresas, relativas a:
respeto al individuo, participacion de los empleados en la gestién de las
empresa, relaciones con sindicatos, distribucién de beneficios de la empresa,
desarrollo profesional y empleabilidad, cuidado de la salud y seguridad,
jubilacién y despidos, y familia de los trabajadores. Estos ambitos, dentro de
los macroprocesos establecidos en base al modelo de estudio, considerando:
la organizacion y planificacion del area de gestién humana, la incorporacion y
adaptacion de las personas, la compensacioén, bienestar y salud, el desarrollo
personal y las relaciones con el empleado; dentro de los cuales se pudo
establecer las relaciones existentes y la orientacion que tiene cada empresa,
se concluye también que el macroproceso de compensacion, bienestar y salud
de las personas en la generacién de practicas de RSE es el que tiene una

mayor prevalencia con el 42% para la empresa Ay el 34% para la empresa B.

Se presenta el andlisis de las practicas implementadas por las dos
organizaciones relacionadas a la responsabilidad social interna, donde se
pudo observar: participacion de los empleados en los lineamientos
estratégicos, un compromiso con la ética y la gestion de talento humano
basado en los valores de las organizaciones, comunicacion interna entre
muchos otros factores, que se detallan en el andlisis de la presente
investigacion, de los cuales se puede concluir que existe un aporte claro a la
responsabilidad social por parte de las empresas, pero también es claro que

existe aun muchos retos para una implementacion completa de la RSE, pues
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aunque una gran cantidad de variables de la responsabilidad social estan
presentes, existe aun un grupo de empleados que no perciben los diferentes
beneficios y por tanto se puede afirmar que varias practicas de RSE no son
aplicadas en todas la empresas. Por otro lado, aun se requiere una mejor
estructuracion de la RSE con el area de talento humano. De manera general
se puede concluir que cada una de las empresas seleccionadas aplica la
responsabilidad social desde los distintos enfoques y variables que tienen las
mismas, sin embargo, al relacionar la RSE con la gestién del talento humano,
existen aun varios ambitos en los cuales no se han interrelacionado los
objetivos que tiene la gerencia y el alcance real con el que estan llegando a

los trabajadores.

Las mejores practicas identificadas de responsabilidad social en la gestion del

talento humano para las empresas estudiadas se mencionan a continuacion:

Las practicas que las empresas han puesto su mayor atencion son: equidad y
diversidad con el 19% para la empresa A y el 23% para la empresa B; la
participacién de los empleados en la gestién de la empresa con el 19% para la
empresa A y el 17% para la empresa B y el cuidado de la salud, seguridad y
condiciones de trabajo con el 19% para la empresa Ay el 20% para la empresa B
Por otro lado, también se ha podido observar que estas practicas estan
relacionadas a los macroprocesos de gestion humana como son: el respeto al
individuo; la equidad y diversidad, la participacion de los empleados en la gestién

de las empresas v, el cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo.

De la tematica de la participacion de los empleados en la gestién de las empresas
se evidencia que varias de las practicas favorecen a los empleados con lo cual se

solucionan conflictos y se promueven acciones de innovacion.

Con relacion al cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo todos los
elementos de la tematica y de la practica de responsabilidad social mantienen
altos estandares lo que denota interés por los trabajadores y por el ambiente en el

que se desenvuelven.
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En referencia a la tematica de distribucién de los beneficios de la empresa se
evidencia que las empresas del estudio tienen practicas que ayudan a satisfacer
las necesidades econdémicas que tienen los empleados el 14% para la empresa A

y el 9% para la empresa B.

La tematica establecida en el ambito de desarrollo profesional y empleabilidad
mantiene una orientacion positiva en donde se incluyen aspectos de formacion y
desarrollo de los trabajadores elementos que aportan a fortalecer el entorno
laboral con el 8% para la empresa Ay el 11% para la empresa B; asi mismo hay
que hacer hincapié en la capacitacion de temas de interés colectivo para reafirmar

la importancia de la capacitacion.

Las practicas de responsabilidad social con relacién a la jubilacién y despidos
mantienen altos estandares siendo un referente de cambio y mejora de las
condiciones laborales lo que involucra mayor productividad con el 6% para las dos

empresas estudiadas.

En el ambito familiar de los trabajadores, las acciones estan por encima de los
estandares lo que contribuye a que los colaboradores puedan dar importancia
a la familia e integrarla dentro de su labor productiva con el 14% para la

empresa Ay el 11% para la empresa B.

Recomendaciones

Se pueden plantear otros modelos que puedan también ser aplicables y que obtengan

resultados claros y favorables para mejorar, por lo que se insta a la investigacién y

aplicacion de otros modelos en nuevos estudios a nivel empresarial de acuerdo al

caso de investigacion.

Al igual que se ha realizado en la presente investigacion, es muy importante que las

empresas establezcan una metodologia de evaluacién para determinar cuales son

sus practicas, como estan siendo percibidas por los trabajadores y que las mismas

establezcan relaciones entre la RSE y el talento humano, como una manera de

determinar la estructura y el logro de la gestién por parte de la empresa en la



aplicacion de la RSE en sus respectivas empresas. De esta manera sera posible
mejorar en los resultados, con los beneficios que se prevén tanto para los

trabajadores como para la empresa.

La incorporacion de sindicatos muchas veces es clave para la equidad vy justicia. Los
sindicatos se convierten en facilitadores de la convergencia de otros movimientos
sociales y politicos afines a los intereses de los trabajadores (Godio, 2004), es por
ello que se debe considerar como recomendacién que las empresas estudiadas
deban buscar soluciones a la par que vayan dentro de los procesos de integracién y
asi generar canales de dialogo en donde el trabajador se convierta en socio laboral de
las negociaciones y sea el quien promueva cada una de las acciones de cambio y

mejora.

La responsabilidad es una practica que esta siendo parte de los procesos de muchas
empresas, pero aun en el pais existen muchas que no solamente no lo aplican sino
que quebrantan los principios basicos de la responsabilidad social, por lo que es
importante que conozcan de las bondades del tema y la ética de ello y se empiecen a
difundir mayor informacion sobre ésta, e inclusive se pueda establecer lineamientos
legales para su aplicacién, que si bien en empresas pequefias no necesita ser toda
una estructura, pero si al menos se establezca el cumplimiento de principios de

responsabilidad social en su operacion permanente.
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Si bien se evidencia en este estudio las mejores practicas desarrolladas por las

empresas, es necesario que las empresas fortalezcan y generen programas mucho mas

integrales respecto a la RSE de tal manera que permita evidenciar una mejor

responsabilidad hacia el talento humano de cada entidad y no solo enfocar sus esfuerzos

en las practicas mas relevantes sino en todas las practicas que comprenden un programa

completo de RSE.

Una planificacion mejor estructurada puede ser el factor que permita mantener ese

fortalecimiento de sus practicas aplicadas al momento y de la mano ir generando mas

practicas que son parte de la RSE de las organizaciones que son participe de este

estudio, no solo para mantener sus indicadores respecto a estos temas sino también para

que estas practicas sean sencillas de replicar en diferentes tipos de empresas con la

aplicacion de practicas responsables de gestién humana.
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ANEXO I -

Esquema ISO 26000

Nimero del Descripcion de los contenidos del

Titulo del capitulo

capitulo capitulo

Objeto y campo de aplicacion | Capitulo 1 Define el objeto y campo de aplicacion de esta
norma Internacional e identifica ciertas

limitaciones e exclusiones.

Términos y definiciones Capitulo 2 Identifica y proporciona el significado de los
términos claves que son de importancia
fundamental para comprender la responsabilidad

social y para el uso de norma Internacional.

Comprender la | Capitulo 3 Describe los factores importantes y las
responsabilidad social condiciones que han influido en el desarrollo de la
responsabilidad social y que contindan afectando
su naturaleza y practica. Ademas describe el
propio concepto de responsabilidad social, lo que
significa y como se aplica a las organizaciones. El
capitulo incluye orientaciones para las pequefias
y medianas organizaciones sobre el uso de esta

norma internacional.

Principios de la | Capitulo 4 Introduce 'y explica los principios de
responsabilidad social responsabilidad social

Reconocer las | Capitulo 5 Aborda dos practicas de responsabilidad social: el
responsabilidad  social e reconocimiento por parte de una organizacion de
involucrarse con las partes su responsabilidad social; y la identificacion y el
interesadas involucramiento con sus partes interesadas.

Proporciona orientacion sobre la relacion entre
una organizacion, sus pates interesadas y la
sociedad, sobre el reconocimiento de las materias
fundamentales y los asuntos de responsabilidad
social y sobre la esfera de influencia de una

organizacion.




Titulo del capitulo

Numero del

capitulo
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Descripcion de los contenidos del

capitulo

Orientacion sobre materias | Capitulo 6 Explica las materias fundamentales relacionadas
fundamentales de con la responsabilidad social y sus asuntos
responsabilidad social asociados. Para cada materia fundamental se
proporciona informacion sobre su alcance, su
relacion con la responsabilidad social, los
principios y las consideraciones relacionadas y
las acciones y expectativas relacionadas.
Orientacion sobre la | Capitulo 7 Proporciona orientacion sobre cémo poner en
integracion de la practica la responsabilidad social en una
responsabilidad social en organizacion, incluye orientaciones relacionas
toda la organizacién con: la comprension de la responsabilidad social
en toda la organizacién. La comunicacion relativa
a la responsabilidad social, el incremento de la
credibilidad de una organizacién con respecto a la
responsabilidad social, la revisién del progreso y
la mejora de desempefio y la evaluacion de
iniciativas voluntarias en responsabilidad social.
Ejemplos de iniciativas | Anexo A Presenta un listado no exhaustivo de iniciativas y
voluntarias y herramientas herramientas voluntarias relacionadas con la
para la responsabilidad social responsabilidad social, que abordad aspectos de
una o mas materias fundamentales o de la
integracion de la
responsabilidad social en toda la organizacion
Abreviaturas Anexo B Contienen las abreviaturas utilizadas en esta

Norma Internacional

Bibliografia

Incluye referencias a instrumentos internacionales
reconocidos y normas ISO que se referencias en
el cuerpo de esta Norma Internacional como

fuente de consulta

Fuente: (ISO, 2010)



ANEXO II -

Diseino de entrevistas

ENTREVISTA
ESCUELA POLITECNICA NACIONAL
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Objetivo: Conocer las practicas de responsabilidad social corporativa interna en las
empresas matrices del consorcio CERES con clasificacion ClIU K domiciliadas en la

ciudad de Quito.

Parte 1: Datos del entrevistado
1) Nombre:

2) Nivel de formacion:
3) Titulos:
Parte 2: La Organizacion del Area de Talento Humano
1) Describa las funciones y la incidencia que tienen en cada uno de los apartados
mencionados:

2) ¢En su area se establecen lineamientos estratégicos?

3) ¢Qué lineamientos estratégicos se han definido para el area? Indicar en donde

estan establecidos dichos lineamientos y detallarlos.

4) Existe participacion del area de talento humano en la definicion de los

lineamientos estratégicos.

5) ¢ Quiénes participan?

6) ¢ En qué espacios participan?
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Parte 3: El Area de Gestion de Talento Humano y la Responsabilidad

Social Interna

1) ¢ Como se encuentran definidos los procesos y macro procesos para la ejecucion

de las actividades del area de Talento Humano?

2) El papel estratégico que desempenan esta alineado a los objetivos y metas

establecidos por la empresa. (Si 0 No y explique de qué manera)

3) Las politicas y normativas establecidas en la Gestién de Talento Humano estan

relacionadas con la Responsabilidad Social. Indique las politicas relacionadas.

4) El compromiso ético esta inmerso en la Gestion de Talento Humano y en
planteamiento de las acciones y funciones que se ejecutan. ¢Cuales son las

practicas éticas que utilizan?

5) ¢Quiénes intervienen en la formulacion estratégica de la Gestion de Talento

Humano y Responsabilidad Social?

6) ¢ Qué se busca con el establecimiento de lineamientos de Responsabilidad Social

en la Gestion de Talento Humano?

7) ¢Qué iniciativas se han desarrollado en este sentido?

8) ¢ Como se dan a conocer éstas iniciativas interna y externamente?

9) ¢, Cébmo los procesos de la Gestion de Talento Humano constituyen a las practicas

de Responsabilidad Social Interna?

Qué tipo de practicas realiza la empresa en funcién de las siguientes tematicas

que se menciona a continuacion:

Tematica 1: Respeto al individuo Equidad y Diversidad.
A través de esta tematica se podra entender las acciones y principios que la

organizacion va emprendiendo, las mismas que estaran relacionadas con la
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prevencién y sancion de la discriminacion en la seleccion del personal, el acoso
laboral y el trabajo infantil, ademas de crear condiciones que ayuden al balance

vida-trabajo.

Tematica 2. Participacion de los empleados en la gestion de las empresas.
En base a esta tematica se puede analizar las practicas de comunicacion dentro de
la organizacion que ayudan a la participacion de los empleados, la resolucion de

conflictos y la oferta de ideas innovadores.

Tematica 3. Relaciones con Sindicatos y Grupos de Trabajadores Organizados.
En la tematica se considera a las estrategias y politicas de la organizacion, la misma

que busca garantizar una relacion mas armoniosa con los equipos de empleados.

Tematica 4. Distribucion de los beneficios de la empresa.
En la tematica se considera a las acciones y politicas de la organizacion, la misma
que esta orientada a los empleados para acceder a beneficios que mejoren su

calidad de vida.

Tematica 5. Desarrollo profesional y empleabilidad.
Esta tematica incluye las practicas orientadas a mejorar el nivel de formacion y

desarrollo de los trabajadores dentro de la empresa y para el entorno laboral.

Tematica 6. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo.
En la tematica se considera a las acciones orientadas a garantizar el bienestar y la

salud de los empleados, con el fin de mejorar su salud y calidad de vida.

Tematica 7. Jubilacion y despidos.
En la tematica se considera a las acciones orientadas a garantizar las condiciones
adecuadas para que los empleados puedan acceder a la jubilacién o afrontar el

despido.

Tematica 8. Familia de los trabajadores.
Esta tematica incluye las acciones de la empresa orientadas a contribuir al bienestar

de la familia de sus trabajadores.

70



10) ¢Existe alguna nueva practica que la empresa este en proceso de

implementarla?

11) Desea mencionar otras practicas.

Parte 4: La Organizacion y la Responsabilidad Social Interna

1) ¢ Cuales han sido los desafios al implementar la Responsabilidad Social Interna?

2) ¢ Qué factores afectaron al momento de la implementacion de la Responsabilidad

Social Interna?

3) ¢Qué indicadores se establecieron en la empresa para el cumplimiento de los

estandares de Responsabilidad Social Interna?

GRACIAS POR SU COLABORACION

Los resultados de las entrevistas se encuentran en las paginas:
https://drive.google.com/file/d/1P6aB2Ve74WMdylD3BQ80OF8e1qVFXCUvl/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/18 i-p6oplgn0Y VyeOIVitmTthMdKylJc/view?usp=sharing
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ANEXO III -
DISENO DE ENCUESTAS

Empresa A
ENCUESTA
ESCUELA POLITECNICA NACIONAL
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Objetivo: Conocer las practicas de responsabilidad social corporativa interna en las
empresas matrices del consorcio CERES con clasificacién ClIU K domiciliadas en la
ciudad de Quito.

T1. Respeto al individuo: equidad y diversidad.

Tematica 1. Respeto al individuo Equidad y Diversidad

A través de esta tematica se podra entender las acciones y principios que la organizaciéon va emprendiendo, las
mismas que estaran relacionadas con la prevencién y sancion de la discriminacion en la seleccién del personal,

el acoso laboral y el trabajo infantil, ademas de crear condiciones que ayuden al balance vida-trabajo.

Si existe

s . No
Practica No sabe

existe 1 2 3 4 5

Se establece como parte de las politicas las
diferencias de incorporacion, cédigo de ética,
derechos humanos y ambiente

Existe igualdad en el proceso de seleccion y
promocién del personal

Se cuenta con prioridad para el reclutamiento
y seleccion de personas de la regiéon

Cuentan con una buena comunicacion para
socializar las normas y leyes laborales a los
empleados

Se ha desarrollado iniciativas en relacion a
trabajo flexible, escuela de familia

Los objetivos de la empresa se alineado a las
necesidades de los empleados, incluyendo
ambitos de eficiencia y crecimiento.

Han implementado las mejores practicas de
responsabilidad social para el bienestar y
desarrollo de los colaboradores




T2. Participacion de los empleados en la gestion de las empresas.

Tematica 2. Participacion de los empleados en la gestion de la empresa

En base a esta tematica se puede analizar las practicas de comunicacion dentro de la organizacién que ayudan

a la participacion de los empleados, la resolucién de conflictos y la oferta de ideas innovadores.

Si existe

No

Practica .
existe 1

2

3

No sabe

Cuentan con una buena comunicacién con
todos los empleados

El talento humano participa en la definicion de
lineamientos estratégicos

Se integra a todo el personal para la
formulacion estratégica de la gestion de
talento humano y responsabilidad social

Se cuenta con planes de comunicacién

Se realiza equipos de trabajo para realizar
sugerencias a la empresa

Participan activamente los colaboradores en
comités que estudian y elaboran planes de
carrera

Participan en conjunto los directivos de los
comités de bienestar con los colaboradores

T4. Distribucién de los beneficios de la empresa.

Tematica 4. Distribucion de los beneficios de la empresa

En la tematica se considera a las acciones y politicas de la organizacién, la misma que esta orientada a los

empleados para acceder a beneficios que mejoren su calidad de vida.

Si existe

No

Practica q
existe 1

2

3

No
sabe

Bono de incentivo a todos los trabajadores en
funcién de los resultados de la empresa,

Cuentan con bonificaciones extralegales, las
mismas que se entrega al final del afo

Tienen ayuda para vivienda

Tienen crédito para seguros (De vida y para
vehiculos).

Tienen Fondo de empleados.
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T5. Desarrollo profesional y empleabilidad.

Tematica 5. Desarrollo profesional y empleabilidad

Esta tematica incluye las practicas orientadas a mejorar el nivel de formacién y desarrollo de los trabajadores

dentro de la empresa y para el entorno laboral, A continuaciéon se presenta un listado de practicas de

Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta tematica:

Si existe

No

Practica .
existe 1

2| 3

No sabe

Se plantean planes de induccion y
entrenamiento

Se dan becas de ayuda para los estudios

Son capacitados en temas de interés colectivo

T6. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo.

Tematica 6. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo

En la tematica se considera a las acciones orientadas a garantizar el bienestar y la salud de los empleados, con

el fin de mejorar su salud y calidad de vida.

Si existe

No

Practica .
existe 1

2| 3

No sabe

Plan de induccién y entrenamiento dirigido al
trabajador.

Cumplimiento de estandares internaciones de
calidad.

Cuentan con servicio de comedor

Se tiene programas de seguridad industrial e
higiene laboral, ademas de investigaciones
sobre el ambiente laboral

Existen programas de bienestar con respecto
a las necesidades de los trabajadores

Realizan eventualmente un control de
enfermedades o epidemias

Existe un fondo de cobertura para medicina
prepagada, ademas de contar con auxilios
médicos.
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T7. Jubilacion y despidos.

Tematica 7. Jubilacién y despidos

En la tematica se considera a las acciones orientadas a garantizar las condiciones adecuadas para que los

empleados puedan acceder a la jubilacién o afrontar el despido.

Practica

No
existe

Si existe

2

3

No sabe

Se plantea una conversacién en caso de
despido y se tiene una pension de jubilacion

Existe contratacidn a personas jubiladas por
prestacion de servicios

T8. Familia de los trabajadores.

Tematica 8. Familia de los colaboradores

Esta tematica incluye las acciones de la empresa orientadas a contribuir al bienestar de la familia de sus

trabajadores. A continuacién se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social Empresarial

orientadas a esta tematica:

Practica

No
existe

Si existe

2

3

No sabe

Existen programas de bienestar para la familia
de los trabajadores

Se realiza actividades recreativas para los
hijos de los trabajadores

Cuentan con préstamos para la educacion de
los hijos de los trabajadores

Tienen talleres de capacitacion para los
coényuges e hijos

Existen jornadas de vacunacion y salud para
las familias de los empleados

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Empresa B
ENCUESTA
ESCUELA POLITECNICA NACIONAL
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Objetivo: Conocer las practicas de responsabilidad social corporativa interna en las
empresas matrices del consorcio CERES con clasificacion CIIU K domiciliadas en la
ciudad de Quito.

T1. Respeto al individuo: equidad y diversidad.

Tematica 1. Respeto al individuo Equidad y Diversidad

A través de esta tematica se podra entender las acciones y principios que la organizaciéon va emprendiendo, las
mismas que estaran relacionadas con la prevencion y sancion de la discriminacion en la seleccion del personal,

el acoso laboral y el trabajo infantil, ademas de crear condiciones que ayuden al balance vida-trabajo.

Si existe

Practica No No sabe
existe| 1| 2| 3| 4| 5

Comunicacion del codigo de ética y/o conducta a cada
uno de los trabajadores.

Igualdad en el proceso de seleccién y promocién de
personal.

Aceptacién de diferencias de pensamiento, condicién,
religion

Respeto por el medio ambiente y de los demas

Las personas son consideradas de manera
independiente y al igual que sus situaciones
particulares con flexibilidad

Se busca que no hayan abusos de poder de la posicion
jerarquica

Existe una comunicacion clara en cuanto a las politicas
de los recursos humanos.

Existen plazas de trabajo para personas con
discapacidad




T2. Participacion de los empleados en la gestion de las empresas.

Tematica 2. Participacion de los empleados en la gestion de la empresa

En base a esta teméatica se puede analizar las practicas de comunicacion dentro de la organizacién que ayudan a

la participacion de los empleados, la resolucién de conflictos y la oferta de ideas innovadores.

. Si existe
L .. o
Practica . No sabe
existe

Comunicacion interna abierta, rapida y directa.

El talento humano forma parte del establecimiento de los
lineamientos estratégicos

La comunicacion se establece mediante
retroalimentacion, expresando expectativas y ambitos
constructivos

Participacion de los colaboradores en la elaboracion del
plan carrera.

Existe apoyo hacia las personas de la organizacion,
incluyendo iniciativas para el bien comun de la
organizacién, con medios que facilitan la misma

Estan establecidos los planes para cumplir con la
responsabilidad social interna

T3. Relaciones con Sindicatos y Grupos de Trabajadores Organizados.

Tematica 3. Relaciones con sindicatos y grupos de trabajadores organizados

En la tematica se considera a las estrategias y politicas de la organizacioén, la misma que busca garantizar una

relacion mas armoniosa con los equipos de empleados.

Si existe

L. No
Practica . No sabe
existe| 1| 2| 3| 4| 5

Se brinda informacion a los trabajadores
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T4. Distribucion de los beneficios de la empresa.

Tematica 4. Distribucion de los beneficios de la empresa

En la tematica se considera a las acciones y politicas de la organizacion, la misma que estéd orientada a los

empleados para acceder a beneficios que mejoren su calidad de vida.

No Si existe No
existe| 1| 2| 3| 4| 5| sabe

Practica

Existen bonificaciones extralegales entregadas a final
del afio

Ayuda para vivienda, créditos para seguros y fondo de
empleados

Se considera la antigliedad del trabajador

T5. Desarrollo profesional y empleabilidad.

Tematica 5. Desarrollo profesional y empleabilidad

Esta tematica incluye las practicas orientadas a mejorar el nivel de formacion y desarrollo de los trabajadores
dentro de la empresa y para el entorno laboral, A continuacion se presenta un listado de practicas de

Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta tematica:

L. No Si existe
Practica . No sabe
existe| 1| 2| 3| 4| 5

Planes de capacitaciéon por competencia.

Programa de capacitaciéon con educacion financiera

Becas o auxilios de estudio (educacion basica, media,
complementarios, superiores o post grados).

Capacitacion en temas de interés colectivo.
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T6. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo.

Tematica 6. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo

En la teméatica se considera a las acciones orientadas a garantizar el bienestar y la salud de los empleados, con el

fin de mejorar su salud y calidad de vida.

Practica

No
existe

Si existe

2

3

4

No sabe

Ofrece un plan de medicina prepagada y auxilio
mecanico

Cumplimiento de estandares internaciones de calidad.

Servicio de comedor o casino.

Comunicacién de los programas de seguridad industrial
e higiene laboral a los trabajadores.

Programas de bienestar orientados a las necesidades de
los trabajadores.

Sistema o programa de control de enfermedades y/o
epidemias.

Espacios para la ludica y le recreacion en la empresa.

T7. Jubilacion y despidos.

Tematica 7. Jubilacién y despidos

En la tematica se considera a las acciones orientadas a garantizar las condiciones adecuadas para que los

empleados puedan acceder a la jubilacién o afrontar el despido.

Practica

No
existe

Si existe

2

3

4

No
sabe

Conversacion de despido (Retroalimentacion).

Contratacién de personas jubiladas por prestacion de
servicio.
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T8. Familia de los trabajadores.

Tematica 8. Familia de los colaboradores

Esta tematica incluye las acciones de la empresa orientadas a contribuir al bienestar de la familia de sus

trabajadores. A continuacién se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social Empresarial

orientadas a esta tematica:

Practica

No
existe

Si existe

2| 3| 4

No sabe

Programas de bienestar (vivienda, salud, deporte,
recreacion, servicios y/o actividades sociales) para la
familia de los trabajadores.

Actividades recreativas y ludicas para los hijos de los
trabajadores.

Auxilio para educacion basica o universitaria a los hijos
de los trabajadores.

Se desarrollan actividades de capacitacion para esposas

GRACIAS POR SU COLABORACION.

Los resultados de las encuestas se encuentran en la pagina:

https://drive.google.com/file/d/1EtrB_ASptP3Um4L OGsSZD0O9-QXW2fl/view?usp=sharing
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