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RESUMEN

La presente investigacion parte del analisis de ciertos vacios conceptuales
relacionados a la calidad de trabajo desde el enfoque de trabajo decente en el sector
empresarial, teniendo como punto de partida la vulnerabilidad de los trabajadores
frente a la urgencia que poseen de encontrar un trabajo que les permita cubrir sus
propias necesidades y las de su entorno, en aras de su desarrollo humano. Por otro
lado, se visualiza la necesidad del sector empresarial en generar y mantener una
ventaja competitiva donde converjan sus recursos materiales y humanos, por lo que
se pone un énfasis especial en la gestiébn de recursos humanos, cuyo objetivo no
sblo es reclutar personal competente, sino también promover su desarrollo personal
dentro del contexto organizacional. Esta propuesta alberga rigor cientifico basado en
la estrategia metodolégica cuantitativa y advierte la aplicacion del tipo de
investigacion correlacional; de disefio no experimental y de caracter transeccional. La
poblacion de estudio estda conformada por los trabajadores de empresas asociadas y
certificadas como buenos empleadores por la Camara de Comercio Americana del
Perd (AMCHAM) y que a su vez cuentan con caracteristicas de gestion alineadas a
los criterios de Responsabilidad Social. La informacién se analizé a través del
modelado de ecuaciones estructurales basado en covarianza (CB-SEM). Los
resultados de esta investigacion brindan un aporte teodrico-practico en los
lineamientos de gestion de recursos humanos, con enfoque en el desarrollo humano,
alineados a los criterios del cumplimiento del objetivo de desarrollo sostenible - ODS
N°8, denominado trabajo decente y crecimiento econdmico, cuya ejecucion
beneficiara al trabajador de forma significativa. Asimismo, como resultado de esta
investigacion se logré aceptar 3 hipotesis de las 5 planteadas inicialmente.

Palabras Clave: Lineamientos eficientes, desarrollo humano, gestién del recurso
humano, trabajo decente, ODS.



INTRODUCCION

La presente investigacidén busca determinar aquellos lineamientos de gestion de
los recursos humanos con enfoque en el desarrollo personal y laboral, aplicados en
empresas con una cultura de Responsabilidad Social, a fin de determinar si la
percepcidn que tienen los trabajadores de la gestion organizacional tiene una posible
relacion con su desarrollo humano. Por lo cual, se considera un tema de importancia
para todas las organizaciones que reconocen que el talento humano es un recurso
de competitividad y el activo mas importante dentro de sus organizaciones; por tanto,
en el primer capitulo se expone el planteamiento del problema, que surge a partir de
la identificacion de los antecedentes y la revision documental realizada previamente,
que permitieron identificar las variables, formular la pregunta de investigacion, asi
como plantear el objetivo general y los especificos, y argumentar la viabilidad del

estudio.

Para evidenciar esas posibles relaciones conceptuales, en el capitulo dos se
realiz6 una revision de las principales teorias que nos permite entender mejor las
necesidades de las personas y su pertinencia con el desarrollo humano en un
contexto laboral, y que ayudan a establecer el fundamento tedrico de las variables
planteadas; ademas se incluye el modelo gréfico propuesto y las hipotesis

planteadas.

El capitulo tres, abarca la estrategia metodoldgica del estudio, se describe el
tipo de investigacion, la unidad de andlisis, la poblaciéon y muestra basada en la
cantidad de trabajadores reportados al 2017 por las empresas con enfoque de
responsabilidad social empresarial. Se muestra también el proceso de formulacion

del instrumento de medicion y la operacionalizacion de las variables.

El cuarto capitulo hace una breve referencia de la prueba piloto, el
establecimiento de la fiabilidad y la validez de contenido de los items del instrumento

6



ya establecido, la aplicacién del mismo a 443 trabajadores de empresas que estan
distinguidas como Buenos Empleadores y ademas que su centro laboral tenga el
sello de Distintivo Empresa Socialmente Responsable. En este capitulo se muestran
los resultados basados en la realizacion de la estadistica descriptiva y posterior a la
explicacion del modelo conceptual propuesto, se emplea el modelado de ecuaciones
estructurales con covarianza CB-SEM, con el propdésito evaluar y confirmar tanto las

escalas de medicién como las relaciones conceptuales propuestas.

El documento, en el apartado final permite presentar las conclusiones, basadas
en recopilacién de la informacién presentada en la discusién de resultados, incluye
también, las implicancias practicas y las limitaciones que se presentaron durante el
desarrollo de la investigacion. Ademas, se formulan las recomendaciones futuras,
para finalmente listar las referencias materia de consulta para la elaboracién de esta
investigacion.



Capitulo 1.- NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

Este primer capitulo muestra los aspectos generales y la coyuntura social que
envuelve la problematica materia de estudio plasmado en el ambito del sector
empresarial con un enfoque de responsabilidad social, cuyas decisiones estratégicas
repercuten directamente en el trabajador.

Se pueden apreciar los antecedentes del problema haciendo alusion a la
coyuntura actual en la que se cree que el sector empresarial ha sido concebido como
un agente que provee bienes y servicios que, por tanto, logran satisfacer las
necesidades globales del mercado potencial como las del mercado objetivo y otorgan
beneficios al usuario a cambio de dinero; en este sentido, se aprecia una concepcion

basada en una perspectiva netamente capitalista.

Luego, se describe el fenédmeno a estudiar, asi como los aspectos que influyen
en el trabajador, a partir de los cuales se formula la pregunta de investigacién, asi
como el objetivo general y los objetivos especificos. Ademas, se precisa argumentos

suficientes en la justificaciéon para llevar a cabo la investigacion.

Sin embargo, la propuesta de estudio para resolver el problema y proponer una
hipotesis calza con otra perspectiva, ya que para alcanzar la competitividad y mejorar
paulatinamente, primero se debe fidelizar al trabajador a través de una buena cultura
y un buen clima organizacional, que los motive a comprometerse con desarrollar un
trabajo efectivo, en retribucién a buen trato que la organizacion le ofrece. De este
modo, se atendera mejor las necesidades de los clientes externos, ya que, primero

se habra trabajado en las necesidades de los trabajadores, como clientes internos.

Por lo tanto, el énfasis esta en las practicas adoptadas para con los
trabajadores y cdmo éstas repercuten en su desarrollo humano, aplicando algunos
de los indicadores propuestos en el Objetivo N° 8 llamado Trabajo Decente y
Crecimiento Econdmico de los hoy llamados Objetivos de Desarrollo Sostenible, que

8



guardan una alineacién transversal en el progreso de la persona, de la empresa y del
pais; ya que como lo sefnala la OIT (2019) esta ODS engloba las oportunidades del
trabajador de tener un empleo productivo, que proporcione ingresos justos, la
seguridad en el trabajo asi como las prestaciones sociales, que engloban a las
variables independientes.

Ante lo expuesto, se considera que el pais necesita progresar, erradicar la
pobreza, ser Gtil y competir; necesita contar con empresas que valoren y respeten a
las personas, sobre todo a sus trabajadores aplicando buenas y mejores practicas
y/o lineamientos de gestion de recursos humanos que permitan poner a disposicion
del sector empresarial una herramienta y/o metodologia que los ayude a mejorar la
calidad de trabajo, la motivacion, aceptacion del trabajador y la productividad, en
relacion con el crecimiento econdmico del mismo empleado para que pueda
satisfacer sus necesidades, y las de su entorno, contribuyendo de esta forma con su
desarrollo humano como variable dependiente, ya que los espacios laborales

también deben ser una via para continuar con la autorrealizacion.

1.1. Antecedentes del Problema a Estudiar

1.1.1. Hechos Actuales que Contextualizan el Problema

Segun la ONU (2017) a través de sus informes estadisticos mundiales, senala
que el desempleo mundial aumenté de 170 millones en 2007 a casi 202 millones en
el 2012, de los cuales alrededor de 75 millones son mujeres y hombres jévenes.
Ademas 1 de cada 3 trabajadores vive por debajo del umbral de pobreza con menos
de $2 Délares Americanos, comentando que la posibilidad de erradicar la pobreza
esta en la promocion de empleos estables y bien remunerados. También sefiala que
seran necesarios 470 millones de empleos a nivel mundial para las personas entre el
2016 y el 2030.



Por otro lado, la situacion de informalidad empresarial es una caracteristica
predominante en el mercado laboral a nivel global, por eso la OIT y el PNUD
proponen indicadores para medir los niveles de empleo y de vida de las personas;
que aunque muchos paises ya estén midiendo el impacto de los mismos y lo hagan
publico a través de sus informes generales o nacionales, quedan en datos
estadisticos que no estdn siendo aprovechados para disefiar metodologias de
analisis que contribuyan o expliquen los problemas asociados.

En los dltimos anos, Perd ha mostrado ser uno de los paises con una tasa de
crecimiento econdmico mas importante en la region de 5.9% en un contexto de baja
inflacion, esto se debe a las reformas de las politicas gubernamentales
macroecondémicas, teniendo como consecuencia la reduccién de los niveles de
pobreza de 27.6% a 9% respecto al 2005, debido al crecimiento de empleo e
ingresos salariales (Banco Mundial, 2017).

Ademas, se conoce que las empresas a nivel mundial se estan constituyendo
con base en su dinamismo como importantes fuentes generadoras de nuevos
puestos de trabajo, algunos conformados dentro del marco legal del pais donde se
establecen y otras formadas empiricamente dentro del contexto del
emprendedurismo en la lucha por generar fuentes econémicas de subsistencia y
satisfaccion de necesidades basicas.

1.1.2 Causas y Consecuencias del Problema a Estudiar

A pesar de enfrentarse a tendencias del siglo XXI, la gestién de recursos
humanos aun es vista como el ente que ejecuta acciones laborales que responden
Unicamente a estimulos econémicos y que suponen rentabilidad para la empresa, 1o
cual también avizora un divorcio entre los objetivos individuales de los trabajadores y
los de la organizacion. Entonces desarrollar una buena gestién que administre al

capital humano para ayudarlo a potenciar sus habilidades y satisfacer sus

10



necesidades posiblemente disminuya el conflicto individual para pasar a trabajar con

base en los objetivos organizacionales.

Max-Neef (1993) respecto al desarrollo humano, indica que para lograr el
desarrollo pleno del hombre, es necesario poseer condiciones necesarias que logren
satisfacer sus necesidades axioldgicas o indispensables y que lo lleve a poseer una
mejor calidad de vida, de subsitencia, de afecto, entre otros, incluyendo la creacion
de identidad y de libertad; asi como aquellas condiciones que lo lleven a satisfacer
sus necesidades existenciales de ser, hacer, tener y estar, a través del mejoramiento

de su calidad de trabajo.

En lo que respecta a factores del crecimiento y desarrollo en las empresas,
Blazquez, Dorta, y Verona (2006) senalan que las Pymes mantienen una clara
tendencia al crecimiento; pero tienen también, muchas debilidades estructurales que
merman su competitividad y condicionan su capacidad de supervivencia, lo cual
preocupa por el impacto que las PYMES tienen en la economia y en la generacion de
empleo; pues viene condicionado por factores internos como el tiempo de vida,
tamano de la empresa, motivacibn a los trabajadores y la generacion de
conocimiento; en tanto los factores externos se basan en la competencia, uso de
tecnologia y acceso al financiamiento. Asi mismo, sostienen que es fundamental el
apoyo gubernamental para que las empresas continden creciendo y puedan
dinamizar la actividad econdmica de diversos sectores creando mayores

oportunidades laborales para las personas.

Arbulu (2006) sefiala que un gran numero de empresas y la importante
proporcidon de la poblacion economicamente activa que éstas absorben son
caracteristicas importantes que el Perd comparte con otras economias tanto
desarrolladas como subdesarrolladas; sin embargo presentan ciertas limitaciones en
su desempefio como consecuencia de la baja calificacion del empresario y de los
trabajadores, lo que finalmente se traduce en altos niveles de subempleo,
informalidad y pobreza para los trabajadores de este sector; pero esta situacion esta

latente en todo el sector empresarial.
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Asi mismo, el trabajo decente estd marcando la pauta en el mercado laboral
mundial pues sintetiza las aspiraciones personales de todo trabajador; esta nocién
propuesta por la Organizacion Internacional del Trabajo, incorpora las normas
laborales en las politicas institucionales y estrategias generadas para lograr el
desarrollo econémico y social (Somavia, 2014); sin embargo, resulta critico tener
informacién o datos reales a partir de las encuestas o censos nacionales en relacién
a sus indicadores, ya que la mayoria de ellos hacen un analisis a nivel desarrollo
pais o crecimiento econémico pais; y a pesar de ello, no son tomados en cuenta
para decidir o proponer metodologias que tengan como referencia el analisis de
dichos resultados y que impacten en la mejora de la calidad del empleo, asi como en
la mejora de la calidad de vida.

Actualmente en las empresas con el fin de lograr la sostenibilidad, el tema de la
Responsabilidad Social Empresarial ha adquirido gran relevancia no sélo en los
paises desarrollados sino también en los paises de América Latina. A pesar de que
no se ha logrado generar una perspectiva unificada sobre su concepto, sus
limitaciones, metodologias de medicién y alcances, son factores que ya se vienen
analizando desde distintos enfoques, logrando ser una practica cada vez mas comun

entre las empresas, sin importar el sector y su tamano.

En tanto, el desarrollo humano prevé que las decisiones estratégicas de la
empresa busquen fortalecer las competencias y capacidades de los trabajadores
(Dominguez Santiago, 2008); y les permita adaptarse y mejorar el modelo actual y

cultural de la organizacién en aras de lograr la productividad y sostenibilidad.

La globalizacién ha hecho posible viralizar aspectos que antiguamente no eran
tan conocidos mundialmente como los casos de fraudes empresariales,
enriquecimiento ilegal, incumplimiento de regulaciones estatales, mala gestion
corporativa producto de la ambicion de los duefios o la linea de mando alta de las
organizaciones. Esto ha originado un impacto negativo a nivel socio-ambiental como

sefala Torre (2006), acarreando problemas de pobreza, desigualdad y cambio
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climatico, que no pueden ser desconocidos por las organizaciones, dado su papel
frente a éstos y la responsabilidad que deben asumir en temas asociados con lo
econémico, social y ambiental. Dicha triada lleva a pensar en el papel estratégico de
las organizaciones en su lucha frente a la sostenibilidad.

Hoy en dia, las personas estan inmersas en un contexto social de inestabilidad,
inseguridad, violencia, pobreza que repercute negativamente en las empresas a nivel
de su produccién ya que la vida privada, la sociedad y el trabajo se encuentran
vinculados. Por eso, las organizaciones empresariales estan apoyando iniciativas de
desarrollo sostenible, buscando un equilibrio entre la economia, la ecologia y la
sociedad; hoy en dia estan implementando proyectos y programas que mejoren la
productividad haciendo un llamado a la responsabilidad social con conciencia global
(Lara, 2013).

Para Lara (2013), la empresa puede ser un espacio de responsabilidad social
que aporta materialmente pero también a la convivencia social interna y que no
afecta los tiempos laborales, y por el contrario mejora su productividad, contribuye al
crecimiento del trabajador y a la restauracién del tejido social; pues el no contar con
una perspectiva de desarrollo humano impide que:

e Las personas gocen de reconocimiento moral y por tanto se desvanece el

aspecto ético y surgen problemas que acarrean la falta de valores.

e Se comprenda la complejidad de la persona como fundamento de los
derechos humanos y por tanto no se ayuda a desarrollar habilidades,
valores y creencias que den sentido a la vida.

e Haya capacitacidén y se desarrolle conocimiento.

e Se consolide equipos de trabajo por falta de comunicacion humana

e Se desarrolle conciencia ética, critica e innovadora y por tanto, disminuiria la
formacidn de lideres.

e Se formulen espacios de reflexidén sistémicos y ya no se tomarian decisiones

responsables a partir de la solucién de conflictos.
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e Se implementen talleres de crecimiento individual y familiar de los
trabajadores y en consecuencia, se ahuyentaria la perspectiva de

motivacion y realizacion.

Por tanto, el hecho de no desarrollar una cultura de desarrollo humando
limitaria el crecimiento y el desarrollo de la persona, de la organizacién y provocaria
un estancamiento en cuanto al cumplimiento de las metas pais en torno a los

objetivos de desarrollo sostenible.

1.1.3 Mapa Mental del Planteamiento del Problema

Se puede inferir que la poblacion econémicamente activa necesita de un
empleo para poder cubrir sus necesidades basicas personales y familiares, pero esta
situacién realmente no es del todo alentadora cuando se ve el porcentaje de
personas empleadas que perciben un sueldo muy por debajo del salario minimo,
condiciones laborales inestables y fuera de contexto legal, a ello se le agrega la
desmotivacion del trabajador para hacer las cosas bien y conseguir los objetivos

empresariales.

Tarja Halonen (2014) suscribe que el enfoque actual en un contexto globalizado
que se le esta dando al trabajo decente en los principales foros internacionales, son
un punto de partida para consolidar las politicas de Estado que hacen uso del vinculo
entre empleo, crecimiento sostenible, estabilidad y seguridad; tomado de Somavia
(2014).

Mientras el vinculo no sea estrecho entre la empresa y el crecimiento
sostenible, es muy probable que la pobreza sea condicionada por indicadores de
pobreza extrema, que el mundo no se desarrolle, que continle la generaciéon de
empleo informal. Posiblemente los indicadores de responsabilidad social y los

organismos que protegen los derechos humanos queden en simples enunciados
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histéricos sin posibilidad de adecuacion y solucién a un gran problema social que
beneficia al trabajador y a la empresa.

Por tanto, se pretende identificar especificamente aquellos lineamientos
propuestos por la OIT que repercuten directamente en el trabajador y en su
desarrollo humano. Lo cual quiere decir, que se podria plantear un esquema que
permita realizar un diagnéstico de la empresa, y la determinacién de su linea base
para plantear las mejoras asociadas a la calidad del empleo y calidad de vida del
trabajador, como se observa en la figura 1.

No hay oportunidad de
desarrollo en la
empresa

Informalidad e
inestabilidad laboral

Falta de visién ante
necesidades futuras

o Escala salarial por
No hay crecimiento debajo del promedio

econémico del mercado
sostenible de las
empresas ni
desarrollo humano

Incumplimiento de de los trabajadores
pago de prestaciones
sociales

Falta de ambientes
seguros en la empresa

Falta de desarrollo
profesional en la
empresa

Falta de estimulo y
compromiso laboral

Figura 1. Mapa Conceptual del Problema Bajo Estudio
Fuente. Elaboracion propia
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1.2. Planteamiento Teodrico del Problema de Investigacion

1.2.1. Antecedentes Teodricos del Fenomeno Estudiado

La responsabilidad social se basa en el compromiso consciente y congruente
que toda empresa tiene con sus grupos de interés para satisfacer sus necesidades y
expectativas bajo coyunturas y esquemas sociales, humanos, econdémicos vy
ambientales. Para la Asociacién por la Responsabilidad Social Empresarial -
ALIARSE, resulta necesario identificar tres compromisos fundamentales de las
organizaciones con la sociedad: entregar bienes y servicios licitos, proporcionar el
valor agregado que espera cada parte involucrada, desarrollar personas a través de
la relacion entre la inversion y el trabajo (Cajiga Calderdn, s.f.).

La organizacién Perd 2021 (2015), institucion referente de las practicas de RS
en Peru en colaboracién con CEMEFI proponen mejorar las teorias alineadas a la
responsabilidad social empresarial y/o corporativa, identificando lineamientos que
ayudan a proponer modelos de gestion basados en objetivos empresariales
especificos, los lineamientos que estan orientados al establecimiento de
compromisos con los grupos de interés son: Calidad de vida en la empresa
(compromiso con las personas, respetando los derechos humanos y las condiciones
laborales), Etica empresarial (compromiso de conducta honesta, transparente y
congruente), Vinculacion con la comunidad (necesidad de interactuar con verdad,
justicia y equidad) y Preservacion del medio ambiente (conciencia de la necesidad de
cuidar, proteger y preservar los recursos naturales y el ambiente).

Actualmente La Céamara de Comercio Americana del Perd - AmCham Peru
como organizacion independiente y sin fines de lucro, adscrita al Pacto Mundial de
las Naciones Unidas representa a empresas peruanas, estadounidenses vy
extranjeras, liderando iniciativas que llevan a las empresas a tomar decisiones
estratégicas considerando lineamientos y aspectos que afectan la actividad
empresarial en el pais; a su vez, busca que estas empresas actuen con un marco

socialmente responsable y con una cultura ética muy estricta. Ademas cuenta con
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una Asociacién de Buenos Empleadores — ABE que es una institucién que promueve
la responsabilidad social laboral con la finalidad de erradicar el empleo informal a
través de buenas practicas para con los trabajadores como pagos puntuales de
salarios y beneficios de ley, pago puntual de seguro (social o particular) y ambiente
de trabajo seguro e higiénico; también vela por cuatro practicas importantes de
motivacion como capacitacion y desarrollo, pago por mérito, reconocimiento y

evaluacién de personal (AmCham Peru, 2017).

Desde el punto de vista de Romero-Gonzalez, Wanumen-Marin, y Catdélico-
Segura (2014), cabe resaltar que la empresa tiene un rol importante al establecer
vinculos y relaciones con sus grupos de interés, ya que en ellos impacta el
comportamiento socio responsable de la organizacion. Asimismo, sefalan que “se
tiene el reconocimiento del impacto econémico, social y ambiental de las actividades
empresariales, y como objetivo principal la consecucién del desarrollo sostenible y la
generaciéon de valor a largo plazo” (p. 604). Es necesario considerar algunos
lineamientos importantes como el establecimiento de politicas y programas en las
empresas, que engloben las acciones de RSE a desarrollar, a pesar de resultar
pertinente la actualizacion de los documentos estratégicos de la organizacion.

Porter y Kramer (2002), tomado de Quintero Garzéon (2011) senalan la
existencia de una convergencia entre la filantropia y el negocio puro, que puede
generar beneficio social y econdmico. Dicen también, que la responsabilidad social
corporativa podria ser una ventaja competitiva diferencial que las empresas lideres
estan utilizando y que aquellas que no lo utilizan y mantienen malas practicas,
pueden suponer graves perjuicios en actividades empresariales con eficiencia

econdmica.

En tanto, la teoria del Desarrollo Sostenible fue formalizada por primera vez, en
1987, en el Informe Brundtland ', elaborado por la Comisién Mundial sobre Medio

! Informe Brundtland inicialmente llamado Informe Nuestro Futuro Comun, comisién Mundial sobre Medio
Ambiente y Desarrollo de las Naciones Unidas, 1987.
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Ambiente y Desarrollo de las Naciones Unidas (ONU), definiéndolo como la
satisfaccion de las necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las
generaciones futuras de satisfacer sus propias necesidades. Teoria que fue difundida
en la Primera Cumbre de la Tierra por la ONU en Rio de Janeiro, Brasil, en junio de
1992, pero modificando la idea central de conservacion ambiental y consumo
racional de recursos naturales hacia la idea de fortalecer tres pilares fundamentales
del Desarrollo Sostenible: la dimension ambiental, econdmica y social; presentada en
la Figura 2.

Dimensién Econémica

* Representa el valor econdmico eContribuye con la calidad de vida
directo generado y distribuido laboral

eUsa eficientemente los recursos
*Reduce los impactos negativos de

*Asocia los impactos econdmicos
indirectos

eLa empresa asume y cubre
compromisos sociales

*Se manejan riesgos econdmicos
eRelacidon econémica con

*Ofrece seguridady salud en el
trabajo

ePermite el desarrollo humanoy de
la sociedad

eProtege los derechos humanos
*Responde sobre el producto

organizacion en el ambiente
eAplica 3R
*Se adapta al cambio climatico
eProtege de la biodiversidad

eImpulda el desarrollo de
tecnologias limpias

inversionistas, proveedores y
clientes

*Presenciay cuota en el mercado

Figura 2. Pilares del Desarrollo Sostenible
Fuente. Elaboracion propia a partir de Endesa Chile (2010)

Luego, la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (2014) a lo largo de los
anos ha venido realizando investigaciones que le permiten definir a las empresas
sostenibles como agentes creadores de mas y mejores empleos, sefalando que la
empresa privada es la que crea mayor empleo, pero a pesar de sus esfuerzos, los
beneficios econdmicos no llegan a todas las personas siendo pocos los beneficiados,
y predominando asi la pobreza y desigualdad como barreras para lograr el desarrollo
sostenible.

Entonces empieza a tener injerencia la responsabilidad social de las
organizaciones en la busqueda de la consecucién de objetivos alineados al
desarrollo sostenible, previendo manejar una gestidn integral pero que sera

sostenible y perdurable en el tiempo, explicado por Quintero (2011) a partir de su
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investigacion con la finalidad de gestionar una herramienta de mejora de la
productividad y competitividad, partiendo de la responsabilidad social empresarial
que integre los sistemas de gestién de calidad, ambiental y salud ocupacional. La
investigacion, en parte, dio pie a lo que hoy podemos llamar responsabilidad social
empresarial o corporativa, con un énfasis especial en que las organizaciones tienen
que ser respetuosas con temas medioambientales y sociales, ademas de generar
beneficios econdmicos para los accionistas (Alegria Limén, 2016).

Ademas, segun Serageldin (1993) “la economia pretende maximizar el
bienestar humano dentro de las limitaciones del capital y las tecnologias existentes
de los subsistemas ecolbgicos con el fin de asegurar la estabilidad. (...) por ello, para
la sociologia , los agentes clave son los seres humanos, siendo su esquema de
organizacion social fundamental para encontrar soluciones viables que permitan
encontrar el desarrollo sostenible” (p. 7), tomado de Duran Romero (s.f.).

En este contexto, la teoria del capital humano debe incluir, factores de capital y
trabajo, ademas del factor que considera el conjunto de habilidades y capacidades
de los trabajadores, para la explicacién de ciertos fendbmenos macroeconémicos
como el crecimiento del ingreso nacional (Ramirez Ospina, 2005). A razon de que
se ofrezca empoderamiento para que el trabajador se convierta en un recurso
productivo para la empresa, pero que a su vez le permita cubrir sus necesidades
personales y profesionales.

Por otro lado, se rescatan teorias que, alineadas al sentir de los trabajadores,
responden al &mbito motivacional y por el cual las personas estarian dispuestas a
trabajar eficaz y eficientemente. Es asi que una de las teoria es la de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow que propone cinco niveles de necesidades, dispuestas en
estructura piramidal y cuya necesidad superior se activa una vez que la necesidad
inferior y/o basica esté satisfecha; dentro de las necesidades fisiolégicas se destaca
el poder saciar la alimentacion, el vestido, el confort y el instinto de conservacion; en
la necesidad de seguridad esta la estabilidad, evitar darnos fisicos y evitar los riesgos;
dentro de las necesidades sociales destaca el comparnerismo, aceptacién,
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pertenencia y trabajo en equipo; en la necesidad de estima, los aspectos que
prevalecen son el reconocimiento, la responsabilidad, el sentimiento de cumplimiento
y prestigio; finalmente la necesidad de autorrealizacién contempla la autoexpresién,
independencia, competencia y oportunidad (Maslow, 1954).

Existe también la Teoria del Factor Dual de Herzberg, que se concentra
positivamente en el aspecto de confort y bienestar en el ambito laboral, producto de
los logros conseguidos, el reconocimiento, el propio trabajo, la responsabilidad y la
oportunidad de ascenso o crecimiento profesional, sin embargo, si la situacion esta
bajo condiciones poco favorables, las personas tienden a citar que el tema es
producto de la mala gestion de la empresa, por sus malas condiciones laborales.
Estos factores condicionantes se clasifican en higiénicos siempre que la satisfaccion
elimine la insatisfaccién sin garantizar que esa motivaciéon lleve a generar mayor
esfuerzo y energia para conseguir los resultados como los factores econdémicos, las
condiciones fisicas del trabajo, seguridad, factores sociales, estatus y privilegios. En
tanto los factores motivadores se refieren al trabajo en si, a la tarea estimulante, al
sentimiento de autorrealizacién, al reconocimiento, al logro y la obtencién de una

mayor responsabilidad (Herzberg, Mausner, y Snyderman, 1967).

La Teoria X y Teoria Y de Mcgregor se basa en dos supuestos hipotéticos,
bajo el esquema de la X se plante la pereza del ser humano sustentado bajo
conductas negativas como que las personas no quieren trabajar, no quieren
responsabilidades, no son creativos ya que, la motivacién sélo funciona en niveles
fisioldgicos y de seguridad; y por tanto los trabajadores deben ser controlados,
castigados y obligados a trabajar. Mientras la Y supone que es un aspecto inherente
de la persona el esforzarse para lograr los objetivos laborales y obtendra una
recompensa a cambio del compromiso asumido al realizarlos correctamente, con
autonomia y creatividad, pues esta ampliamente motivado y esto lo lleva a ser

proactivo y a saber autodirigirse (Mcgregor, 1966).
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Por otro lado, surge la teoria de las Expectativas de Vroom en 1964 secundado
por Porter y Lawler en 1968 que reconocen la capacidad pensante de los seres
humanos, sus creencias y las esperanzas frente a sus deseos lo cual se traduce en
expectativas a futuro. La reaccidon conductual de las personas responde a la
capacidad de libre eleccién con la finalidad de incrementar las recompensas y reducir
el dolor (Pinder, 1985). Esto se trata de la percepcion de las personas respecto a las
metas trazadas como alcanzables, el incentivo que tienen ante el logro de las
mismas, el valor que las engloba a causa del rendimiento y su capacidad para
alcanzar la tarea, entonces su motivacion requiere de mayor esfuerzo, asociado al

valor de la recompensa.

Amartya Sen (1983), recopila la clasificacién de Hirschman (1980), quien se
aproximé a la teoria del desarrollo con base en la economia ética; sustentando que
los individuos iban mucho mas alla de las politicas de desarrollo, siendo agentes
activos de sus propios procesos, por tanto se concebia una estrategia para los
sectores productivos que engloba las habilidades, creencias y expectativas
necesarias para elaborar un proceso dinamico de toma de decisiones (Molero
Simarro, 2008); y es asi que agrupa las teorias del desarrollo de la siguiente

manera:

* Las teorias duras del desarrollo, que conciben al como un proceso netamente
econémico y que su consecucidn supone un sacrificio de la generacion actual
(Pedrajas Herrero, 2006).

* Las teorias amables del desarrollo, que consideran el desarrollo como un
proceso dinamico y amigable, producto de la cooperacién entre individuos para
beneficio de todos y el propio. Desde esta perspectiva se incluyen reflexiones que
apuntan al desarrollo sostenible, como las teorias del capital humano y capital social,
bajo un enfoque de la satisfaccion de las necesidades humanas, que derivan en el

desarrollo humano (Pedrajas Herrero, 2006).

Por su parte Manfred Max-Neef (1993), afirma en su Teoria del Desarrollo a
Escala Humana que el hombre debe ser tratado como un ser cualitativo y no
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cuantitativo para que asi logre mejorar su calidad de vida, logrando satisfacer sus
necesidades humanas de subsistencia, proteccién, afecto, entendimiento,
participacion, ocio, creacion, identidad y libertad. El punto critico es encontrar la clave
para satisfacer dichas necesidades y no caer en una pobreza humana ya que éstas
son las mismas con el transcurrir del tiempo (Obredor, 2009); dicha teoria tiene un
punto de partida centrada en Abraham Maslow, y suenfoque humanista
existencialista, propone como necesidades primordiales a las fisiolégicas y de
seguridad ya que sin ellas el ser humano no podria vivir y dentro de las cuales se
encuentra el aspecto econdmico que permitird satisfacerlas; siguiendo con las

necesidades de pertenencia, de estima y la autorrealizacion.

Para el desarrollo de esta investigacion se toma como referencia la teoria
propuesta por Amartya Sen, basada en las teorias amables de desarrollo que
permite definir el desarrollo humano como el proceso de ampliacion de las opciones
de las personas y mejora de las capacidades humanas, ya que las personas pueden
ser y hacer una diversidad de cosas a lo largo de su vida, como un ser libre para vivir
una vida larga y saludable, asi como tener acceso a la educacion, a una vida digna,
de calidad y a participar de la vida con su entorno y a tomar decisiones que los
involucren y afecten (Sen, 1997).

Se ha encontrado una evidencia en la que se propone una teoria del cambio,
buscando proponer una herramienta que articula las intervenciones de la OIT y los
resultados o impactos que se buscan. Esta teoria del cambio permite identificar
indicadores y temas pertinentes que se deben monitorear y evaluar a lo largo del
tiempo, ya que parte de la formulacion de prioridades del trabajador y los resultados
se basan en los principios de gestion. No obstante, no se registran evidencias donde
dicha metodologia ya haya sido aplicada, en consecuencia, estableceria un vacio por
analizar (ILO, 2016), ver el ejemplo en la fig. 3.
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Cambios esperados
a partir del aporte__J
dela OIT

reduccion de la pobreza

Empresas sostenibles generan empleo productivo y decente. Ademas, contribuyen en la

Adopcion de
reformas en el
marco legal,
normativo e

institucional.

OIT participara en
didlogos de
reformas politicas y
proporcionara
servicios de apoyo
emoresarial

Intervencion
empresarial

efectiva

para

apoyar a empresas
y emprendedores

iy

Servicios de asistencia y capacitacion integrados y basados en la evidencia para...

Evaluacion
del entorno
Medios de | en el que
accion  y operan las
empresas y
apoyoalas | o 1o
mandantes propuestas
incluyendo | de reforma.
los
productos
principales

Desarrollo
de sistemas
para mejorar
el

funcionamie
nto de los
mercados,
sectores y
cadenas de
valor  para
crear mas y
mejores
empleos.

Desarrollo de
capacidades
para generar
negocios

Productividad
y condiciones
laborales en
las PYME

Desarrollo
de
capacidades
de
trabajadores
y
empleadores
para debates
sobre
politicas y
prestacion
de servicios
de desarrollo
de
empresas.

Acceso
servicios
financieros.

a

Riesgos y Estrategias de Mitigacion.

e La asistencia en temas de politica no lleva a los cambios esperados
o Falta de integracion de acciones de apoyo a empresas en las politicas

Sostenibilidad ambiental.

Promotores de politicas transversales: NIT; Dialogo social; igualdad de género y no discriminacion;

N

N

L

El Resultado.

e Alianzas para mancomunar Recursos
o Iniciativa relativa a las empresas de la OIT

s

L

Figura 3. Ejemplo de la Teoria del Cambio
Fuente. Adaptacion a partir del Programas de Trabajo Decente por Pais, ILO (2016)
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1.2.1.1 El Fendmeno de Estudio

Para Schultz (1960) el desarrollo humano antepone la acumulacién del capital
humano, lo cual queria decir que invertir en el ser humano es productivo (Giriffin,
2001). Ya en los anos setenta la OIT y el banco mundial propugnaban la
redistribucién marginal de la renta a partir de variables como crecimiento o desarrollo
econémico y reconocia que producir mas, no era lo Unico que se necesitaba para
reducir la pobreza y tener un buen desarrollo. Por ello la OIT introdujo la necesidad
del cambio de prioridades a favor de la creacién del empleo y satisfaccion de las
necesidades humanas basicas, aunque centradas aun en el aumento de produccién
de bienes para que los beneficios lleguen a los menos pagados. Ante la crisis de
1980 la UNICEF propuso disefiar programas de ajuste con rostro humano para
proteger a los mas pobres por el deterioro de las rentas y preservar de los recortes
del gasto publico la salud basica, la alimentacién, cuidadod e la nifiez y la educacién
(Griffin, 2001).

El modelo de desarrollo humano a fines de 1980 sufrié una transformacién, ya
que inicialmente de acuerdo con la teoria de desarrollo de Sen (2000) era un proceso
que ampliaba las capacidades humanas como opcidén para desarrollar mas cosas,
pero sin aumento de variables como bienestar y satisfaccibn econdmica; sin
embargo, el mismo Sen (1992) destacé que las capacidades y opciones estan muy
relacionadas y vinculadas a la libertad. Y para 1989 Mahbud ul Haq convencié al
PNUD de respaldar el concepto de Desarrollo Humano (Griffin, 2001).

Este estudio propone como variable dependiente al desarrollo humano y calza
su definicion en el proceso que genera oportunidades a las personas que cuentan
con capacidades para generar empleos productivos como objetivo empresarial y que
repercute en la vida de cada trabajador a causa del crecimiento econdémico que
permite su desarrollo personal y profesional, aspectos que en definitiva potencian el
desarrollo humano de cada trabajador pues le ayuda a crear capacidades que
mejoran su calidad de vida, a través de la participacién en aquellos procesos que
determinan sus vidas. Este enfoque basado en el recurso humano amplia la
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perspectiva de velar por las necesidades basicas y de bienestar humano (PNUD,

2015). Por tanto, el trabajador mejora su calidad de vida y de trabajo.

El PNUD redacta informes parciales desde 1990 de algunos paises respecto a
la definicion del desarrollo humano y el indice del mismo, representados en
indicadores de sanidad, educacion e ingreso; sin embargo, si se quiere proponer
guias o herramientas de gestion para medir en el impacto de las acciones
empresariales en el desarrollo humano del trabajador y del pais, se deben subsanar
errores y defectos del sistema, analizar aquellas necesidades basicas, reales y

potenciales (Carcar Irujo, 2012).

Ademads, con base en la revision documental se puede inferir que en la
actualidad muchas empresas, justifican su permanencia en el mercado, debido a que
manejan un nivel promedio de utilidades, sin embargo, no se encuentra el camino
adecuado para mejorar y optimizar los procesos cuya aplicacion beneficie
responsablemente a los trabajadores y con ello probablemente, las empresas
aseguren el retorno de inversibn e incrementen progresivamente el margen de

ganancias, dejandole una brecha para invertir en el aspecto social.

Por otro lado, el trabajador, se desempeia laboralmente en situaciones
vulnerables donde los objetivos que se deben cumplir se alinean con el factor
econoémico de la empresa y jamas con el crecimiento y desarrollo de la persona. La
pobreza e inestabilidad laboral a nivel mundial afecta el desempefio y la
productividad de la persona por no vislumbrar oportunidades de mejora a futuro,
arrastrandolos a periodos depresivos y a la falta de deseo de superacién, ya que
viven continuamente rodeados de barreras y frustraciones al no sentirse valorados a
nivel laboral; no obstante, necesitan permanecer bajo esas condiciones para poder
cubrir sus necesidades basica personales y las de su familia.

Es comprensible también, que las empresas no concentren muchos margenes

de utilidades, ya que en algunos casos su prioridad es cerrar el afio con un margen
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de ganancias que les permita sostener su actividad al siguiente afno; sin embargo, si
se comprendiese que el ser humano responde positivamente a cambios que lo
ayuden a sentirse mejor, entonces no seria de gran problema conseguir los
resultados esperados y se trabajaria en la construccion de una empresa socialmente

responsable.

Para muchos paises, es entendido que el concepto de desarrollo humano va
mas alla del aumento o disminucion de ingresos salariales y del crecimiento
econdémico de la nacién; en tanto, comprende la oportunidad para que las personas
desarrollen su maximo potencial y lleven a cabo su vida productiva, considerando
sus necesidades basicas. Por lo tanto, lo esencial es desarrollar capacidades
humanas que le permitan a la persona vivir una vida larga y saludable, con acceso a
educacién y a recursos necesarios para lograr un nivel de vida digno y poder
participar de la vida de la comunidad (PNUD, 2019).

Por ello, la OIT, PNUMA y el Banco Mundial hace dos décadas
aproximadamente vienen analizando los vinculos que hay entre crecimiento, empleo
y pobreza, a nivel mundial, regién y pais. Tenemos al Banco Mundial (2013)
resaltando el papel del empleo por mejorar el nivel de vida y crear un vinculo social
para mejorar la productividad. La OIT (2010) analiza la relacién entre crecimiento,
empleo, cohesion social y pobreza; el PNUD (2015) intenta conectar las aristas del

trabajo con el desarrollo humano; tomado de OIT (2019).

Aspectos que influyen en el desarrollo humano desde el punto de vista
socioeconémico, estdn considerados dentro de los objetivos de desarrollo sostenible
N°8, abarcando aspectos empresariales que vinculan al trabajo decente y al
crecimiento economico. Y aunque muchos apartan de sus vidas el concepto de
desarrollo por la acumulacién de bienes y riquezas; no se debe olvidar que el
verdadero objetivo es lograr el desarrollo humano por medio practicas laborales
basados en los derechos humanos, que le otorga libertad a la persona para
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desarrollar capacidades y tomar decisiones que garanticen bienestar y dignidad
(PNUD, 2019).

1.2.2. La Justificacion de las Variables

Para esta investigaciéon, se toman como referencia aquellos indicadores que
abarcan la gestion de la empresa y su vinculacién con el trabajador; para efectos de
denominacion en la tematica de responsabilidad social, se tienen en cuenta algunos

indicadores de trabajo decente con base en la ODS N°8 y el desarrollo humano.

Se observa que la Organizacién Internacional del Trabajo - OIT, tiene gran
influencia en los proyectos de mejoramiento de calidad en el empleo, por lo que
formuld el concepto de trabajo decente al final de los afios noventa, posteriormente la
Organizacién de las Naciones Unidas en el 2008 modifico los lineamientos de los
objetivos del milenio e incluyé una nueva meta que consiste en lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todos, incluidos las mujeres y los
jovenes como parte del objetivo de erradicaciéon de la pobreza y el hambre. Debido a
que contar solamente con empleo no es suficiente para cumplir con dicho objetivo;
por eso hoy en dia podemos trabajar este lineamiento como parte de los objetivos de
desarrollo sostenible, impulsado también por la ONU (Weller y Roethlisberger, 2011).

Asi mismo, se prevé que, en un futuro no muy lejano, los empresarios tomen
conciencia de la importancia de hacer responsabilidad social para con los
trabajadores, ya que como dice Mariategui (2015) el trabajador se siente mas
comprometido, a medida que esté contento y motivado, logrando de esta manera
aumentar el nivel productivo y mejorando la calidad de los productos y servicios
ofertados.

Para efectos de este estudio, se propusieron 5 variables independientes que
partieron de los indicadores propuestos por la OIT para estudiar el trabajo decente y
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que, de algun modo, tenian relaciéon directa con el trabajador y la mejora de su

calidad de vida, asi como su calidad laboral:

Remuneracion suficiente cuya caracteristica radica en el caracter
retributivo del sueldo, los incentivos y las prestaciones sociales (Gémez-
Mejia, Balkin, y Cardy, 2001) como herramienta estratégica en la gestion
de personas, teniendo influencia en la percepcion y en el
comportamiento del trabajador por ponerlo en una situacion atractiva y
motivadora para cumplir con los intereses de la organizaciéon y con su

desarrollo humano (Delgado et al., 2006).

Estabilidad en el Empleo, partiendo del supuesto que el tener
inestabilidad en el campo laboral genera costos irremediables y que los
paga no solo la empresa sino también la persona al perder impulso,
prestaciones, derechos, que son elementos que si contribuyen a generar
un desarrollo humano y a amortiguar las experiencias de inseguridad y

de autonomia (Duran Mena, 2017).

De la Seguridad en el Trabajo se puede advertir que es un elemento que
permite la generacion del desarrollo humano y la contribucién a la paz,
que construye una sociedad con seres humanos capaces de identificar
riesgos, medirlos, cuantificarlos y proponer decisiones estratégicas para
atenuarlos, teniendo conciencia plena para hacer uso correcto de los
implementos que lo protegen por conviccion y no por obligacion de la
empresa ni de los entes regulatorios. Habiendo cambiado su concepcidn
sobre la vida, sobre su trabajo y sobre el dinero que le sirve de medio y
no como un fin, devolviéndoles asi, la dignidad al trabajador (Mancera
Ruiz, s.f.). Ademas de ser un factor motivacional para desear hacer bien
el trabajo, acorde con Herzberg para evitar el sufrimiento y para

desarrollarse psicolégicamente (Lopez Buritacd y Vasquez Castro, 2017).

En cuanto a las Prestaciones Sociales, éstas sirven como estrategia para

velar por los intereses de los trabajadores que buscan mejorar su calidad
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de vida y la de su familia, y para velar los intereses de la propia empresa
a partir del ofrecimiento de una mejor calidad de trabajo, ademas de
brindar la posibilidad a la persona de prever contingencias presentes y
futuras, que les permita ademas su desarrollo y conservacién como ser

humano (Guzman, Oropeza y Bautista, s.f.; Cajiga, 2014)

La Oportunidad de Crecimiento Profesional, es el espacio en el que
subsiste todo ser humano por conseguir sus ideales de vida, con
seguridad para afrontar situaciones y responder eficientemente ante los
estimulos de desarrollo personal. El rol de la empresa es importante, en
tanto pueda ofrecer la promocién y capacitacion de cada trabajador para
lograr sus propios y cada vez mejores objetivos tanto como los de la
empresa, factor que ademas motiva y compromote a la persona con la
institucién y con su desarrollo humano para mejorar su calidad laboral y
de vida también, ante un sentimiento de autorrealizacion (Prendas
Castillo, 2018).

1.2.3. Brechas Teoricas

En definitiva, una de las principales razones por las que se plantea estudiar la

relacion de las variables teniendo como sujeto de estudio al trabajador, es porque

después de la revisidon de la literatura, se ha identificado brechas tetricas en relacion

al comportamiento o a la relacion directa de las variables entre si.

Se han encontrado muy pocos estudios realizados cuya relacion de variables

tienen repercusion en el desarrollo de la persona; sin embargo, la mayoria de los

estudios compilados tratan de potencializar el efecto en el crecimiento econémico de

la empresa, sobre todo en el sector de las pymes; que sefalan que éstas deben ser

gestionadas con responsabilidad social y con una perspectiva de sostenibilidad

(Altamirano, 2011), para lograr disefiar estrategias empresariales competitivas y el
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crecimiento de las PYMES (Aguilera Enriquez, Gonzales Adame, & Rodriguez

Camacho, 2011). Ademas, la mayoria de estos estudios son cualitativos.

Como se puede apreciar en el anexo 1, se listan los autores cuyas referencias y
estudios han servido para interpretar las teorias y estudios que permiten identificar la
relacion entre variables. Los autores que no han sido descritos en el apartado de
investigaciones aplicadas de las variables han servido de sustento teorico y de igual
modo han permitido a través de revisiones de la literatura, relacionar el
comportamiento de las variables propuestas para esta investigacién. Esta
identificacion de autores, permite mostrar la existencia de brechas relacionadas en la
convergencia de la perspectiva empresarial con el enfoque de responsabilidad social,
pues hubo estudios que no correlacionaban las variables independientes con la
dependiente; y otras cuyo andlisis tenia el enfoque de desarrollo y crecimiento
econémico pais como se puede apreciar en la entrega de informes sobre indices de
desarrollo humano que miden el avance promedio del pais en esperanza de vida,
acceso a educacién y nivel de ingreso, los mismos que se son presentados por el
PNUD en el ano 2015, 2016 , 2019.

En el pais de estudio, s6lo se han encontrado algunos informes como el Trabajo
Decente en el Perd, que presenta las aspiraciones de los sindicatos y el rol
protagénico del Gobierno (ILO, s.f.); en tanto PLADES (2017) analiz6 el crecimiento
de la economia peruana a causa de la calidad de empleo formal y la incidencia de la
informalidad laboral, y Goyzueta, et al. (2016) elaboran y evaluan un comparativo
sobre el indice 2004 - 2013 de trabajo decente en todas las provincias del pais. No
habiéndose encontrado tampoco la relacion entre las variables a partir del enfoque
de responsabilidad social con el trabajador y en el contexto empresatrial.

En este sentido, el propédsito del estudio es buscar una estrategia que
contribuya a mejorar la calidad del empleo y la calidad de vida del trabajador,
reflejado por las condiciones del trabajo decente y el desarrollo humano de éste, a

causa de una buena gestion del recurso humano en las empresas. Esta estrategia
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debe partir del enfoque de los derechos sociales (Galvez Santillan, Gutiérrez Garza,
& Picazzo Palencia, 2011), donde se interrelacionen el trabajo decente y el desarrollo
humano para crear empleo productivo (Grishnova & Brintseva, Decent Work and
Human Development: Interrelation and Interdependence, 2016).

La intencién es contribuir con la evidencia suficiente para demostrar que a los
trabajadores se les debe valorar y que, a su vez, son ellos los que crean valor a la
empresa desarrollando y mejorando sus competencias en respuesta positiva a las
condiciones laborales, reafirmando su pasién y gratitud hacia sus empleadores. Se
busca el compromiso de los trabajadores en respuesta a las acciones y decisiones
que la empresa propone en beneficio de su personal, y que esta actitud sea
reconocida y recompensada. Para apoyar la decisién de eleccién del tema se puede
mencionar algunas investigaciones que tratan aspectos motivacionales de la persona
en su ambiente laboral; pero aun estos estudios no repercuten directamente en la
variable dependiente pero si permite inferir la relacion.

1.3.Pregunta Central de Investigacion

La pregunta central de investigacion recae sobre la iniciativa que existe en el
contexto actual del querer revalorizar el concepto de trabajo, a través del
fortalecimiento de los derechos sociales de los empleados (Galvez Santillan,
Gutiérrez Garza, y Picazzo Palencia, 2011), y es que se trata de entender la
percepcion de todo trabajador cuando considera que su empleo, reune las
condiciones necesarias para cubrir sus anhelos, conseguir sus metas y propdsitos, o
son sélo politicas que no contribuyen con su desarrollo humano (Egger & Sengenber,
2002) y que las claves de la interpretacion son la equidad, la ética, responsabilidad y
la dignidad humana (Barreto Ghione, 2003).

Por esta razon, se plantea la siguiente pregunta:
¢ Los lineamientos eficientes de gestion de recursos humanos tales como:

remuneracion suficiente, estabilidad en el empleo, seguridad en el trabajo,
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prestaciones sociales y oportunidad de crecimiento profesional favorecen el
desarrollo humano de los trabajadores de las empresas peruanas con enfoque de
responsabilidad social?

1.4.Objetivo General de la Investigacion

Verificar si los lineamientos eficientes de gestion de recursos humanos
planteados, contribuyen al desarrollo humano de los trabajadores de las empresas
bajo el enfoque de responsabilidad social.

1.4.1. Objetivos Metodoldgicos de la Investigacion

1. Analizar las deficiencias en la gestion del RRHH de las empresas peruanas que
imposibilitan y generan resistencia frente al desarrollo sostenible y el desarrollo
humano de sus empleados.

2. Establecer y revisar el marco tedrico que permita proponer teéricamente las
variables que intervienen en el contexto social y de gestion de RRHH frente al

cumplimiento de los objetivos de desarrollo sostenible.

3. Generar un instrumento de medicion valido y confiable para evaluar las
variables (lineamientos) de la gestién del RRHH.

4. Seleccionar la poblacion de estudio mediante los reportes y acreditaciones del
maximo ente regulador de la situacion laboral del pais.

5. Validar y aplicar el instrumento para determinar los lineamientos eficientes de
gestién del RRHH que impactan en el desarrollo humano de los trabajadores de

las empresas.

6. Determinar los resultados y establecer las conclusiones.
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1.4.2. Objetivos Especificos de la Investigacion

1. Determinar si la remuneracién suficiente esta relacionada con el desarrollo

humano del trabajador de las empresas con enfoque de responsabilidad social.

2. Determinar si la estabilidad en el empleo esta relacionada con el desarrollo
humano del trabajador de las empresas con enfoque de responsabilidad social.

3. Determinar si la seguridad en el trabajo esta relacionada con el desarrollo

humano del trabajador de las empresas con enfoque de responsabilidad social.

4. Determinar si las prestaciones sociales estan relacionadas con el desarrollo
humano del trabajador de las empresas con enfoque de responsabilidad social.

5. Determinar si la oportunidad de crecimiento profesional esta relacionada con el
desarrollo humano del trabajador de las empresas con enfoque de
responsabilidad social.

1.5. Hipotesis General de Investigacion

La remuneracion suficiente, estabilidad en el empleo, seguridad en el trabajo,
prestaciones sociales, oportunidad de crecimiento profesional son los lineamientos
eficientes de gestion de recursos humanos que impactan positivamente en el
desarrollo humano de los trabajadores de las empresas con enfoque de
responsabilidad social.

1.6. Metodologia

La estrategia metodoldgica utilizada, esta basada en el método cuantitativo
cuyo enfoque metodoldgico y su fundamentacion radica en la recoleccién y andlisis

de datos. La informacion fue cuantificada a través de los datos recolectados
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mediante cuestionarios fiables y validados, realizados a los trabajadores de
empresas peruanas acreditadas por AMCHAM como buenos empleadores (ABE) y
que ademas obtuvieron el distintivo empresa socialmente responsable (DESR) en
algunas de sus ediciones. Para el analisis de los resultados se emple6 la estadistica
descriptiva e inferencial, con ayuda de la matriz de covarianza para el analisis SEM;
para el procesamiento de datos y analisis de los mismos se utiliz6é el paquete AMOS
en el software SPSS vs. 23, con estimacion de Maxima Verosimilitud.

1.7.Justificacion y Aportaciones del Estudio

El tema desarrollado busca sensibilizar a los actores que convergen dia a dia
en el mundo empresarial, y que el concepto de ganar — ganar de la RSE, se eleve a
su maxima expresién mejorando en el trabajador su calidad de empleo dentro de la
empresa y su calidad de vida fuera de ella, otorgandole empoderamiento, mejorando
sus condiciones laborales y perpetuando las motivaciones y el cambio de
paradigmas bajo el contexto de lineamientos de trabajo decente, cuya aplicacién
genera un impacto sobre el core business del negocio y el desarrollo sostenible del

mismo.

Se busca identificar aquellos lineamientos propuestos por la OIT que influyen
directamente en el trabajador y que repercuten en el desarrollo humano del mismo.
La intencidon es proponer una metodologia y/o herramienta, que replantee algunas
mejoras asociadas a la calidad del empleo y a la calidad de vida de manera directa, y
que de algun modo indirectamente permita el crecimiento econémico del trabajador y
de la empresa para hacer viable el desarrollo sostenible de la misma.

1) Justificacion practica

Actualmente la mayoria de empresas, buscan un crecimiento econémico
asociado al retorno de inversion e incremento de utilidades para justificar su
estabilidad financiera; sin embargo, no encuentran el camino que les permita

contribuir con la mejora y con la optimizacidén procesos estratégicos que beneficien
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no sélo a la organizacion como tal; sino también, que les permita ser responsables y
evaluar su impacto social en los trabajadores, dejando una brecha para invertir en

una cultura con enfoque socialmente responsable y sostenible.

Hoy en dia la inversion socio ambiental, también genera un retorno de la
misma, que no sélo logra mejorar la economia de la empresa, sino que le otorga
diferenciacién y reconocimiento de marca; este ejercicio le permite a la empresa no
s6lo mantenerse vigente con el transcurrir de los afios, sino que impacta social y
econémicamente en el trabajador y en sus demas grupos de interés, lo cual esta
dentro de las generalidades propuestas dentro de las ODS’s para contribuir con el

desarrollo sostenible del pais.

Es comprensible que algunas empresas por falta de vision o planificacion se
vean en la necesidad de concentrar sus esfuerzos en el cumplimiento de cuotas de
venta con la finalidad Unicamente de cerrar el afio con un margen de ganancia
minimo para poder iniciar actividades comerciales al siguiente afo, sin importar el
porcentaje de incremento de utilidades anuales y las que por ley deberia
corresponder a sus trabajadores en mérito a su buen desempeno laboral y que a su
vez, les sirve de estimulo para mejorar su productividad.

Usualmente el trabajador, realiza actividades alineadas a los objetivos
econoémicos de la empresa, claro ejemplo es el establecimiento de cuotas de venta,
sefnalados explicitamente bajo un esquema contractual que, de no cumplirse, pone
en riesgo su estabilidad laboral. En muchos casos dichos trabajadores no ven un
futuro que les permita sentirse desarrollados o valorados a nivel laboral, pero
necesitan permanecer bajo esas condiciones para poder subsistir.

Algunas empresas peruanas, debido a su estructura organizacional, tamafio o
costes, no identifican o implementan las buenas préacticas de gestion, generando un
impacto negativo en la percepcion de los trabajadores y por tanto en su rentabilidad.

Esto se debe a que no han logrado identificar uno los factores principales de su
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éxito y que no esta dentro de su contexto empresarial incluir buenas practicas de
gestion de recursos humanos, incluyendo un sistema de reclutamiento, selecciéon de
personal, politicas de desarrollo, sistema de evaluacion de puestos, politicas
salariales y de incentivos, sistema de entrenamiento y capacitacion del personal.
Asimismo, hay una mayor probabilidad de éxito si son complementadas con la
implementacion de sistemas de control de gestiébn (Rocca, Garcia, y Duréndez,
2016).

La actual crisis econdmica y las politicas pais a nivel global no encuentran un
punto de partida para la toma de decisiones, creando la necesidad de tener una
perspectiva que proteja y defienda los derechos laborales de la persona, bajo el
enfoque de trabajo decente; esto como un item estratégico que pueda trascender a
través del tiempo con la finalidad de desarrollar una mejora en la calidad de vida y
de trabajo de todo ser humano.

Por tanto, la presente investigacion tiene como fin primero ser un documento
que contribuya al desarrollo humano del trabajador y a partir de ahi, se logre generar
el crecimiento econdmico y desarrollo sostenible de las empresas, basandose en
propuestas estratégicas que estén directamente vinculadas a los lineamientos de
responsabilidad social contemplados en la gestion del recurso humano.

2) Justificacion Tedrica

El clima laboral segun Mendoza Cortegana (2013), puede permitir un
compromiso que proporciona estabilidad al trabajador, ello repercute
indiscutiblemente en el crecimiento de la productividad laboral, y por ello es
necesario atender variables y factores internos de la organizacion y no

necesariamente a los factores externos.

Entonces para que una empresa pueda ser sostenible y mantenerse en el
tiempo, debe mejorar continuamente a nivel de todos sus procesos y clientes
internos con la finalidad de motivar, desarrollar capacidades y actitudes que logren la
consecucidn de los objetivos propios y los de la organizacién; por tanto es necesario

36



determinar cudles son aquellos lineamientos asociados a mejorar la calidad del
empleo y de vida del trabajador; sélo asi, el clima de la organizacion proporcionara a
los trabajadores una oportunidad para mejorar su escala de crecimiento profesional,
su estatus, su salud, seguridad y con ello la retribucién de ellos y contribucién hacia
la empresa, manifestdndose en un incremento en el desarrollo humano, en los
niveles econémicos del trabajador y la materializacion de los objetivos sostenibles de

la empresa.

Hay algunos estudios aplicados que se veran en el capitulo dos, que reflejan el
impacto de las causas motivacionales del trabajador en el crecimiento econémico de
las empresas, sin embargo, este estudio pretende tener un enfoque de
responsabilidad social donde el colaborador en su condicién de grupo de interés
también se beneficie a partir de la estrategia empleada en la empresa para gestionar
al recurso humano y sus expectativas; las cuales le permitan desde la ética trabajar
en la construccion del desarrollo humano.

Este documento a partir de la adecuacién de ciertos aspectos detallados en la
categoria de trabajo decente generara conocimiento y propondra la alternativa para
que las empresas bajo un enfoque de responsabilidad social busquen orientar sus
esfuerzos estratégicos al desarrollo de su capital humano.

3) Justificacion Metodoldgica
Esta investigacion radica su importancia en la adecuacidn de ciertos aspectos

detallados en la categoria de trabajo decente, denominado asi por la OIT, que ayuda
a mejorar la calidad laboral del trabajador y a lograr su desarrollo y la sostenibilidad
de la empresa, basada ésta en la influencia de los procesos humanos.

De este modo se puede determinar con indicadores de medicidn, la relacion
econémica y social que actualmente muestran las empresas en el contexto del
mundo globalizado. Esto les permitira, replantear la gestion y condiciones laborales
de sus trabajadores y optimizar su crecimiento a través del desarrollo humano;

posterior al estudio, cada organizacion podra auto evaluar el progreso significativo
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obtenido a partir del cumplimiento de los lineamientos anteriormente descritos como

parte del grupo de empresas socialmente responsable.

Dada la poca informacién encontrada en cuanto a la relacion de la variables
propuestas, se hara referencia a Lakatos (2007) que sefnala que la teoria conduce a
descubrir nuevos hechos, que son desconocidos a la fecha a través de programas de
investigacion progresivos, tales programas formados por la heuristica negativa
conformada por el ndcleo firme de la investigacidon, inmodificable y
metodoldgicamente irrefutable, protegido por un cinturbn como las hipétesis
auxiliares que pueden ser ajustadas y sustituidas; y la heuristica positiva basado en
sugerencias para cambiar, refutar el cinturén protector o desarrollar nuevas o

mejores versiones del programa de investigacion.

Por ello, el estudio propone el disefio y la creacion de un instrumento que
permite incluir items relacionados a algunos indicadores propuestos por la OIT y la
ONU para el trabajo decente, pero que a diferencia de la propuesta inicial de dichos
indicadores y de las encuestas nacionales para medir metas basadas en el objetivo
de desarrollo sostenible N° 8 de trabajo decente y crecimiento econdémico, cuya
evidencia de algunos paises presentan datos relaciones a nivel pais y desde una
perspectiva macroecondmica; el instrumento de medicidn propuesto para este
estudio aterriza las definiciones buscando medir desde la percepcion del trabajador,
en el contexto empresarial en el cual se desarrolla y con un enfoque mas humano y
de responsabilidad social, la relacion de dichos indicadores con su desarrollo
humano y crecimiento personal como primer paso para asi lograr el crecimiento

econdmico de la empresa y del pais.

1.8. Delimitaciones y Limitaciones

La limitacion que se presenta para el desarrollo de la investigacion la carencia
de evidencia empirica en torno a la relacién directa de las variables, tampoco se ha

realizado un trabajo de campo delimitado por sectores empresariales, ni en
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empresas informales y que, ademas, no cuenten con un sistema de gestién con
practicas que estén dentro del marco de la legalidad y que sus acciones respondan a
politicas y criterios de responsabilidad social. Lo cual, no significa que aquellas que
no han sido objeto de estudio durante la investigacion, no puedan apoyarse en este

documento para mejorar su gestion estratégica.

Asi mismo, para determinar la delimitacion del estudio, se plantea lo siguiente:

o Delimitaciéon Espacial: El estudio se llevd a cabo en las empresas certificadas
por AmCham Peru como buenos empleadores (ABE) y que hayan obtenido al
menos en alguna edicion el distintivo como empresa socialmente responsable
(DESR); ademas, que estén ubicadas en la ciudad de Lima. Esto debido al
enfoque de RS de las empresas y los criterios e indicadores de evaluacién a las
que fueron sometidas para poder estar certificadas, y la relacion que guardan
dichos indicadores con las variables propuestas.

o Delimitaciéon Demografica: El sujeto de estudio esta determinado por todos
aquellos trabajadores entre jefes, coordinadores y empleados u obreros, sin
considerar a practicantes ni cargos gerenciales, mucho menos accionistas y
duenos de las empresas.

e Delimitacion Temporal: El levantamiento de informacién exigié identificar la
percepcion de crecimiento o estancamiento del trabajador en el lugar donde
labora; y se realizd en un solo periodo temporal durante el 2018.

e Delimitacion Tedrica: La adecuacion y aplicacién de los lineamientos eficientes
del trabajo decente y la gestion del recurso humano respecto a la optimizaciéon de
la calidad de vida, calidad de trabajo y crecimiento que se genera a consecuencia
del desarrollo humano del trabajador, asi como también la contribucién con el

desarrollo sostenible de la organizacion.
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Este capitulo busca evidenciar si los trabajadores son sensibles al cumplimiento
de los lineamientos de gestibn de sus organizaciones con un enfoque de
responsabilidad social, y su percepcién acerca de los mismos; de manera que los
gestores y/o empresarios sean conscientes de la efectividad de los lineamientos que
practican dentro de sus organizaciones, como parte de sus politicas de gestion.

El enfoque es integral, y lleva a observar si los lineamientos de trabajo decente
propuestos inicialmente por la OIT (1999), tienen un impacto significativo en el
desarrollo humano de los colaboradores, quienes al percibir una mejora en la calidad
de vida como consecuencia de los lineamientos aplicados en su centro laboral a
favor ellos mismos como trabajadores; repercuten directamente en la productividad
de las organizaciones, que a su vez generan un impacto econémico en el pais; con lo
cual se estaria cumpliendo con las metas propuestas en el Objetivo de Desarrollo
Sostenible N°8 de Trabajo Decente y Crecimiento Econémico. No obstante, se debe
contemplar algunas adecuaciones particulares y acordes con el rubro del negocio,
para que sea aplicable a cada sector empresarial, de acuerdo con su contexto, de

manera que se eviten sesgos en los resultados.

Con ello se pretende poner a disposicion del sector empresarial una
metodologia y/o herramienta que ayude a mejorar la calidad del empleo y de vida del
trabajador en relacién con su desarrollo humano, a partir de decisiones estratégicas
socialmente responsables que aporten al desarrollo sostenible de la empresa, sin
dejar de lado aspectos que puedan favorecerla como la motivacién y aceptacion del
trabajador, el desempefio y su productividad.
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Capitulo 2.- MARCO TEORICO

Para poder encontrar y definir la teméatica a investigar se realiz6 una revision de
la literatura y se concertaron citas de trabajo con personas cuya actividad profesional
esta relacionada a impulsar la responsabilidad social y el desarrollo sostenible de las

empresas.

La empresa es el motor de crecimiento, innovacién y empleo; por tanto, debe
impulsar soluciones audaces para enfrentar los desafios sociales y proponer la
gestiéon sostenible de la empresa contribuyendo con las metas de los 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible. Esta opinién es reafirmada cuando se sugiere que las
empresas deban examinarse a si mismas para dejar de pensar en una unidad de
negocio y el cambio responda a la generacién de impactos en su entorno social
(Quirés Carranza, 2016).

Uno de los principales problemas de la sociedad a nivel global es que las
PYMES como soporte principal de la economia global y muchas de las empresas
grandes, no estan preparadas para asumir el concepto de la responsabilidad social,
ya sea por el cambio de paradigmas o por la alta inversién social que suponen
demandaria; pues ello, no les permite predecir un futuro basandose en el retorno de
inversién convergente con el desarrollo sostenible de su empresa (Gonzales-Polar,
2016).

Entonces nacié la idea de llevar a cabo una investigacion referente a la
situacién actual a nivel mundial para tener una idea de la participacion econdémica de
los negocios y el alcance de los mismos en el desarrollo del pais, bajo un enfoque de
responsabilidad social. Ademas, se determiné como elemento a correlacionar el
objetivo niumero 8 de las ODS’s propuestos por la OIT y se identificaron los
lineamientos generales propuestos para tales fines.

41



Perd a través del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo pone a
disposicién de todos los peruanos normativas legales de proteccion al trabajador,
dentro de las cuales figura el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728
(Decreto Supremo N° 003-97-TR 27/03/1997) en cuyo contenido se detallan las
normas generales de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, asi como los

derechos de los trabajadores, que lo que busca es fomentar el empleo.

Ademas, Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (s/f.) dispone el
régimen laboral de la actividad privada que establecen los derechos y obligaciones
de las partes plasmadas en un documento contractual. Los trabajadores
comprendidos en dicho régimen tienen derecho a gozar de vacaciones anuales por
30 dias, a percibir dos gratificaciones anuales equivalentes a un sueldo en los meses
de julio y diciembre, a la compensacion por tiempo de servicio y a la indemnizacién
de sueldo y medio por ano trabajado por concepto de despido si el contrato es
indefinido (Serkovic, 2015).

Mientras tanto, ABE — AmCham Per0 tomé la iniciativa de integrar a aquellas
empresas que desean asociarse, con la condicion de que estén formalmente
constituidas de acuerdo a las leyes peruanas y cuyas practicas de RRHH se rijan por
el valor del respeto a la persona, debidamente sustentadas y auditadas a través de
criterios de evaluacién que se incluyen en el anexo 2. Ademas, cuenta con un
modelo de certificacion y/o recertificacion como se puede apreciar a través de su
pagina web que responde a:

e Socio Master ABE, con un puntaje minimo de 250 y con el compromiso de
haber certificado al menos a dos empresas ABE al momento de recertificar.

e Socio Promotor ABE, con un puntaje minimo de 150 y con el compromiso de
certificar a una empresa en el periodo anterior a su certificacion o
recertificacion.

e Socio Emprendedor, con un puntaje minimo de 100 y con el compromiso de

mejorar su puntuacion cada dos afos
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Ademas, esta investigacion presenta una fundamentacién teérica basada en:
- Responsabilidad social empresarial
- Desarrollo sostenible
- Trabajo decente

Gestion de recursos humanos

2.1Responsabilidad Social Empresarial

Howard Bowen fue el pionero en investigar e introducir las bases del anélisis de
la relacién entre la empresa y la sociedad; definiendo a la RSE como aquellas
obligaciones que la empresa tiene para promover politicas corporativas y tomar
decisiones que se alinean a los objetivos y valores de la sociedad en general.
Ademas, sefala que la RS potencia en los empresarios la idea y la aceptacion
voluntaria de sus impactos positivos respecto a la disminucion de sus problemas
econdmicos y la alta posibilidad de alcanzar los objetivos de la organizacién en el
largo plazo (Bowen, 1953).

El concepto de responsabilidad social ha ido evolucionando debido a la
vinculacién que tienen las empresas con la sociedad y sus objetivos cambiantes y
adaptables a la coyuntura real y social. A partir de la afirmacién de Bowen, nacen
nuevas propuestas tedricas que hacen referencia a la responsabilidad social
empresarial y cuyo orden cronolégico se detalla en la Tabla 1 (Ojeda Hidalgo & Lira
Torres, 2014).

El enfoque de los grupos de interés considera a todos los individuos que por
motivos estratégicos o personales son necesarios para el logro de los objetivos de
una organizacion. Este enfoque es un intento de integracibn de una idea
fundamental, donde la empresa tiene una responsabilidad que da lugar a
obligaciones establecidas y donde esta incluido todo el capital humano de la
empresa. La utilizacion del enfoque de los grupos de interés o stakeholders, no debe
centrarse exclusivamente en los grupos que apoyan a las metas de la empresa sino

también en aquellos con reclamaciones o exigencias legitimas (Navarro, 2007).
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Tabla 1. Definiciones Teéricas de la Responsabilidad Social Empresarial

Autor (Aio)

Definicion

Walton (1967)

Intima relacion entre las corporaciones y la sociedad. Las relaciones deben
ser tomadas en cuenta por los directores ejecutivos mientras que las
corporaciones y sus socios persiguen sus respectivos objetivos.

Friedman (1970)

Conducir el negocio de acuerdo con sus deseos, que generalmente es hacer
tanto dinero como sea posible mientras se ajusten a las normas basicas de
la sociedad en el marco legal y las costumbres éticas.

Johnson (1971)

Equilibrio de la multiplicidad de intereses, en vez de esforzarse sélo por las
ganancias de sus accionistas. Toma en cuenta a sus grupos de interés.

Ackerman (1973)

Capacidad de respuesta. La meta de las tareas sociales de la empresa es la
forma en que adquieren conciencia de las cuestiones sociales y en
consecuencia, responden a ellas.

Carroll (1979)

Engloba las expectativas econdmicas, legales y éticas, que la sociedad tiene
de las organizaciones.

Jones (1980)

Nocién de que las corporaciones tienen como obligacion hacia los grupos
sociales y va mas alla de la ley y de los contratos sindicales.

Freeman (1984)

Teoria de los Stakeholders o de los Grupos de Interés, cualquier individuo
puede afectar o verse afectado por la consecucion de los objetivos de la
empresa.

Castillo (1988)

Obligacion ética o moral, voluntariamente aceptada por la sociedad, en
reconocimiento y satisfaccion de sus demandas o en reparacién de los
dafios que ocasionaron con sus actividades en las personas o en su
patrimonio.

Fernandez (1999)

No sélo cumplir con las obligaciones juridicas; hay que avanzar
voluntariamente hacia nuevas exigencias, hay que destinar mayor inversion
en el capital humano, mejorar la relacion con los interlocutores y tener mayor
respeto al medio ambiente.

McWilliams y
Siegel (2003)

Las acciones promueven el bien social, mas alla de los intereses de la
empresa y de lo exigido por Ia ley.

Fernandez de
Gatta (2004)

Las empresas deciden voluntariamente el logro de una sociedad mejor y de
un medio ambiente mas limpio.

Nieto y
Fernandez (2004)

Incorporacion voluntaria de criterios sociales y medioambientales en las
actividades econdmicas y en las relaciones con los grupos de interés.

Martén (2005)

Voluntad de las empresas de actuar responsablemente de acuerdo con los
intereses sociales como reflejo de los valores éticos.

Frederick (2006)

Postura publica hacia la economia de la sociedad, a los recursos humanos y
a la voluntad de ver a estos recursos que son usados para fines sociales.

Castellanos et al.
(2007)

Reconocimiento e integracion en la gestién y las operaciones de las
empresas, de las preocupaciones sociales, laborales y medioambientales y
de respeto a los derechos humanos, que dan pie a la elaboracién de
politicas, estrategias y procedimientos que satisfagan a los grupos de interés
y que permitan configurar sus relaciones con éstos.

Lépez Salazar y
Contreras Soto
(2010)

Enfoque Administrativo, beneficio no s6lo econémico y unilateral, estrategia
orientada al desarrollo de la sociedad.

Fuente. Elaboracion propia con informacion de Ojeda y Lira (2014)
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Segun Escudero y Garcia (2009) una organizacién empresarial se conforma por
algunos elementos como el capital, |la fuerza laboral y la administraciéon; pero también
se relacionan a ellas, las personas y grupo de interés que influyen en mayor o menor
escala y directa o indirectamente. Estos grupos, son los que tienen interés en que la
empresa sobreviva, ya sean personas u organizaciones y que pueden afectar o verse

afectadas por las decisiones de la empresa.

A nivel global, actualmente se concibe a la responsabilidad social como las
decisiones estratégicas que se llevan a cabo para generar valor en la empresa a
través del beneficio social otorgado hacia los grupos de interés identificados, como
una contribucién activa y voluntaria que va mas all4 del cumplimiento de normas
legales y obligaciones impuestas; pues es una forma de gestionar que involucra
alcanzar el equilibrio entre lo econémico, social y ambiental; lo cual trae consigo el

pensamiento de desarrollo sostenible.

Es asi como muchos organismos activos a favor de la responsabilidad social
empresarial arraigaron su concepto y lo empezaron a definir y difundir de la siguiente
manera:

e La Comision Europea define a la RSE como la integracién voluntaria, por
parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y ambientales en sus
operaciones comerciales y en sus relaciones con sus interlocutores (Comision
Europea, 2001).

e La RSE es el compromiso asumido por la empresa para apoyar al desarrollo
de la economia sostenible a través del compromiso de los trabajadores, su entorno
y la sociedad en general con la finalidad de mejorar la calidad de vida de las
personas (World Business Council on Sustainable Development, 2007).

e Prince of Wales Business Leaders Forum (s.f) sefiala que la RSE es vista
como las acciones abiertas y transparentes que realizan las empresas a favor de
los trabajadores, la sociedad y el ambiente, basado en valores éticos.

elLa RSE es una relacién ética que tiene la empresa para con todos sus
publicos de interés y que le permite gestionar y construir sus metas empresarial
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compatibles con el desarrollo sostenible de la sociedad, garantizando la
conservacion de recursos ambientales y culturales de las desigualdades sociales
(Instituto Ethos de Empresas y Responsabilidad Social, s.f).

eLa RSE es el conjunto de obligaciones inherentes a la libre asunciéon de un
estado o condicion y que va mas alla de las obligaciones impuestas por la ley.
Dicho actuar forma parte de la gestidn sistematica de la empresa y guarda relacion
con el desarrollo sostenible (OIT, 2010).

Debido al interés de muchos organismos mundiales sobre el tema, se logré
incorporar algunos lineamientos en la norma ISO 26000 que fue el resultado de 8
reuniones, en 5 continentes, con la participacion de 584 paises y 2.681 asistentes a
las reuniones de trabajo; por lo que se puede considerar el concepto de
responsabilidad social mas debatido, consensuado y aceptado hasta el momento,
definiendo a la RS como la responsabilidad ética que posee una organizacién ante
los impactos que sus decisiones y actividades ocasionan en la sociedad y el
medioambiente, siempre que cumpla con la ley y esté integrada en las practicas y
relaciones laborales (Organizacién Internacional de Estandarizacion, 2012).

También se han establecido algunas iniciativas mundiales que tratan de que las
empresas trabajen a favor de la sociedad, poniendo en practica principios y
lineamientos que salvaguarden el medio ambiente, que tengan especial cuidado en
proteger los derechos humanos, las condiciones laborales y las practicas
anticorrupcién (United Nations Global Compact, 2012). Las empresas deben
materializar sus politicas y ejecutar practicas a partir de la adopcion de algunos
lineamientos para beneficiar a sus grupos de interés a partir de la utilizacion de
alguna herramienta propuesta como los modelos WBCSD, ETHOS, los ODM, los
ODS o la Guia ISO 26000, y que incluso proponen metas y objetivos para trabajar
con criterios enfocados en la aplicacion de conductas socialmente responsables en

pro del desarrollo sostenible como se puede apreciar en la Tabla 2.
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Tabla 2. Enfoques Aplicables para la Responsabilidad Social Frente al Desarrollo Sostenible

Modelo WBCSD al 2050

ETHOS

ODM

ODS 1SO 26000

Valores

Valores, transparencia y gobirno
corporativo (Autorregulacién de la
conducta, Relaciones transparentes con la
sociedad)

Gobierno y sociedad (Transparencia
politica, liderazgo social)

Promover la igualdad entre los
sexos y el empoderamiento de la
mujer

Igualdad de género Derechos humanos

Paz, justicia e instituciones solidas

Reduccion de las desigualdades

Economia

Comunidad (Relaciones con la
comunidad, accién social)

Erradicar la pobreza extrema y el
hambre

Fin de la pobreza
la comunidad

Ciudades y comunidades

sostenibles

Hambre cero

Desarrollo Humano

Publico interno (Dislogo y
participacion, respeto al individuo,
trabajo decente)

X

Trabajo decente y crecimiento Practicas laborales

econdémico

Lograr la enseflanza primaria

Educacion de calidad

X X ) X
universal
Bosques Medio ambiente (Responsabilidad Garantizar la sostenibilidad del Agua limpia y saneamiento Medio ambiente
frente a generaciones futuras, medio ambiente
gerenciamiento del impacto ambiental)
Agricultura Acci6n por el clima
Vida de ecosistemas terrestres
Vida subamrina
% Proveedores (Seleccién, evaluacion y ~ Fomentar una alianza mundial para Alianzas para lograr los objetivos X
alianza con proveedores) el desarrollo
Energia y Electricidad X X Energia asequible y no X
contaminante
Edificios x X Industria, innovacién e
infraestructura
Materiales Consumidores y clientes (Dimensién X Produccién y consumo responsable Asuntos de consumidores
social del consumo)
Mejorar la salud materna Salud y bienestar
X X Combatir el VIH/Sida, la malaria y X
otras enfermedades
Reducir la mortalidad de los nifios
X X - X X
menores de 5 afios
Movilidad
eje central Pais Empresa Pais Pais Empresa

Fuente. Elaboracion propia a partir de la propuesta de WBCSD (Peru 2021), ETHOS (Peru 2021), ODM (Naciones Unidas), ODS (Naciones Unidas), ISO 26000

(1SO)
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2.2Desarrollo Sostenible

Desde la época de la revolucién industrial hasta la actualidad, donde se
convive con el adelanto tecnologico y cientifico, se observa a nivel empresarial la
sensibilidad que poseen algunas de éstas para trabajar en la problematica y
coyuntura actual sobre temas sociales y ambientales, que tienen como punto de
partida la consecucién del desarrollo y crecimiento econdémico, asi como el

posicionamiento de la industria.

Asi mismo, la actual definicion reconocida de la responsabilidad social, va de la
mano con la vertiente de cumplir objetivos estratégicos que conllevan al desarrollo
sostenible, esta terminologia tomé importancia cuando la ONU (1987) elaboré el
Informe Nuestro Futuro Comun en Bruntland, el cual hace referencia a la
satisfaccion de las necesidades presentes sin perjudicar las necesidades de las
futuras generaciones y desde esa época la acepcion que se le otorga a la idea de
sostenibilidad esta conformada por una triada ideoldgica en materia ecolégica que
abarca el aspecto ambiental, econémico y social. De aqui se desprende como lo
senala Vera Martinez (2013) que los programas asistenciales y de empleabilidad que
promueven la igualdad en esta generacion, se encuentran entre las esferas sociales

y econémicas.

Para Aguado y Echevarria (2009) el desarrollo sostenible deberia enfocarse en
un aspecto mas humano del que se desprenderia el concepto de desarrollo humano
sostenible, incorporando tres aristas que integran el pensamiento econdmico,
ecoldgico y socio-cultural; propuesta que ha de ser analizada y trabajada con base
en la consecucién de metas de los gobiernos y en respuesta a las necesidades de la

sociedad.

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) se gestaron en la Conferencia de
las Naciones Unidas sobre el Desarrollo Sostenible, celebrada en Rio de Janeiro en
el 2012 con la finalidad de agrupar objetivos mundiales con relevancia en temas
ambientales, politicos y econémicos dentro de la coyuntura actual. Estas ODS’s
sustituyen a los Objetivos del Desarrollo del Milenio (ODM) cuya iniciativa propuesta

para el afo 2000 fue trabajar la indignidad de la pobreza y erradicacién el hambre
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con la intencion de combatir enfermedades mortales, brindar educacién basica a
nifnos, entre otros asuntos de indole prioritario para el desarrollo de las comunidades

(Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, s.f).

El 25 de septiembre de 2015, los lideres mundiales adoptaron un conjunto de
objetivos con 169 metas especificas e indicadores de medicién globales que deben
medirse cada 15 anos para erradicar la pobreza, proteger el planeta y asegurar la
prosperidad para todos y esto se incluy6 en la agenda de desarrollo sostenible.

Los ODS estan constituidos por compromisos sociales para tener en cuenta y
buscar soluciones a los principales problemas mundiales que afectan a las
poblaciones y sociedad en general. Estos responden a las consecuencias climaticas,
igualdad de género, salud, erradicacién de la pobreza, fomento de paz y sociedades
inclusivas; todas éstas interrelacionadas con la finalidad de mejorar las economias y

que fueron puestas en marcha a partir de enero de 2016.

La figura 4 muestra el listado de los 17 objetivos de desarrollo sostenible
propuestos por la ONU.

*Findela eHambre Cero eSalud y eEducacion de elgualdad de eAgua Limpiay
Pobreza Bienestar Calidad Género Saneamiento

eEnergia *Trabajo eIndustria, *Reduccion de eCiudadesy eProducciony

Asequible y No Decente y Innovacioén e las Comunidades Consumo
Contaminante Crecimiento Infraestructura Desigualdades Sostenibles Responsable
Econémico

*Vida de
Ecosistemas
Terrestres

*Accion por el *Vida
Clima Submarina

*Paz, Justiciae eAlianzas para
Instituciones Lograr los
Soélidas Objetivos

Figura 4. Objetivos de Desarrollo Sostenible
Fuente. Adaptacion propia con base a la informacion del Portal Web de las Naciones Unidas
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2.3 Trabajo Decente

Para efectos de esta investigacion, se toma como referencia a aquellos
indicadores que abarcan la gestiéon de la empresa y su vinculaciéon con el trabajador,
y que estan acordes con la denominacién de la tematica de responsabilidad social
luego de haberse realizado un cuadro comparativo desde varios enfoques de la RSE
detallados en la tabla 2. Los indicadores con los que se trabaja esta investigacion
son los propuestos dentro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, Objetivo N°8
Trabajo Decente y Crecimiento Econémico.

La OIT indica que el objetivo de trabajo decente resume las aspiraciones de las
personas durante su ciclo de vida en el trabajo, en el que espera oportunidades para
conseguir un empleo productivo con un ingreso digno, con el otorgamiento de
seguridad laboral y la proteccion social para las familias, con ofrecimiento de
perspectivas de desarrollo personal, con la libertad para expresarse, organizar y
participar de tomas de decisiones que impactan en sus vidas, con igualdad de
oportunidades y de trato independientemente de su género (INEI, 2015).

Las dimensiones de los criterios de Trabajo Decente estdn ampliamente
definidas conceptualmente y su medicion ha ido evolucionando hasta encontrar una
bateria de indicadores que plasman su complejidad, e implicancia. Cabe senalar que
la propuesta no supone ni sugiere un orden preponderante para ser tomados en
cuenta o medidos, pero son ampliamente conocidos y difundidos por la OIT desde
1999. Por tanto, como viene establecido y considerado a nivel mundial, se cita los
indicadores considerados y sujetos a medicién: Oportunidad de empleo, ingresos
adecuados y trabajo productivo, horas de trabajo decente, conciliacion del trabajo y
la vida familiar, trabajo que deberia abolirse, estabilidad y seguridad del trabajo,
igualdad de oportunidades, entorno de trabajo seguro, seguridad social.

La importancia de la aplicacién de los criterios de trabajo decente que buscan
alinearse a los objetivos de desarrollo sostenible, si bien estan pensados en
impactar positivamente desde la empresa hacia el pais, no deben dejar de
vincularse ni asociarse en cuanto a practicas a desarrollarse por las empresas hacia

sus trabajadores.
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Para los anos 80, considerando los objetivos establecidos por el PNUD; la
Optica de desarrollo concentraba una relacién estrecha entre el crecimiento
econémico nacional y la ampliaciébn de las opciones y/o necesidades de cada
persona. Para el efecto, Mahbub ul Hag (1990), como economista sugiri6 la
necesidad de un modelo de desarrollo alternativo centrado en las personas en
respuesta a la de democratizacion que se avizoraba y que traia a colacion los
elevados costos humanos de los programas econdmico-mundiales, el incremento de
enfermedades sociales frente al crecimiento econémico sélido, el poco efecto de las
fuerzas de mercado para impulsar y propagar los beneficios econémico y erradicar la
pobreza (Bedoya Abella, 2010).

Por tanto, se debe considerar bajo una perspectiva de ética empresarial al
trabajo decente, como un empleo de calidad amparado en aquellas circunstancias
que permiten tener un trabajo productivo en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad, mediante los cuales se pueden velar por los derechos de la
persona, ademas de ofrecerles una remuneracion adecuada y sin dejar de lado la
proteccién social. El respeto por los derechos del trabajador enmarca a la
organizacion en un contexto competitivo a nivel global pues se antepone el trabajo
decente como una consecuencia de la universalizacion de los derechos laborales
basicos propuestos por la OIT (Baylos Grau, 2016).

Ante la necesidad de conocer la calidad de vida, la OIT en la Memoria del
Director General de la Conferencia Internacional del Trabajo en 1999 sefnala que el
trabajo decente es el trabajo “trabajo productivo en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad, en el cual los derechos son protegidos y que cuenta con una
remuneracién adecuada y proteccion social” (p.15), tomado de Oscar Ermida (2001).
Asimismo, se contempla la necesidad de establecer dimensiones a dicho concepto
en el que se debe amparar y proteger la justa remuneracion y la proteccion social.
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2.4 Gestion de los Recursos Humanos

La gestidon de recursos humanos es una practica orientada a cumplir objetivos
estratégicos de toda administracion que considera a la persona como una
herramienta necesaria para cumplir tales fines dentro de una organizacion moderna,
que se basa en el disefo técnicas y politicas que permiten controlar al trabajador en
la busqueda de la integracién y direccion de los empleados para que sean eficaces y
efectivos (Saldarriaga, 2008).

La empresa moderna, enfrenta hoy en dia algunas dificultades que parten de la
cooperacién y trabajo en equipo entre los seres humanos, lo cual permite que los
niveles de produccién disminuyan y el margen de ganancia se vea afectado debido a
que los trabajadores no se encuentran motivados y tienen resistencia laboral;
ademas de la creciente competitividad y el incremento tecnoldgico producto del
dinamismo y la globalizacion, asi como la crisis de mercado que suele verse
afectada por el decaimiento econémico mundial; en tanto los patrones de consumo y
costumbres de todos los trabajadores varia adaptandose a la circunstancia, hecho
que exige a las empresas materialicen un cambio social y econémico flexible,

adaptable y con descentralizaciéon productiva (Alonso & Fernandez, 2006).

Debido a la exigencia social de convertir a la empresa como un ente flexible,
innovador y competitivo; la gestidn humana se convierte en la base esencial de la
excelencia empresarial, que permite impulsar estratégicamente a través de sus
procesos, la utilizacion del talento de los trabajadores para la consecuciéon de los
objetivos en la lucha por conseguir los resultados, logrando crecimiento,

competitividad y productividad de la organizacién (Lado & Wilson, 1994).

Para efectos de esta investigacion se toma como referencia algunos de los
macroprocesos de la gestidon de los recursos humanos propuestos, que guardan

relacion con las variables objeto de estudio, tales como:

« Compensacion, Bienestar y Salud de las personas, cuyo objetivo intenta
evolucionar el sistema de compensacién, que repercute en la motivacién y
sostenibilidad de los trabajadores, para lo cual debe haber una cultura de
incentivos, higiene y seguridad industrial, con una estructura salarial digna y
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que impulse la mejora continua de la calidad de vida laboral (Garcia Solarte,
Ramiro Azuero, & Peldez Ledn, 2013).

e Desarrollo del Personal, que fortalezca el manejo y mantenimiento de
informacién, asi como el desarrollo de los trabajadores a nivel personal y
profesional, a través de la aplicacibn de procesos de formacién de los
empleados, desarrollando politicas de capacitacion y entrenamiento, para
potenciar el desarrollo profesional y los planes de carrera, sin dejar de lado la
evaluacién permanente para impulsar estandares de desempero y el sistema
de informacién y monitoreo de la gestiébn humana (Garcia Solarte, Ramiro
Azuero, & Peldez Lebdn, 2013).

La teoria de motivaciéon para aplicar a la retencion de personal Frederick
Herzberg senala que las personas van a rendir en funcién a su nivel de satisfaccion,
para lo cual formuldé la teoria de dos factores que le permitian explicar el
comportamiento humano en el trabajo:

e Los factores higiénicos o factores extrinsecos relacionados con la insatisfaccion
de las condiciones laborales y que estan fuera de control de las personas como
el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o supervision que las
personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, seguridad laboral, las politicas y directrices de la empresa, el clima de
relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los
reglamentos internos, el estatus, el prestigio, y la seguridad personal (Manso
Pinto, 2002).

e Los factores motivacionales o factores intrinsecos, relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas de cada persona,
estando asi bajo su control y se relacionan con el crecimiento y desarrollo
personal como el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad, y que dependen de las tareas que

el individuo realiza en su trabajo (Manso Pinto, 2002).

También, se sefala una teoria psicolégica sobre las necesidades, o mas
conocida como Piramide de Maslow que estudia la motivacion humana basada en
sus necesidades y la satisfaccidn de las necesidades basicas y aspiracionales,
dandole un orden jerarquico en cinco niveles: a) Las necesidades fisiol6gicas de
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oxigeno, agua, proteinas, sal, azlcar, calcio y otros minerales y vitaminas b)
Seguridad a partir de la necesidad de que la persona se sienta segura y protegida. c)
Afiliacion en relacién con el desarrollo afectivo como asociacién, participacion y
aceptacion. d) Reconocimiento de su trabajo para elevar su autoestima y e)
Autorrealizacion basada en su satisfaccion personal (Bellver Abardia, s/f.).

2.5 Marco Teérico de la Variable Dependiente Desarrollo Humano

2.5.1 Relacion Teorica de la Variable Dependiente

La responsabilidad social no implica solamente la generacién de empleo y
riqueza, sino la promocién del desarrollo del entorno de la empresa.
Considerandose como una gestion correcta del negocio con valor agregado, por lo
cual no puede ser denominado un costo sino una inversién de retorno a mediano y
largo plazo para las empresas. Palomino Silva (2011) sefala que este tipo de
gestibn brinda mejores y mayores beneficios que permiten incrementar la
competitividad, disminuir riesgos y desarrollar una mejor posicion de marca. De esa
manera los beneficios son para la empresa, los trabajadores y otros grupos de

interés.

El crecimiento econdmico ha sido considerado como objetivo el principal debido
a su impacto positivo en la sociedad que genera bienestar, empleo, renta, entre
otros efectos mas. Por tanto, es necesario determinar los factores de incidencia, ya
sean cuantitativos o cualitativos con la finalidad de realizar un analisis del
crecimiento de la persona y de la empresa (Galindo Martin & Fernandez Jurado,
2006).

Como lo sefiala Comodoro Rivadavia (2013) en su Céatedra: Etica para el
Desarrollo Humano, muchas veces se confunde el significado de crecimiento
atribuyéndole el significado de desarrollo; pues si se traslada al punto econémico,
no hay interés econémico que sea considerado como un proceso que esté por

sobre la reverencia por la vida. Entonces un proceso de desarrollo es mejor cada
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que se mejore la calidad de vida del ser humano, en tanto pueda satisfacer

adecuadamente sus necesidades basicas vitales.

Segun Amartya Sen (2000) el desarrollo humano tiene un potencial impacto en
la libertad de las persona pues elimina algunos controles que privan la posibilidad
de aprovechar las capacidades y oportunidades de cada quien; por tanto se debe
eliminar la pobreza, tirania, escasez de oportunidades econémicas, de bienes y

servicios y la intolerancia o exceso de la intervencién del Estado represivo.

Asimismo, existe una diferencia que la establece la organizacion internacional
del trabajo (OIT), en tanto a que hace referencia que el trabajo es el conjunto de
actividades que realizan los seres humanos con la posibilidad de recibir un suelo que
permita a las personas sostener su economia y sus necesidades; siendo que el
empleo propone realizar alguna actividad a cambio de un pago pero sin emportar la
dependencia (Velasquez, 2015).

Esto lleva a analizar el enfoque del trabajo digno, que prevé la seguridad, el
riesgo y dignidad de la persona, la satisfaccidon de necesidades integrales, la
oportunidad de crecimiento en el trabajo, la igualdad y el equilibrio entre éste y la
vida privada. Si el trabajo no aporta al bienestar social y al desarrollo humano del
individuo ofreciendo una remuneracidn injusta, exponiendo al trabajador a
condiciones riesgosas e inestables; se podria estar hablando de un empleo o trabajo
forzoso y explotador (Velasquez, 2015).

El trabajo decente y desarrollo humano muestra el impacto de los conceptos
de desarrollo humano y dignidad, el cual repercute en trabajo decente ya que luego
de una fuerte revision literaria cae en cuenta que el enfoque de desarrollo humano
tiene arraigo en las teorias de las capacidades de Amartya Sen, el cual ademas se
involucra con una historia de pensamiento econdémico, por tanto ese enfoque
constituye a las personas como una entrada en una estructura productiva dada, en
la que aumentan las capacidades basicas a nivel salud y educacion desde una
posicidn ética (Sehnbruch, Burchell, Agloni, & Piasna, 2015).
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Mora (2011) atribuye al desarrollo humano, el factor psicosocial que ve los
rasgos de la personalidad y habilidades, el estilo personal de comportamiento y de
respuesta emocional; criterios que determinan la manera en que el ser humano
siente, piensa, aprende, conoce y cdmo reacciona a las circunstancias sociales. En
tanto Martinez Miguélez (2011) senala que el factor psicosocial del desarrollo
humano rresponde a la diversidad de oportunidades que le proporcione la
interaccion con el entorno de acuerdo con la variedad y riqueza de los medios, del
ambiente socio cultural y de otros factores que conduzca a la persona a alcanzar
logros que le permitan mejorar su aspecto lingUistico, intelectual, emocional,

estético, ético.

A raiz de la importancia que cobra buscar una metodologia que estudie el
desarrollo humano a nivel pais, el PNUD (1990) presenta el indice de desarrollo
humano como indicador que a través de los ejes de educacion, economia y salud;
busca conocer el nivel de vida digno de cada persona. A raiz de ello, el programa de
desarrollo presenta un informe general periddico que plasma la evolucién de estos
indicadores en el mundo, siendo que para el ultimo informe general del afio 2016
Noruega, Australia y Suecia son los 3 mejores paises con desarrollo humano
(PNUD, 2016).

Con base a los aspectos motivacionales de la persona propuestos por los
autores citados, se define a la variable dependiente Desarrollo Humano como el
proceso en el tiempo y espacio que contribuye a mejorar la calidad de vida de la
persona en el aspecto social y econdémico; producto de iniciativas y/o actividades
empresariales, que median su desarrollo como meta de la sociedad, basado en un
incremento de los ingresos y de los estilos de vida de las personas, y que le permite
cubrir sus necesidades y expectativas personales y las de su familia o entorno
cercano (Galindo Martin y Fernandez Jurado, 2006; Comodoro Rivadavia. 2013;
Velasquez , 2015); ademas se apoya la investigacion en el factor psicosocial como
dimension del desarrollo humano (Mora, 2011; Martinez Miguélez, 2011)
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2.5.2 Teorias y Estudios de Investigaciones Aplicadas

Se han logrado encontrar algunos estudios detallados a continuacién, que
permiten relacionar o inferir el comportamiento de una o mas variables

independientes de este estudio con la variable dependiente desarrollo humano.

En estrategias empresariales para la competitividad y el crecimiento de las
PYMES. Se analizaron 109 empresas tomando en cuenta su nivel de ventas y los
esfuerzos comerciales que realizan, permitiendo sefnalar que las capacidades que
colocan a una empresa por encima de la otra se basa en aquello que la empresa
hace mejor que las demas, ofreciendo a sus trabajadores aspectos relacionados con
las variables independientes como salarios, estabilidad, seguridad y que no pueden
ser iguales, abarcando desde la estrategia en las relaciones con los trabajadores y
demas partes interesadas; esto es lo que va lleva a determinar el nivel de desarrollo
de la persona y el crecimiento econémico de la empresa (Aguilera Enriquez,
Gonzales Adame, y Rodriguez Camacho, 2011).

El caso de estudio basado en el enfoque de responsabilidad social desde la
percepcion del trabajador analiza los factores de impacto que el capital humano
considera como influyentes en el desarrollo humano; para ello se realiz6 una
encuesta a 68 empleados utilizando el modelo de RSE basado en la norma ISO
26000 cuyas dimensiones fueron abordadas por Ojeda y Lira (2014), en el cual se
analizan las variables de derechos humanos, practicas laborales, medio ambiente,
practicas justas de operacidén, asuntos de consumidores, participacion activa y
desarrollo de la comunidad. Los resultados se mostraron a través del analisis de
regresion e indican que el nivel de RSE, desde la percepcion de los trabajadores,
esta en funcidn a las variables mencionadas (Lopez Salazar, Ojeda Hidalgo, y Rios
Manriquez, 2017).

En un informe nacional de Desarrollo Humano del PNUD (2014) basado en
indices e informaciones regionales de Guatemala, presentan las desigualdades por
las que atraviesan las mujeres en el marco de una remuneracion justa y las
oportunidades de desarrollo laboral; donde se promueve el establecimiento de
salarios dignos, la seguridad de las personas y el ofrecimiento de oportunidades
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como parte de la intervencion estratégica en la formulacion de politicas para la
mejora del desarrollo humano, donde el vinculo sea positivo respecto al trabajo
(Velasquez, 2015).

Un articulo de revisién de literatura académica sobre desarrollo humano y
trabajo decente de Sehnbruch et al.(2015), hizo un comparativo de ambos enfoques
e indica que el desarrollo humano es un enfoque integral del desarrollo que enfatiza
las prioridades de los problemas humanos como la salud, la educacién y sus
necesidades basicas como persona. En tanto el trabajo decente, se centra en
aspectos relacionados al empleo y la intencion de cambiar prioridades politicas
dentro de su campo basada en metodologias de investigacién para el desarrollo
social. Asi el desarrollo humano, rivaliza con enfoques como las necesidades
basicas, exclusién o capital sociales. El trabajo decente se contrapone al sector
informal, y la baja calidad de empleo.

En el articulo el trabajo decente: nuevo paradigma para el fortalecimiento de
los derechos sociales intenta revalorizar el trabajo, partiendo del enfoque de los
derechos sociales de los trabajadores. Propone una metodologia que permite medir
el indice de Trabajo Decente, cuyos indicadores son el empleo durable, poblacién
ocupada con salario suficiente y poblacién ocupada con prestaciones sociales 0 su
equivalente. El estudio fue realizado en el estado de Nuevo Leo6n en el afo 2007 y
analiza el trabajo decente en el total de la poblacion ocupada y de acuerdo con el
nivel de escolaridad de los trabajadores (Géalvez Santillan, Gutiérrez Garza, &
Picazzo Palencia, 2011).

La investigacion de Galvez Santillan et al. (2011), lleva a considerar que el
trabajo decente representa un piso minimo en cuanto a la calidad del empleo que
todos los trabajadores aspiran para desarrollar capacidades que les permita
satisfacer sus necesidades, mejorar su productividad y a fortalecer el tejido y la
cohesion social; a la vez; por tanto, el gobierno debe promover practicas y politicas
laborales que contribuyan el desarrollo del pais.

Grishnova y Brintseva (2016), desarrollan la significancia y relacion teérica
de ambas variables, justificandolas estadisticamente en un estudio de caso al este
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de Europa con datos pais; reflejando que el trabajo decente aumenta las
oportunidades educativas y de salud, pero el desarrollo humano esta directamente
relacionado con el proceso laboral y genera nuevos conocimientos y habilidades.

La convergencia de ambos crea las condiciones para desarrollar el empleo
productivo, ampliando oportunidades para la educacién y la asistencia sanitaria de
alta calidad. La interrelacion entre trabajo decente y desarrollo humano es muy
fuerte ya que crea condiciones para el establecimiento del trabajo productivo ya que
los indicadores trabajo decente influyen en el desarrollo humano, por tanto, es
necesario aumentar el nivel de salario digno para erradicar la pobreza y tener
pobladores altamente calificados; adicionalmente a ello, propone reducir las horas
de jornadas laborales (Grishnova y Brintseva, 2016).

Con base a la revision de la literatura, se ha evidenciado una clara
diferencia entre los conceptos de trabajo decente, el cual alberga las variables
independientes propuestas para esta investigacion; y desarrollo humano,
contemplada como variable dependiente. Dichos conceptos estan sintetizados en la
Tabla 3
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Tabla 3. Sintesis Conceptual de Trabajo decente y Desarrollo humano

CRITERIOS TRABAJO DECENTE DESARROLLO HUMANO

Enfoque Calidad en el empleo: Calidad de vida:
Necesidades econémicas, sociales y Necesidades basicas y complementarias
culturales de la persona

Organismo PNUD —ONU

promotor (P)IT N ON% Trabaio D 1999 Programa de las Naciones Unidas para

rograma de Trabajo Decente, el Desarrollo, 1990

Postulado Oscar Ermida (2001) Amartya Sen (2000):
Trabajo productivo en condiciones de Proceso de ampliacion de capacidades y
libertad, equidad, seguridad y dignidad, opciones para que las personas puedan
en el cual los derechos son protegidosy  ser y lograr hacer lo que valoran.
que cuenta con una remuneracién “Garantizar la ampliacion de las
adecuada y proteccién social. capacidades del ser humano”
“Garantizar el trabajo digno”

Filosofia Principios éticos basado en valores y Conducta ética
politicas de la empresa

Medicion indice de Trabajo Decente indice de Desarrollo Humano

Ejes e Trabajo productivo e Educacién
o Proteccién de derechos e Economia
¢ Ingresos adecuados e Salud
o Proteccién social
e Presencia del tripartismo y del didlogo

social.
Dimensiones - ¢ Oportunidades en el empleo e Salud

Indicadores

e Remuneracién suficiente

¢ Trabajo productivo

o Prestaciones sociales

¢ Horas de trabajo decentes

¢ Conciliacién del trabajo, la vida familiar
y la vida personal

¢ Trabajo que deberia abolirse

¢ Estabilidad en el empleo

e Seguridad en el trabajo

¢ Igualdad de oportunidades y de trato
en el trabajo

¢ Entorno de trabajo seguro

¢ Didlogo social y representacion de
trabajadores y empleadores

o Contexto econémico y social

e Acceso a conocimientos
e Derechos humanos

e Seguridad humana

¢ Nivel de vida decente

¢ No discriminacion

e Dignidad

e Libre determinacion

Nivel de Campo
de Aplicacion

Pais

Pais

Algunos Paises

México, CILAS, 2016

PNUD, Informe General , 2015y 2016

con Ultimos Colombia

Informes Peru, PLADES, 2016

Nacionales Paraguay 2013

Orientacion o Politica macroeconémica para estabilizar el crecimiento econémico global y
Estratégica sectorial.

Propuesta e Promocion de los derechos humanos, sociales y colectivos de los individuos, con

instituciones sélidas y leyes claras y universales.

o Apertura al didlogo social para la definicién de politicas publicas y privadas para la
creacion de oportunidades y de capacidades para todos los individuos.

e Busqueda del crecimiento personal que permita el bienestar material, social y
espiritual de los seres humanos y el impulso del compromiso y la solidaridad.

Fuente. Elaboracion propia, a partir de la revision documental del marco tedrico.
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2.6 Teorias e Investigaciones Aplicadas de las Variables Independientes

Se han logrado identificar algunos estudios descritos a continuacién, cuya
relacion se estrecha enfocando las variables de estudio bajo el contexto de las
teorias de motivacion de personal, cuya influencia y repercusiéon se centran en el
trabajador; mientras que los estudios cuyas variables independientes tienen en el
enfoque de RS concentran el resultado en el contexto de desarrollo humano vy
crecimiento econdmico de las empresas, con excepciones de los estudios
planteados por organismos alineados a los objetivos de las Naciones Unidas como
la OIT, que si lo alinean directamente a los objetivos de desarrollo sostenible y del
cual derivan las variables propuestas.

Desde el enfoque de la motivacién, se puede citar a Rosas Lecxequia y
Acevedo Alvarado (2015), cuya intencion fue evaluar el clima laboral para mejorar la
satisfaccion de los trabajadores; a Prieto Bejarano (2013) con su estudio basado en
la gestion del talento humano como estrategia para la retencién del personal;
también se plasma un estudio basado en el analisis de resultados sobre estudios de
caso elaborados con el objetivo de identificar y categorizar las practicas de
responsabilidad social empresarial desde las areas funcionales de gestion humana
hacia los trabajadores, propuesta realizada por Garcia, Ramiro y Pelaez (2013).

Mientras que, desde la perspectiva de la RS, se cita a la OIT en los
lineamientos para promover el trabajo decente de jévenes ex trabajadores infantiles
en zonas urbano-marginadas, y con otro estudio sobre empresas sostenibles:
creacidn de mas y mejores empleos; se encuentra Quintero con la investigacién
sobre gestion sostenible integral: la responsabilidad social empresarial en la

integracidn de los sistemas de gestion.

Hay una investigacion que se realiz6 para conocer de qué manera es llevada a
cabo la RSE en las pequefas empresas constructoras ubicadas en Puebla - México.
Se aplico la investigacion documental y empirica. La muestra fue de 53 pequefias
empresas y la investigacion fue de tipo descriptivo con enfoque cuantitativo, de
disefilo no experimental, de corte transversal; el método el estudio de campo y la

técnica utilizada fue la encuesta estructurada que permitié analizar las variables
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cédigo de ética, practicas laborales, medio ambiente y vinculacién con los grupos de
interés. El resultado de la investigacién arrojé practicas de acciones comunes de
RSE como son el tener y actuar con un cddigo de ética empresarial, asi como
considerar importante la medicién del consumo de agua y energia para la proteccién
del medio ambiente; sin embargo, las préacticas laborales y la vinculaciéon con el

entorno no fueron significativas (Martinez, Vera, y Vera, 2015).

Hay algunos estudios que pretenden evaluar la influencia del clima laboral en
los resultados de la empresas y se observa por ejemplo a Rosas Lecxequia y
Acevedo Alvarado (2015), desarrollando una evaluacion del clima laboral para
mejorar la satisfaccién de los trabajadores en las areas a cargo de la gerencia
general de la Universidad Privada Antenor Orrego donde participaron 107
colaboradores; dicho estudio tiene un disefio descriptivo correlacional de una sola
casilla; se valié de las encuestas y el analisis documental para identificar la situacion
actual de las variables y determinar la relacion existente entre el clima laboral y el
nivel de satisfaccion de los trabajadores a través de la percepcion de factores
fisioldgicos, psicologicos, sociales, econdmicos criticos; lo cual dio como resultado
demostrar la dependencia altamente significativa (p< 0.01) entre ambas variables a
travées de los factores de liderazgo, remuneraciones, organizacion, realizacion
personal, reconocimiento y condiciones laborales con la satisfaccion de los
trabajadores. Con lo cual se concluye que el clima laboral influye sobre la
satisfaccion laboral, teniendo como referencia las variables independientes de
remuneracion y estabilidad laboral que permitié ver el impacto en la variable
dependiente crecimiento econdémico del trabajador.

La empresa privada es la que crea mayor empleo; respecto a la variable
dependiente se ve que, en las empresas a pesar de sus esfuerzos, los beneficios
econémicos no llegan a todas las personas y son pocos los beneficiados,
predominando asi la pobreza y la desigualdad como barreras para lograr el
desarrollo sostenible. Como se sefala en el estudio sobre empresas sostenibles:
creacién de mas y mejores empleos de la Organizacién Internacional del Trabajo —
OIT (2014); las investigaciones demuestran un patrén de barreras que se repite en la
mayoria de los paises para lograr el desarrollo de empresas sostenibles, tales como

la falta de acceso al financiamiento, infraestructura insuficiente, mano de obra poco
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calificada. Para abordar estos problemas, la OIT desarrolla programas de creacion
de empresas sostenibles que se adecuan a necesidades de cada pais, con la
finalidad de que las empresas prosperen en el tiempo, creando mejores condiciones
de trabajo y relaciones laborales; mientras tanto, su estudio describe la situacién de
las variables independientes y su relacion con la variable dependiente buscando

promover el crecimiento de la economia social y de las empresas sociales.

En los lineamientos para promover el trabajo decente de jévenes ex
trabajadores infantles en zonas urbano-marginadas, la  Organizacién
Iberoamericana de Seguridad Social (2006) establece que por medio de la captacién
de las personas jévenes que viven en zonas urbano-marginales, se pretenda realizar
un modelo de atencidon que sea sostenible en el tiempo para evitar que sean
victimas de la explotacién laboral. Este modelo comprende la realizacién de estudios
previos a los jovenes con base en sus necesidades y las opciones de autoempleo
que tienen, para posteriormente iniciar la capacitacién y formacién laboral a fin de
que puedan desarrollar sus habilidades; dichas actividades estan sujetas a
constantes evaluaciones para evitar que los jévenes vuelvan a realizar trabajos
peligrosos, asi como garantizar su correcta formacién y creacion de trabajo decente,
con lo que se puede inferir la aplicacion de variables independientes como
remuneracion suficiente, estabilidad laboral, seguridad en el trabajo, prestaciones
sociales y oportunidad de crecimiento profesional y su influencia en la variable
dependiente crecimiento econémico pero en la empresa. Asi mismo, se menciona a
Kaplan y Norton que en 1997 indicaron que “los empleados satisfechos son una
condicion previa para el aumento de la productividad, de la rapidez de reaccion, la

calidad y el servicio al cliente” (p. 143).

La investigacion sobre gestion sostenible integral: la responsabilidad social
empresarial en la integracién de los sistemas de gestién de Quintero (2011), se
desarrolld con la finalidad de gestionar una herramienta de mejora de la
productividad y competitividad, partiendo de la RSE para integrar los sistemas de
gestiébn de la calidad, gestion ambiental y de salud ocupacional como variables
independientes. Se trabajé en un modelo de gestidn integral que abarque no soélo la
responsabilidad de la empresa consigo misma, sino que integre a sus grupos de
interés y pueda ser medido por indicadores para que se pueda determinar si se esta
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o no cumpliendo con lo propuesto; de esta manera las organizaciones contarian con
un sistema y/o herramienta con miras a la mejora de la productividad y desarrollo
humano como variable dependiente ya que se integraria la RSE en su estrategia
bésica y en su sistema de gestion.

En en un estudio llamado gestion del talento humano como estrategia para la
retencion del personal, se plantea cuéles son las estrategias que se deben
implementar en un modelo de gestion centrado en el ser humano para que se
contribuya positivamente a la retencién de personal, al bienestar y a la felicidad
laboral, basandose en la teoria de la Pirdmide de Maslow y la teoria de la motivacion
de Herzberg, explicando la importancia del talento humano en la organizacién y sus
procesos; asi como el aspecto de rotacion de personal y sus consecuencias para
luego ahondar en temas relacionados al bienestar en el trabajo y la felicidad. El
estudio concluye explicando como cada aspecto ayuda a enfrentar los procesos de
estabilidad en forma éptima y acertada, basando las relaciones existentes en las
decisiones de nivel remunerativo, prestaciones sociales, la oportunidad de desarrollo
profesional como variables independientes (Prieto Bejarano, 2013).

También se encontré un articulo sobre el analisis de resultados sobre estudios
de casos, elaborados con el objetivo de identificar y categorizar las practicas de RSE
desde las areas funcionales de gestion humana hacia los trabajadores de cuatro
empresas del suroccidente colombiano (Cupani, 2012), con entrevistas guiadas a las
lineas de alto mando, asi como a los trabajadores en general. La investigacion fue
cualitativa y exploratoria, llevada a cabo por el grupo de humanismo y gestién de la
Universidad del Valle en el 2010. En lo que respecta al macroproceso de cuidado de
la salud, seguridad y condiciones de trabajo como variables independientes agrupa
el mayor numero de practicas (16), de las cuales 14 se presentan en al menos una
de las empresas, seguida por la tematica de respeto al individuo: equidad y
diversidad con 15; de las cuales, s6lo 4 se evidencian en las empresas. Para el
macroproceso, otra variable independiente detectada es el desarrollo profesional y
empleabilidad agrupa 13 practicas, de las cuales sélo 2 se presentan en una de las
empresas, Yy la teméatica jubilacion y despidos presentan 9 practicas, de las cuales
tan sélo 2 se evidencian en las empresas (Garcia Solarte, Ramiro Azuero, & Pelaez
Ledn, 2013)
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También se tiene los antecedentes del comportamiento del trabajador ante el
riesgo laboral como modelo de cultura positiva hacia la seguridad, enfocado en los
factores organizacionales y sociales de los accidentes laborales; fue contrastado con
una muestra de 455 empresas tratando de hallar las relaciones causales entre el
clima de seguridad y el sistema de gestiobn de seguridad y salud laboral. El
cuestionario fue realizado con escala de Likert de 5 puntos, la validez de contenido
fue realizado en entrevistas a profundidad con jueces expertos y la fiabilidad se
realiz6 mediante el analisis factorial exploratorio de componentes principales con
rotacion varimax y el analisis factorial confirmatorio mediante ecuaciones
estructurales. El ajuste de bondad confirmé la influencia directa, positiva y
estadisticamente significativa del compromiso de la direccion sobre la participacion
de los trabajadores y sobre el sistema de gestion de la seguridad (Fernandez Muniz,
Montes Peon, & Vazquez Ordas, 2005).

Un andlisis del trabajo decente para el area metropolitana de centro occidente
(AMCO) para los afios 2008, 2014 y 2016 logra establecer una propuesta que
permite medir indicadores teniendo como base los datos de la Gran Encuesta
Integrada de Hogares (GEIH), llegando a construir 21 indicadores que se agrupan en
9 dimensiones, tal cual lo recomienda la OIT: oportunidad de empleo; ingresos
adecuados y trabajo productivo; horas de trabajo decente, trabajo que deberia
abolirse, estabilidad y seguridad del trabajo; igualdad de oportunidades, entorno de
trabajo seguro, seguridad social, didlogo social. Los datos fueron analizados a través
del software estadistico Stata 11 (Marin Restrepo & Buchelli Lozano, 2018).

Luego de analizar los indicadores de cada dimension, los cuales evidencian de
manera general cdmo estan las condiciones laborales, se identifica que solo el 42%
de ellos refleja evolucidn positiva en el tiempo; por tanto, se sugiere el mejoramiento
de las politicas del estado para que puedan llevar el trabajo decente a un nivel mas
alto y que permita mejorar la calidad de vida de los trabajadores e impacte en el
incremento de productividad y competitividad del sistema econdémico (Marin
Restrepo & Buchelli Lozano, 2018).
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2.6.1 Fundamento Teorico de Remuneracion Suficiente

Lépez Basanta (1988) explica que la remuneracion es considerada como la
retribucion al trabajador subordinado por la prestacién de su servicio con base en un
acuerdo contractual. De este mismo modo, se sefala que la remuneraciéon tiene
caracter alimentario debido a que es necesario para la vida y no es posible que el
trabajador obtenga bienes y servicios requeridos sin ningun medio de intercambio

como el dinero (p. 33).

Por otra parte, en el tema de la remuneracién sobresale el principio de
igualdad, en tanto se debe exigir igual remuneracién por igual tarea, principio
correspondiente a la Declaracion Universal de los Derechos del Hombre; y el
principio de igual remuneracién por trabajo de igual valor, correspondiente al
Convenio N°100 de la Organizacioén Internacional del Trabajo (OIT, 1951).

Los resultados de una evaluaciéon de desempefo ayudan a tomar decisiones
respecto a los ajustes salariales; en su mayoria, los gerentes creen que se debe
recompensar un desempefo laboral sobresaliente. Este es un medio de motivacién a
los trabajadores donde los factores y comportamientos que la empresa premie seran
los que ella misma alcanzara (Mondy y Noe, 2005). Las empresas hoy en dia deben
apostar por disefiar estrategias que involucren una retribucion acorde con los
objetivos de la empresa y la estructura de los trabajadores y sus necesidades (Fuchs
y Sugano, 2009).

Una remuneracion justa permite al trabajador mejorar sus condiciones y calidad
de vida y la de su entorno familiar. Dandole la oportunidad de beneficiarse de
manera profesional, mediante la inversidbn en su propia educacion; y de manera
personal, al tener la posibilidad y solvencia de gastar en entretenimiento y entre
otros gustos. Por otro lado, a diferencia de la retribucién econdmica, es importante
considerar los beneficios no monetarios que la organizacién esté dispuesta a ofrecer
a sus trabajadores. Para ello, debe de contar con estrategias de retencion alineadas
al plan de gestién del talento humano; consecuentemente, se evitara la fuga de

talentos promoviendo la estabilidad laboral (Prieto Bejarano, 2013).
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Si bien la empresa considera el pago del trabajador como derecho fundamental
y universal de toda persona que cumple algun rol en la organizacion, también debe
considerar el caracter retributivo y las tablas salariales aprobadas de acuerdo a cada
categoria profesional, dicho aspecto que permita al trabajador comprometerse y
aumentar su rendimiento laboral y a su vez crear un mejor ambiente para retener al

trabajador sin temor a los ofrecimientos de la competencia (Delsol, 2019).

Para Caceres Paredes (2014) se puede definir a la remuneracién desde la
perspectiva del caracter retributivo en el que se senala que es una contraprestacién
estipulada en el contrato laboral que comprende a los pagos obligatorios que se
realizan a los trabajadores por la prestacion de sus servicios; y es de sustento
porque es el ingreso personal del trabajador mediante el cual se puede beneficiar
materialmente o satisfacer sus necesidades y las de su familia, es capaz de reducir

los niveles de pobreza y contribuye a alcanzar una vida digna.

De acuerdo con la definicion de los autores mencionados, para la variable
independiente remuneracion suficiente se acepta la idea limitada al hecho de recibir
un pago y/o suma de dinero como consecuencia o retribucion de una actividad
laboral realizada, que es suficiente en tanto cubra las necesidades basicas del
trabajador y le permita presentar un pequefna holgura para destinar el dinero a otras
actividades no recurrentes que podrian traducirse en gustos y ahorros; mejorando
asi su calidad de vida y la de su familia; entonces la definicion a utilizar para esta
investigacion recae en la retribucién digna que todo trabajador debe recibir de
manera justa y equitativa por su trabajo a fin de solventar sus propios gastos y
necesidades, asi como los de su familia o entorno cercano (Mondy y Noe, 2005 ;
Prieto Bejarano, 2013). Y se considera que las dimensiones que delimitan el enfoque

del estudio es el caracter retributivo de sustento de Caceres Paredes (2014).
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2.6.2 Fundamento Tedrico de Estabilidad en el Empleo

Los trabajos de mejor calidad estan directamente relacionados al tipo de
contrato que mantiene el trabajador con la empresa; generalmente, cuando un
trabajador tiene un buen desempefo laboral, la empresa lo recompensa con un
contrato por tiempo indefinido. Jaramillo y Sparrow hacen referencia al estudio
realizado por ENAHO, el cual muestra la evolucién de la duraciéon promedio del
empleo durante el 2004 y 2010. Con base en este enfoque, con respecto al género,
la duracion promedio del empleo para hombres y mujeres ha sido constante con
una disminucion para las mujeres, siendo la duraciéon del empleo mayor para los

hombres (Jaramillo, M. y Sparrow, B., 2014).

En las empresas, segun Hernandez (2006) existen “pocas probabilidades de
desarrollo profesional: los puestos gerenciales, por lo general, estan ocupados por
los dueiios y las oportunidades de ascenso son limitadas”. La estabilidad laboral
puede ayudar a mejorar la calidad del trabajo realizado por los empleados, por lo
que puede ser entendida como una inversiébn. Se incurre en costes de
formacion para recuperar los desembolsos en el futuro, mediante el incremento de

la productividad de los trabajadores.

La estabilidad en el empleo hoy en dia ha pasado a ser una preocupacion
para los directivos de empresas, ya que cada vez es mas dificil retener al personal
capacitado para cumplir con sus funciones a cabalidad, usualmente Ia
desmotivacion y descontento de los trabajadores hacen que peregrinen de puesto
en puesto en tiempos menores de lo deseado; por tanto, no se podria hacer una
real evaluacion del rendimiento del personal. Periodos de inestabilidad son
realmente peligroso para los objetivos empresariales y personales, produciendo
costos incalculables para las partes, para las empresas periodo largos de falta de
productividad, implementacion de horas de capacitacion, para la persona un
sentimiento de conformismo ante salarios bajos y sin prestaciones sociales (Duran
Mena, 2017).
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La estabilidad en el empleo es el derecho que se le atribuye al trabajador de
permanecer en el cargo que desempena, sin ser despedido sin justificacion y en
caso suceda, pueda ser indemnizado o reinsertado (Davalos, 2006).

Para definir la variable independiente Estabilidad en el Empleo, Montoya
(2001), lo aborda bajo los enfoques social y econémico, y esto contribuye con el
objetivo de relacionarla con la variable dependiente. Desde el enfoque social, el
trabajador mantiene el vinculo laboral debido a un interés vital y social; ya que sin
remuneracion percibida producto de su trabajo no podria sobrevivir ni desarrollarse.
Por otro lado, el enfoque econémico, enfatiza el interés del empleador de cubrir
ciertos requerimientos propios de las actividades de la organizacién con la finalidad
de percibir un beneficio econémico. Igualmente, indica que cuando se da lugar a la
estabilidad laboral, la empresa cuenta con trabajadores mas preparados vy
motivados; ya que generalmente, existe una preferencia de los trabajadores por los
contratos de trabajo indefinidos y un rechazo a los despidos injustificados.

Desde la perspectiva de Obregdn Sevillano (2011) la estabilidad del empleo
yace en una dimensién real basada en la manifestacion del principio de continuidad,
que protege el derecho al trabajo e impide actos arbitrarios de los empleadores.

Se acepta la definicion de Montoya (2011) como el derecho que le brinda
seguridad al trabajador de no perder su trabajo mientras no incurra en faltas o
causales legales de despido, en la dimension real que propone Obregén Sevillano
(2011) que para efectos de esta investigacion se analizé la estabilidad laboral de
entrada reflejada en los derechos que por ley y contrato tiene el trabajador desde

que inicia su vinculo con la empresa.

2.6.3 Fundamento Tedrico de Seguridad en el Trabajo

En las grandes empresas la seguridad y salud en el trabajo, representan hoy
en dia una de las herramientas de gestibn mas importante que buscan mejorar la
calidad de vida laboral en relacion directa con la competitividad empresarial. Esto se
lograria si la empresa promueve y estimula la creacion de una cultura en seguridad y

salud ocupacional sincronizada con los planes de calidad, mejora los procesos,
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otorga incentivos y permite escalar puestos de trabajo; pues esto genera mayor
productividad, desarrolla el talento humano y reduce los costos operacionales
(Suaza, 2014).

La seguridad es un asunto estrictamente laboral, cuya proteccion debe estar
gestionada por la empresa ante los posibles riesgos a los que los trabajadores estan
expuestos y minimizarlos en tanto que las actividades realizadas son por encargo de
los empresarios. Por tanto, consiste en aplicar técnicas analiticas y operativas con la
finalidad de evitar, eliminar o reducir riesgos que causen dafnos a la integridad de la
persona y/o accidentes laborales (Grau Rios y Moreno Beltran, s.f).

La mejora de las condiciones de trabajo apoya y favorece el clima laboral y la
productividad, pues esta relacionada con la reduccién de accidentes; y esto a su
vez, evita la pérdida de jornadas que no puedan ser laboradas a causa
impedimentos por riesgos en el trabajo. Ademas, hay exigencias legales y
normativas en materia de prevencién que se deben cumplir, asociadas a la imagen
de calidad que se transmite al cliente. La prevencién de riesgos es un factor que no
debe dejar de ser considerado e integrado en el contexto de responsabilidad social

(Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social, 2006).

La Organizacién Mundial de Salud (1948) supone el bienestar fisico, mental y
social y no sélo atribuye el concepto de seguridad y salud laboral al conjunto
afecciones o enfermedades que se generan a causa de las actividades dentro de la
organizacion. Se le atribuye su definicion a la eficacia en las funciones del
organismo a nivel micro y macro (Arenas, 2014).

Se tiene entonces que para poder ejecutar un trabajo eficientemente, es
necesario tener las condiciones necesarias de salud y seguridad y un entrono
tranquilo que contribuya a que las personas alcancen sus metas personales y
profesionales en contextos que eviten situaciones de riesgo de accidentes laborales
y enfermedades profesionales. Se debe velar por el bienestar fisico, mental,
intelectual y social, pues impactan en el desempeno laboral y en las necesidades
especificas de los trabajadores (Hernandez Palma, Monterrosa Assia, y Mufoz
Rojas, s.f.)
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Mancera Ruiz (s.f.) la seguridad en el trabajo es un aporte no sélo al producto
bruto interno de la nacién, sino que permite la construcciéon de sociedades con seres
humanos desarrollados, con fomento de capacidades de control de ingenieria,
administrativos y con conciencia plena para hacer y usar las cosas de la manera
correcta voluntariamente; con un firme proposito de ensalzar la dignidad humana
para lograr su autocuidado encontrando el sentido de preservacion y protecciéon de
la vida laboral y personal.

Para Aguilar Ortega, De Lille Quintanal, y Escamilla Quintana (2018), tiene un
componente de gestién que es el modelo que permite dirigir a los trabajadores con la
finalidad de reducir los accidentes e incidentes laborales, y otro que abarca el clima
propio de salud y seguridad basado en la percepcion que se tiene sobre las politicas,
procedimientos, practicas y demas conocimientos respecto a la seguridad laboral

impartida por la organizacion.

Ya que en el Perl existe un Reglamento de la Ley N° 29783 de Seguridad y
Salud en el Trabajo con Decreto Supremo N° 005 (2012); y que se acerca a la
realidad y coyuntura social, que ademas agrupa las coincidencias teoricas
propuestas por los autores mencionados; se define a la variable independiente
seguridad en el trabajo como el principio de obligatoriedad que exige la inversion de
las empresas en la generacidn de una cultura de prevencion que elimine y/o reduzca
los riesgos de accidentes laborales y enfermedades ocupacionales (Suaza, 2014;
Grau Rios y Montero Beltran, s/f.), visto desde las dimensiones de gestidén y clima de
salud y seguridad propuesto por Aguilar Ortega, De Lille Quintanal, y Escamilla
Quintanal, 2018)

2.6.4 Fundamento Teorico de Prestaciones Sociales

Para Vallejo (2008), “con la finalidad de crear incentivos que permitan
formalizar a los trabajadores, reducir los indices de informalidad y velar por
los beneficios laborales, sueldos y salarios justos; se encuentra vigente en el Peru
un Régimen Laboral Especial para el segmento de la Micro y Pequefia Empresa”. Al

realizar una evaluacién del manejo del recurso humano, algunas empresas
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descubren que es una buena forma de mantener a los trabajadores contentos,
ofrecerles mas del reconocimiento de la remuneracién minima vital, pagar el seguro

social y reconocer los descansos justificados correspondientes.

Para Prieto Bejarano (2013), las personas merecen un reconocimiento por sus
logros, buenas acciones e intenciones como factor que estimule a desarrollar un
mejor comportamiento y con el compromiso de optimizar sus procesos que

repercuten en la organizacion y en el deseo de trabajar en dicha empresa.

Por otro lado, se indica que las prestaciones sociales son transferencias de
efectivo 0 en especie a los hogares, con la finalidad de reducir la carga financiera a
través de la cobertura de necesidades o riesgos como enfermedad, invalidez,
incapacidad, accidente de trabajo o enfermedad profesional, vejez, supervivencia,
maternidad, cargas familiares, fomento del empleo, desempleo, vivienda, educacion,

pobreza (EOI Escuela de Negocios, 2005).

Entonces la aseveracién mundialmente reconocida y planteada por la OIT
(2019) sugiere el reconocimiento del aporte a la generacion de ingresos y utilidad
en la empresa, recompensado en dinero adicional al pago salarial del trabajador.
Ante ello, Arellano Ortiz (2014) sefala que la prestacion social es universal porque
es un derecho que corresponde a toda persona a modo de proteccion social o
beneficio retributivo; y es contributivo porque son aquellas percepciones por lo
general econdmicas que los trabajadores reciben por haber aportado durante su
vida laboral y durante un tiempo determinado, asi como los incentivos como

retribucion de las acciones a favor de la empresa.

Para reafirmar la competencia de la Cortes Supremas de Justicia, se tiene que
el Poder Judicial del Pera emite mediante Resolucién Administrativa del Consejo
Ejecutivo N°® 29-2015-SP-SC-PJ la organizacion y funcionabilidad administrativa de
los drganos jurisdiccionales correspondientes a la materia de Derecho del
Trabajado y Seguridad Social (Poder Judicial del Peru, 2015).
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Debido a que convergen aspectos legales nacionales para definir los
beneficios brindados en calidad de prestaciones sociales como variable
independiente, se acepta la definicidbn de que son un beneficio exclusivo para los
colaboradores cuyo requisito de vinculacion empresarial sea mediante contrato de
trabajo, en este sentido las Cortes Supremas de Justicia la sefalan como el
beneficio adicional que todo empresario debe otorgar al trabajador en dinero, en
especie, en servicios u otros beneficios y estan regulados por la ley de cada pais o
por el convenio que suscribe cada empresa como la prima de servicios, las
cesantias, los intereses sobre cesantia, las primas extralegales, la dotacion,
vacaciones, compensacion de las vacaciones en dinero, auxilio de transporte; por
tanto no se incluyen en la base sobre la cual se paga la seguridad social, los
aportes parafiscales y las mismas prestaciones. Ademas, no forman parte de ellas
el salario ni las indemnizaciones laborales (Porto Pérez, 2012; Vallejo, 2008; Prieto
Bejarano, 2013) y las dimensiones universal y contributiva sugeridas por Arellano
Ortiz (2014).

2.6.5 Fundamento Teorico de Oportunidad de Crecimiento
Profesional

El factor que determina el crecimiento profesional del trabajador es su
desempeno, el proceso para medirlo es por medio de la evaluacion de desempenio,
que se usa como un medio de informacién para despidos, aumentos salariales,
bonificaciones, reconocimientos, entre otros. En algunas empresas, a juicio de
expertos, el uso de la evaluacion de desempeno es minima debido al
desconocimiento del proceso o porque no se considera importante en la toma de
decisiones, siendo el desempefio del personal lo que permite a una empresa
progresar o quebrar.

Las buenas practicas referidas a la formacién y al entrenamiento son poco
usuales, ya que lo mas frecuente es un entrenamiento aislado que depende del
puesto de trabajo; el desarrollo profesional es un arduo trabajo organizado y un
proceso formal que busca trabajadores mas capacitados (Torres, 2014; y
Fernandez, 2002).
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En una correcta gestibn humana, la estructura profesional de la empresa
deberia ser lo suficiente flexible, disefiada con la capacidad necesaria para permitir
a los trabajadores ampliar su campo de actividad y sus competencias. Por lo tanto,
la actualizacién continua de sus conocimientos y habilidades les permite alcanzar
un desarrollo profesional; es decir a mayor capacidad profesional con desarrollo
continuo, habra un mejor manejo de procesos, alta competitividad y rentabilidad
(Vela, 2004).

También llamado oportunidades de ascenso ya que es un factor que trata de
alejar la sensacién de rutina laboral apostando por la motivacion y el deseo de
superacién del trabajador en el ambito laboral y econémico, por realizar actividades
que suponen una mayor exigencia y responsabilidades adicionales. Socialmente
este aspecto de mejora también beneficia la autoestima de las personas ya que
nacen nuevas expectativas que suponen mejorar la calidad de vida propia y de las
personas que lo rodean (Prieto Bejarano, 2013).

Para Dongil Collado y Cano Vindel (2014) la oportunidad de crecimiento
profesional esta delimitado por los criterios de superacion y realizacién personal —
profesional e involucra la autorrealizacidn como parte del proceso mediante el cual
las personas acrecientan sus potencialidades para alcanzar metas y objetivos
propuestos, con el interés de ser mejor, dandole un sentido a la vida y a lo que
realiza; mientras que para lzquierdo Juérez (2006), el individuo gracias a su
actividad laboral procura la sostenibilidad econdémica digna y retribuye con
productividad a la empresa, ademas de mejorar sus capacidades y habilidades
técnicas y de investigacion que le permite elevar su nivel cultural y moral de si
mismo y de la sociedad.

Segun Ardila (2013), las oportunidades que se van generando son el fruto del
crecimiento econdmico sostenible que, gracias a la inversion publica y privada,
contribuyen a la formacion y al desarrollo del recurso humano; siendo el resultado la
generacion de empleo decente y de mayores ingresos para los diferentes grupos
sociales al interior del pais.
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Se construye la definicion teédrica para la variable independiente oportunidad
de crecimiento profesional con base a los conceptos propuestos por Prieto Bejarano
(2013) y Fernandez (2002), como la factibilidad que tienen los trabajadores para
desarrollar una linea de carrera o0 escalar posiciones en la empresa a través de
experiencias laborales de autosuperacion y/ o autorrealizacion, producto de su
crecimiento personal durante la consecucién de metas organizacionales meritorias
por las que a cambio se les permitird asumir nuevas funciones y cargos que
suponen un incremento salarial y una mayor motivacién, que a su vez conlleva a
mejorar su calidad de trabajo y de vida. El crecimiento personal y profesional junto
con factores externos como retribuciones y el entorno laboral comprometen vy
fidelizan al trabajador con la empresa, haciéndolo mas productivo y enfrentandolo a
retos que contribuyen a generar beneficios econémicos para la empresa, por ello se
toma en cuenta la dimension basada en la superacién y realizacion personal y
profesional propuesta por Dongil Collado y Cano Vindel (2014).

2.7 Hipétesis especificas y/o Operativas

X1. La remuneracién suficiente es un lineamiento eficiente que contribuye
positivamente al desarrollo humano de los trabajadores de las empresas con
enfoque de responsabilidad social.

X2. La estabilidad en el empleo es un lineamiento eficiente que influye
positivamente en el desarrollo humano de los trabajadores de las empresas con
enfoque de responsabilidad social.

X3. La seguridad en el trabajo es un lineamiento eficiente que incide
positivamente en el desarrollo humano de los trabajadores de las empresas con
enfoque de responsabilidad social.

X4. El cumplimiento con el pago de la prestacidon social es un lineamiento
eficiente que se relaciona positivamente con el desarrollo humano de los
trabajadores de las empresas con enfoque de responsabilidad social.

X5. La oportunidad de crecimiento profesional es un lineamiento eficiente
que impacta positivamente en el desarrollo humano de los trabajadores de las
empresas con enfoque de responsabilidad social.
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Modelo esquematico de la hipoétesis
Y= f(X1, X2, X3,X4, X5)

Donde las variables se distribuyen de la siguiente manera:

1. Desarrollo Humano Y
2. Remuneracién suficiente Xi=Y
3. Estabilidad en el empleo Xo=Y
4. Seguridad en el trabajo Xz=Y
5. Prestacion social Xa=Y
6. Oportunidad de crecimiento profesional Xs=Y
2.7.1 Modelo Grafico de la Hipotesis
Remuneracion
suficiente

, 1 N

Estabilidad en el

empleo
o v
( ) Desarrollo humano
Seguridad en el trabajo
o v

. 1 )

Prestaciones sociales

\ J
4 N
Oportunidad de
crecimiento profesional
\ J

Figura 5. Modelo Esquematico de la Hipdtesis
Fuente. Elaboracion propia

En este capitulo se mencionaron aspectos teoricos, a partir de la revisidén de la
literatura, y se extrajo que en la actualidad las empresas tienen una gran posibilidad
de poder maximizar sus recursos econdmicos en tanto exista la posibilidad de
brindar un trabajo digno a sus trabajadores, buscando generar mayor productividad y
compromiso en ellos, que les permita poder incrementar su desarrollo humano y por

tanto contribuir con el crecimiento econémico individual, la generacién de utilidades
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de la empresa y la reduccion de la pobreza del pais; lo cual lograria cumplir con las

metas propuestas en el objetivo N°8 de desarrollo sostenible.

Las necesidades pais requieren del esfuerzo y compromiso de las empresas
por cumplir con criterios e indicadores mundiales que suponen lograr objetivos
eficientes entorno a la reduccién de vulnerabilidades de la persona y el desarrollo de
una gestién que permita el desarrollo sostenible de la sociedad en general. También
se describieron las variables del estudio, tanto la dependiente desarrollo humano
como las independientes que son: remuneracién suficiente, estabilidad en el empleo,
seguridad en el trabajo, prestaciones sociales y oportunidad de crecimiento
profesional; para establecer la relacion y el impacto de estas. Se finaliza este
capitulo con la declaracion de las hipétesis y el modelo grafico propuesto.
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Capitulo 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se detalla la estrategia metodolégica utilizada en el estudio de
campo, la cual esta basada en el método cuantitativo; cuyo enfoque metodolégico y
su fundamentacion radica en la recoleccién, andlisis e interpretacion de resultados

que parte del procesamiento de datos.

Se realizé un trabajo de campo buscando obtener datos que prueben las
hipétesis planteadas; el disefio del instrumento utilizado se realiz6 a partir de la
combinacién de fuentes de investigaciones primarias y secundarias. La informacion
esta cuantificada a través de las encuestas realizadas en algunas empresas
peruanas acreditadas como Buenos Empleadores por AMCHAM y que ademas
cuentan con el Distintivo Empresa Socialmente Responsable.

3.1 Tipo y Diseio de la Investigacion

3.1.1 Tipos de Investigacion

El estudio es de tipo cuantitativo, ya que se utilizé la recolecciéon de datos para
poder probar las hipdtesis con ayuda del analisis estadistico y de medicion para
validar los datos y establecer resultados del estudio (Hernandez, Fernandez, y
Baptista, 2010).

Es alcance exploratorio dado que se estd abordando un problema de
investigacion que ha sido poco estudiado en el contexto planteado y cuya intencion
es analizar el tema desde una perspectiva distinta a las ya estudiadas, ademas es
de alcance correlacional, porque permite establecer y determinar la relacion positiva
0 negativa existente de la variable dependiente respecto a intervenciéon de las
variables independientes, intentando predecir una variable respecto al
comportamiento de otra (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010).
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3.1.2 Diseno de la Investigacion

El diseno de la investigacién expresa tanto la estructura del problema de
investigacion como el plan de investigacion utilizado para obtener evidencias sobre
las relaciones del problema.

Es de base no experimental ya que las variables no se manipulan y la
importancia radica en la observacién de los fenbmenos que permiten evaluar la
situacién antes y después de la aplicacién de los lineamientos de responsabilidad
social que hacen referencia a algunos de los indicadores de la ODS N28 en las
empresas peruanas con certificacion ABE y DESR para poder determinar la relacion

existente entre las variables propuestas.

Ademas, es de caracter transeccional o transversal pues la recoleccién de
datos se dio en un solo momento determinado (Hernandez, Fernandez, y Baptista,
2010) y permite describir y analizar los indicadores de medicion planteados, asi

como la percepcion de los trabajadores, para luego afirmar o negar la hipotesis.

3.2 Método de Recoleccion de Datos

Para poder realizar la investigaciéon y el trabajo de campo, se elabord un
cuestionario validado previamente por jueces expertos, y adaptado al contexto de los
trabajadores de acuerdo a la muestra piloto, el cual permitié mejor la recolecciéon de

los datos de la muestra final.

Para acceder a la muestra, primero se solicitd la autorizacion a las empresas
para aplicar el cuestionario a los trabajadores dentro de su horario de trabajo, con
base en un cronograma establecido se visitd a cada empresa donde se informd a los
trabajadores acerca de la confidencialidad y anonimato de sus respuestas, a fin de
sincerar las opciones marcadas. Toda la informacion se recolectdé durante 6 meses,

desde abril hasta setiembre del 2018.
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3.2.1 Elaboracion del Instrumento
El instrumento usado para la recoleccion y medicion de datos fue el

cuestionario; para ello se consultaron fuentes de informacién primarias como libros,
tesis y revistas cientificas cuyos autores analizaron todas o algunas de las variables
propuestas en esta investigacién, dando como resultado que la mayoria de los
estudios presentados en el marco tedrico fueron revisiones documentales o el
cuestionario estaba con un enfoque de desarrollo y crecimiento econémico pais,

dejando de lado el contexto empresarial propuesto en esta investigacion.

Para el disefio del cuestionario sirvi6 como referencia el cuestionario
elaborado para medir los indicadores de trabajo decente del Programa de Analisis,
Investigacion y Estadistica de Empleo del Centro Internacional de Formacién de la
OIT (Glejberman, 2012), cabe sefalar que esta propuesta alberga algunos
indicadores a nivel desarrollo pais que son levantados al realizar la encuesta de
hogares a nivel nacional, motivo por el cual algunas preguntas tuvieron que ser
reestructuradas y creadas de acuerdo al contexto materia de estudio y al contenido
tedrico de las variables.

Otro de los instrumentos base que dieron luz a la creacién de preguntas fue el
cuestionario de satisfaccion laboral, desarrollado en el marco del Programa para la
Cooperacion Transnacional e Interregional en el ambito del empleo y las condiciones
de calidad laboral ofrecidas (Euroempleo, s.f.). Las preguntas de este instrumento
guardaban relacién y pertinencia con el desarrollo teérico de las variables

propuestas.

Se cred y disefnd asi, un cuestionario estructurado y dirigido a trabajadores de
empresas con enfoque de responsabilidad social; el cual esta integrado por 37
preguntas; 8 items no numerados relacionados a las caracteristicas demograficas y
laborales como variables de control; 26 items relacionados a los lineamientos de la
gestién de recursos humanos, determinados como variables independientes y 11 a
la variable dependiente de desarrollo humano (Ver Anexo 3); los mismos que fueron
distribuidos de la siguiente manera:

e V.l Remuneracién Suficiente: 5 items, de la pregunta 1 a la 5.

e V.| Estabilidad en el Empleo: 6 items, de la pregunta 6 ala 11.
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e V.l Seguridad en el Trabajo: 5 items, de la pregunta 12 a la 16.

e V.| Prestaciones Sociales: 5 items, de la pregunta 17 a la 21.

e V.l Oportunidad de Crecimiento Profesional: 5 items, de la pregunta 22 a las
26.

e V.D Desarrollo Humano, 11 items, de la pregunta 27 a la 37.

Los formatos de respuesta estuvieron basados en items comprendidos en
escala de Likert de percepcién de 7 puntos (desde 1=Totalmente en desacuerdo,
hasta 7=Totalmente de acuerdo) para evaluar las dimensiones propuestas de las
variables de: Remuneracion Suficiente, Estabilidad en el Empleo, Seguridad en el
Trabajo, Prestaciones Sociales, Oportunidad de Crecimiento Profesional, y
Desarrollo Humano; ya que permiten conocer el valor que le dio la persona
encuestada al item consultado o el grado de indiferencia sobre el mismo debido a
que tiene caracter perceptivo y motivacional. Las escalas que contienen menos
elementos o respuestas aumentan la accesibilidad de los encuestados a las
respuestas y reducen al minimo el sesgo o deterioro de las respuestas anteriores en
la memoria a corto plazo ya que hay que tener en cuenta el grado en que los sesgos
del método comun influyen en el comportamiento de los resultados de la
investigacion, induciendo a algun error (Harrison, McLaughlin y Coalter, 1996);
citado por Podsakoff, MacKenzie, Lee, y Podsakoff (2003),

Ademas, se analiz6 la validez de contenido apoyado en la fundamentacién
tedrica intentando ver la capacidad del cuestionario por albergar la definicion de la
variables, el alcance del constructo y de la dimension (Medina Brito, 2003) ,
asimismo, se recurrid a la validacién de 5 jueces expertos para verificar que la
creacién de los items del instrumento tengan validez en cuanto a su contenido
(Corral, 2009), pudiendo verificar criterios como suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia. Se utilizé el método de consistencia interna basado en el coeficiente alfa
de Cronbach para estimar la fiabilidad, a través de un grupo de items, considerando
que deberian medir el mismo constructo (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010).
Y la validacion del constructo se realizo a través del andlisis factorial exploratorio y

confirmatorio.
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3.2.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 4.a Operacionalizacion de Variables

Constructo / Autores

Definicion de las variables

Dimension / Autores

Definicion de las Dimensiones

Remuneracion
suficiente (Mondy y
Noe, 2005; Prieto
Bejarano, 2013)

Retribucion digna que todo trabajador debe
recibir de manera justa y equitativa por su
trabajo a fin de solventar sus propios gastos y
necesidades, asi como los de su familia.

Cardcter retributivo y
de sustento (Céaceres
Paredes, 2014)

Contraprestacion estipulada en el contrato laboral que comprende a
los pagos obligatorios que se realizan a los trabajadores por la
prestacion de sus servicios.

Ingreso personal del trabajador mediante el cual se pueda
beneficiar materialmente o satisfacer sus necesidades y las de su
familia; es capaz de reducir los niveles de pobreza y contribuye a
alcanzar una vida digna.

Estabilidad en el
empleo (Montoya,
2001)

Derecho que le brinda seguridad al trabajador
de no perder su trabajo mientras no incurra en
faltas o causales legales de despido

Estabilidad Real
(Obreg6n Sevillano,
2016)

Manifestacién del principio de continuidad, se analiza la estabilidad
en su dimensién real protegiendo el derecho al trabajo e impedir
actos arbitrarios de los empleadores.

Seguridad en el
Trabajo (Suaza, 2014
/ Grau Rios y Moreno
Beltran s/f)

Principio de obligatoriedad que exige la
inversion de las empresas en la generacion de
una cultura de prevencion que elimine y/o
reduzca los riesgos de accidentes laborales y
enfermedades ocupacionales.

Gestién y Clima de
seguridad y salud
laboral (Aguilar Ortega,
De Lille Quintanal, y
Escamilla Quintanal,
2018)

Modelo que permite dirigir a los trabajadores con la finalidad de
reducir los accidentes e incidentes laborales.

Percepcion que se tiene sobre las politicas, procedimientos,
practicas y demas conocimientos respecto a la seguridad laboral
impartida por la organizacion.

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 4.b Operacionalizaciéon de Variables

Constructo / Autores

Definicion de las variables

Dimension / Autores

Definicion de las Dimensiones

Prestaciones
sociales (Porto Perez,
2012; Vallejo, 2008;
Prieto Bejarano, 2013)

Beneficio adicional que todo empresario debe
otorgar al trabajador con contrato laboral, en
dinero, especie, servicios u otros beneficios y
estan regulados por la ley de cada pais.

Universal y
contributiva (Arellano
Ortiz, 2014)

Es el derecho que corresponde a toda persona a modo de
proteccion social o beneficio retributivo.

Son aquellas percepciones por lo general econémicas que los
trabajadores reciben por haber aportado durante su vida laboral y
durante un tiempo determinado. Asi como los incentivos como
retribucion de las acciones a favor de la empresa.

Oportunidad de
Crecimiento
Profesional (Prieto
Bejarano, 2013;

Factibilidad que tienen los trabajadores para
desarrollar una linea de carrera o escalar
posiciones en la empresa a través de
experiencias laborales de autosuperacién y/ o

Superacion y
realizacién Personal
- Profesional (Dongil
Collado y Cano

Autorrealizacion como parte del proceso mediante el cual las
personas acrecientan sus potencialidades para alcanzar metas y
objetivos propuestos, con el interés de ser mejor, dandole un
sentido a la vida y a lo que realiza.

Fernandez, 2002) autorrealizacion producto de su crecimiento Vindel, 2014)

personal, en la consecucion de metas

organizacionales meritorias por las que a

cambio se les permitira asumir nuevas funciones

y cargos que suponen un incremento salarial y

una mayor motivacion, que a su vez conlleva a

mejorar su calidad de trabajo y de vida.
Desarrollo Humano  Proceso en el tiempo y espacio que contribuye a Factor  Psicosocial Rasgos de la personalidad y habilidades, estilo personal de
(Galindo Martin y mejorar la calidad de vida de la persona en el (Mora, 2011; comportamiento y de respuesta emocional; criterios que
Fernandez Jurado, aspecto social y econémico; producto de Martinez Miguélez, determinan la manera en que el ser humano siente, piensa,
2006; Comodoro iniciativas y/o actividades empresariales, que 2011) aprende y conoce y cOmo reacciona a las circunstancias sociales.

Rivadavia, 2013)

median su desarrollo como meta de la sociedad
basado en un incremento de los ingresos y de
los estilos de vida de las personas, y que le
permite cubrir sus necesidades y expectativas
personales y las de su familia,

Fuente. Elaboracion propia
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En las tablas 4.a y 4.b se puede apreciar la definiciobn que se le da a las
variables propuestas guardando la consistencia respecto a las dimensiones de
analisis propuestos y sus respectivos enunciados; a partir de la revisién de la
literatura y la aproximacion al contexto de la hipétesis planteada; y cuya unidad de
medicién de todos los constructos es con escala de Likert de 7 puntos.

Ademas, en la tabla 5 se puede apreciar el esquema base para la definicién de
constructos que permiten elaborar la encuesta propuesta.

Tabla 5. Definicion de Constructos

Cﬁ;\ustt;?:;o Dimension Enunciados
e Se toma en cuenta mi opinién para la formulacién de los objetivos del
rendimiento del personal.
. ¢ Las tareas estan disefiadas con el fin de que me sienta satisfecho(a) con
V. Dependiente mi trabajo.
Desarrollo « Se toma en consideracién mi motivacién y mis necesidades personales y
Hl\;ljmanzczﬂ ;. . profesionales.
I(\/Iaor'[i?;ez Mi ’ uélez Pzicgger;ocial ¢ Se toma en cuenta mi opinién para efecto de las tareas que realizo.
5011 Carmgna ’ * Me siento satisfecho(a) con las tareas que realizo.
’ P e La empresa se preocupa por encontrar soluciones que contribuyan a mi
2013; Beltran et al, d s
2013 esarrollo y progreso profesional.
Real;ivésquez etal e La empresa me otorga beneficios adicionales a los ya exigidos por ley.
2016; Buchell et. ’ ela empresa me permite cumplir con mis obligaciones familiares y
al., 201 6) sociales.
e La empresa contribuye a que mi calidad de vida mejore.
e La empresa evalla mi desempefio laboral.
o He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer.
V. Independiente ¢ El salario mensual que recibo esta acorde con el trabajo que realizo.
Remuneracion ¢ Recibo una remuneracion justa en comparacioén con otros miembros de
suficiente Caracter mi area.
(Mondy y Noe, retributivo o Yo soy la persona que mas contribuye a los ingresos de mi nlcleo
2005; Prieto y sustento familiar u hogar.
Bejarano, 2013; e La remuneracion que percibo contribuye a tener un nivel de vida
CacereS ParedeS 5 aceptab'e para m|
28] ;) Euroempleo, o Mi nivel salarial es superior al que me pagarian en otra empresa.
V. Independiente e Me contratan o asignan tareas con base a mi experiencia, formacion,
Estabilidad en el habilidades y conocimientos que poseo.
empleo Estabilidad  ° Las funciones y responsabilidades que me competen, se encuentran
(Obregbn Sevillano, bien definidas.
2016; Serrano Real * La empresa donde trabajo, tiene baja rotacién de personal.
Alou,2013; Beltran ¢ Reconocen adecuadamente las tareas que realizo y los logros que
etal, 2013; alcanzo.
Realyvasquez et.al, * Me siento orgulloso(a) de pertenecer a la empresa para la cual laboro.
2016; USAL, 2005) » Deseo continuar laborando para la empresa por més tiempo.
V. Independiente o Me prestan atencion cuando presento molestias fisicas
Seguridad en el o Estudian las causas por las que sufro molestias, dafios o accidentes
Trabajo laborales.
(Aguilar Ortega, De s y « La empresa me brinda programas de prevencién de accidentes laborales
Lille Quintanal, y ; fermedades en el trabajo
’ clima de y enie JO.
Escamilla sequridad  ® Enla empresa donde trabajo, existe una comision o comité que vela por
Quintanal, 2018; y salud mi salud y seguridad en el trabajo.
Fernandez Mudizet |-,  En la empresa ponen en marcha acciones para que se reduzcan los

al., 2005;
Realyvasquez et.al,
2016; Aguika et al.,
2018)

riesgos para mi salud.
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V. Independiente * Recibo prestaciones sociales que por ley me corresponden.
Prestaciones e Me otorgan utilidades todos los afios.
sociales « El dltimo pago por concepto de utilidades que recibi tuvo un incremento

. Universal y - )
(Arellano Ortiz, contributiva  "especto al afio anterior.
2014; Sarasa « La empresa me otorga incentivos cuando aporto ideas para mejorar mi
Urdiola, 2009; actividad o 4rea de trabajo.
Realyvasquez et  Recibo algun incentivo laboral.
al., 2016)
V. Independiente e En la empresa donde trabajo, promueven mi formaciéon educativa y mi
Oportunidad de Superacion capacitacién profesional.
Crecimiento y ¢ En la empresa donde trabajo, promueven mi adquisicién de habilidades
Profesional realizacién y conocimientos.
(Dongil Collado y Personal - o La gestién y politica de capacitaciéon que me ofrece la empresa donde
Cano Vindel, 2014;  Profesional trabajo, satisface mis expectativas y deseos de superacion.
Beltran et al., 2013; « La empresa me ofrece varios tipos de programas formativos.
;{gfgvasquez et.al, ¢ La empresa me da la oportunidad de desarrollarme profesionalmente.

Fuente. Elaboracion propia

Dentro del cuestionario se incluyeron variables de control como nivel jerarquico
que permitié analizar la correspondencia del rango salarial y ayudé a inferir el valor
otorgado a la suficiencia de la remuneracion; el tiempo trabajando en la empresa y el
tiempo que lleva en el mismo puesto para ver la congruencia respecto a las
oportunidades de desarrollo de los trabajadores.

3.3 Poblacién, Marco Muestral y Muestra

La unidad de analisis estuvo integrada por los trabajadores de las empresas
peruanas que cuentan con acreditacion ABE por AMCHAM, y que figuran dentro de
los registros del MINTRA y SUNAT ya que de ese modo se aseguré la formalidad
legal y la aplicacion de criterios de gestion alineados a la RS.

La poblacion estuvo integrada por la totalidad de elementos que cuentan con
las mismas oportunidades en el ambiente laboral, poseen caracteristicas similares
de trabajo, tienen contrato formal en la empresa; y su elecciéon estuvo sujeta a la
combinacién de técnicas no probabilisticas e intencional, tal como lo sefala

(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010)

La base de datos que proporcion6 informacion sobre las empresas auditadas y
acreditadas a nivel Perd se encuentra en la plataforma digital de AMCHAM, la cual
otorga una data que es actualizada anualmente y hace referencia a aquellas

grandes, medianas y pequefias empresas que se encuentran certificadas, luego de
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cumplir los requisitos minimos establecidas. Ademds la unidad de analisis debia
laborar en una empresa registrada en la base de datos del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo, maximo ente nacional regulador de condiciones laborales,
dicha base se puede visualizar en (MINTRA, 2016).

Ademas, para verificar el total de la poblacién se accedié a la informacién
publica y transparente que proporciona cada empresa distinguida como Socio ABE,
en relacién a la cantidad de trabajadores con las que se cuenta en dicha empresa.
La informacién completa y detallada se puede observar en los anexos de acuerdo al

siguiente detalle:

e Socio Master ABE (Ver Anexo 4)
e Socio Promotor ABE (Ver Anexo 5)
e Socio Emprendedor (Ver Anexo 6)

Como se puede apreciar en la tabla 6, 183 empresas peruanas fueron
acreditadas hasta noviembre 2017 por alguna de las categorias Asociadas a Buenos
Empleadores, las mismas que reportan un total de 339,282 trabajadores. Asimismo
52 de dichas empresas estan distinguidas como Empresas Socialmente
Responsable y 44 del total de empresas cotiza en la Bolsa de Valores de Lima, sin
embargo, es preciso sefalar que no todas las DESR cotizan en la Bolsa de Valores

de Lima.
Tabla 6. Poblacién de la Investigacion
i Cantidad de Cantidad de Cotizan en
Categoria . DESR
Empresas Trabajadores Bolsa
Socio Master 6 14,869 3 3
Socio Promotor 62 128,319 22 21
Socio Emprendedor 115 193,524 27 20
Total 183 336,712 52 44

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por las empresas a noviembre 2017

Se tomd en cuenta a las empresas que forman parte de los Socios como
Buenos Empleadores - ABE ya que, para distinguirse como tales, las empresas
pasaron por una auditoria rigurosa, la misma que contempla evidenciar criterios de

evaluacién vinculados a las variables independientes (Anexo 2)
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Ademas, se establecieron otros criterios de inclusibn como ubicacion
geogréfica en Lima Metropolitana y que ademas cuenten con el DESR al menos en
una de sus ediciones. (Ver Tabla 7). Se puede observar que 177 empresas Socias
ABE se ubican en Lima Metropolitana, de las cuales sélo 49 empresas cuentan con
DESR, con un total de 126,482 trabajadores.

Tabla 7. Marco Muestral de la Investigacion

Criterios / . Cantidad de
a. Lima
Segmentacion . b. DESR Trabajadores
Metropolitana
ABE a+b
Sector Master 6 3 10,033
Socio Promotor 58 19 56,096
Socio Emprendedor 113 26 60,350
Total 177 49 126,482

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por las empresas a noviembre 2017

Sin embargo, es preciso senalar que la rotacién de personal es variable afo a
ano, ya sea por decision de la propia empresa o de los mismos trabajadores; por
otro lado, hay alguna probabilidad de que las empresas que este afio cuentan con la
distincion, los proximos afos no la cuenten; lo que justifica manejar el enfoque de

una poblacién desconocida o infinita.

3.3.1 Tamano de la muestra

Para elegir a los elementos de la muestra, se recurri6 al muestreo no
probabilistico, dada la coyuntura en que se manejan los distintos escenarios
empresariales ya que no se tuvo acceso a la lista completa de trabajadores que
formaron parte de la poblacién y/o marco muestral; por tanto, no todos tenian las

mismas oportunidades de ser seleccionados aleatoriamente.

En ese sentido, se seleccionaron a los individuos bajo la técnica de muestreo
no probabilistico por conveniencia o por propésito, optando por seleccionar una
muestra a la cual se tenga acceso y cuyos individuos estén disponibles para brindar
la informacién (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010).
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Dado que la poblacion que se manej6é fue superior a 100,000 se utilizé la
formula para hallar la muestra para poblaciones infinitas (Murray R. y Larry J., 2009).

ZZpq
n° = E2

Donde:
n°® : Tamano de la muestra aproximada o primera aproximacion.
Z : Desviacion estandar (para un intervalo de confianza de 95 es 1.96
p Proporcién de la poblacién que posee la caracteristica (cuando se

desconoce la proporcion se asume 0.5)

q : 1p
E : Margen de error que se esta dispuesto a aceptar. en este caso 0.05

Entonces:

(1.96)2 (0.5) (0.5)
ne = (0.05)2 =384.16
Para el propoésito de esta investigacion, el tamafno de la muestra es de 385

colaboradores.

A partir de las técnicas de seleccion de muestra por criterios de inclusién y
exclusidon, se tuvo acceso 27 empresas peruanas ubicadas en Lima Metropolitana,
que cuentan con certificacion ABE y ESR.

3.3.2 Sujeto de Estudio

Como sujetos de estudio que fueron seleccionados, se encuentran los
trabajadores de las empresas que estan distinguidas como Buenos Empleadores,
ademas que su centro laboral tenga el sello de Distintivo Empresa Socialmente
Responsable y que cada trabajador cuente con un contrato laboral vigente; ya que la
informacién requeria tomar en cuenta la percepcion de los trabajadores y los

aspectos motivacionales de su entorno laboral.
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Se excluyé a los duenos, directores y/o presidentes, y gerentes, asi como a los
practicantes; y se permitié incluir a los jefes o supervisores de mandos medios y a

los empleados/obreros.

3.3.3 Meétodo de Analisis

3.3.3.1 Juicio de Expertos

Para determinar la validez de contenido se recurrié a la Técnica de Juicio de
Expertos, en la que cada persona especialista en la materia de analisis leyé y
examind cuidadosamente cada item del instrumento y emitié su juicio, otorgando
una puntuacion segun una escala de valoracién otorgada (Escobar Pérez y Cuervo
Martinez, 2008). Se tomaron en cuenta los siguientes criterios:

e Suficiencia: Evalla si los items que pertenecen a una misma dimension o

indicador son suficientes para obtener la medicion.

e Claridad: Verifica hasta qué punto el enunciado del item no genera confusién

o contradicciones y se comprende la sintactica y semantica.

e Coherencia: Determina si el item tiene relacién logica con la dimensién o

indicador que se esta midiendo.

¢ Relevancia: Indica si el item es esencial o importante y por tanto si debe ser

incluido.

Antes de correr el cuestionario; éste fue validado por 5 jueces expertos en
algunos casos de manera presencial pudiendo explicar al Doctor especialista, las
generalidades de la investigacion y en otros casos, teniendo que presentar un
resumen ademas de la matriz de consistencia debido a que la validacién fue
realizada de manera virtual. Para unificar la escala de valoracion, se les alcanzé una
rubrica de evaluacidén que estandarizaban los criterios a calificar o cuestionar (Ver
anexo 7). Las sugerencias planteadas fueron aceptadas e incorporadas en el

formato final destinado a la realizacion de la prueba piloto.
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La validacién de contenido fue registrada en el formato de validacion entregado
a cada juez experto (Ver anexo 8):

¢ Dr. Guillermo Ledn Delgado, quien ha realizado sus estudios de doctorado en
educacion e investigacion; es relacionador industrial de profesién, carrera que
le ha brindado la oportunidad de velar por el recurso humano en los 30 afnos
que tiene de experiencia. Actualmente se desempena como Secretario de la
Facultad en la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de
la Universidad de San Martin de Porres.

e Dr. Jame Castro Contreras, es sociblogo de profesién y cuenta con 25 anos
de experiencia evaluando conflictos de grupos de interés; actualmente se
desempefna como el encargado del observatorio de empleabilidad de la
Universidad de San Martin de Porres. EIl Dr. sugiri6 modificar el cuestionario
en los criterios: a) Sexo, cambiar a hombre y mujer; b) Nivel Jerarquico, omitir
el cargo de director/presidente, asi como practicante; c) Utilizar escala de
Likert de 5 puntos.

eDr. Mario Granda Caraza, administrador de profesion con 30 afos de
experiencia en aspectos relacionados a la teoria y doctrina de la
administracién; rama que le ha dado la oportunidad de dirigir y controlar la
motivacion de los trabajadores y proponer lineamientos estratégicos que
permiten mejorar el clima laboral y la calidad de trabajo. Actualmente se
desempeiia como Director de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Recursos Humanos de la Universidad de San Martin de Porres.

e EI Dr. Gonzalo Flores Roca, Decano de la Facultad de Ciencias Ambientales
de la Universidad Cientifica del Sur, es ingeniero ambiental y cuenta con 18
anos de experiencia laboral en el ambito de la responsabilidad social y
sostenibilidad, pertenece al staff de auditores y consultores de SGS, teniendo
a cargo el proceso de evaluacion, verificacion y certificacion de calidad de
procesos, productos y servicios. Sugiri6 tener cuidado respecto al
entendimiento de los items por parte de los encuestados, en ese aspecto
anot6 algunas observaciones que sirvieron para conducir al encuestado en
caso surja alguna duda, teniendo cuidado de no sesgar la respuesta.
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« Se cont6 también con la revisién de la doctora Silvia Angeles Lépez, con 15
anos de experiencia, especialista en capacitacion de habilidades blandas;
actualmente es gerente de recursos humanos en Biz Support S.A.C, donde
sus principales logros se centran en conseguir el desarrollo humano de la

persona a nivel integral.

Para determinar si alguna pregunta del cuestionario deberia ser modificada,
ademas de las sugerencias verbales de cada juez, se procedidé a sacar el promedio
de cada criterio; considerando que para que una pregunta deba ser reformulada o
anulada debe tener un promedio igual o inferior a 2.5 y para que la pregunta no sea
modificada ni eliminada, debe responder a un promedio igual o superior a 2.6. Para
esta validacién el 100% de los criterios e items sefialados obtuvo un promedio
mayor a 3, por lo tanto, no hubo la necesidad de replantear los items de la variable
dependiente y las variables independientes. (Anexo 9)

3.3.3.2 Evaluacién de la Consistencia y Validez de las Escalas
Fiabilidad

El método de consistencia interna es el procedimiento que se usa para calcular
la fiabilidad a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se
espera que midan el mismo constructo o dimension tedrica. El valor de alfa de
Cronbach oscila de 0 a 1 y cuanto mas cerca se encuentra de la unidad, mayor es la
consistencia de los items analizados (Frias-Navarro, 2014).

El criterio para evaluar el alfa de Cronbach, sefialado por George y Mallery
(2003, p. 231), se detalla a continuacion:

- Coeficiente alfa > 0.9 es excelente

- Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

- Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable
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Cabe detallar, que algunos investigadores proponen aceptar cargas de 0.5 o
0.6 en situaciones como el desarrollo de escalas iniciales, por ello se aconseja que
items con cargas débiles se mantengan en el modelo (Chin y Marcoulides, 1998) y
aplicables a diversos contextos (Barclay, Higgins, y Thompson, 1995) ya que al
eliminar algunos items considerados como débiles, podrian hacer perder informacion
importante para la investigacién (Cepeda Carrion y Roldan Salgueiro, 2004). Ello
explica el motivo por el cual se considera algunos items con cargas factoriales

inferiores a 0.707.

Validez

La validez fue medida a través de la varianza media extraida (AVE). Para
Fornell y Larcker (1981) se evalla si los indicadores miden realmente un
determinado constructo y no otro concepto, dando por aceptado el criterio mayor a
0.5, lo que significa, que el constructo comparte mas de la mitad de su varianza con
sus indicadores, siendo el resto de la varianza debida al error de medida (Mulero

Mendigorri y Revuelta Bordoy, s/f.).

Bajo esos criterios, se realizd una prueba piloto para medir y establecer la
validez del instrumento. Para llegar a esta etapa, se tuvo en cuenta lo siguiente:

e Se establecieron indicadores para cada variable, basandose en la revisién
preliminar de fuentes primarias y la propuesta de otros autores.

e Se formularon items que guardan relacidén con los indicadores.

e Se selecciond el numero adecuado de items para estructurar la prueba
piloto.

e Se validé el instrumento por jueces expertos

e Se adecud el instrumento a las sugerencias de los jueces expertos

e Luego se aplicé la prueba piloto.

e Se analizaron los resultados y se establecio la validez y fiabilidad inicial.

e Se establecié en una siguiente etapa la encuesta final que sirvid de
instrumento para el trabajo de campo.

e Se verificd nuevamente la validez y fiabilidad.
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Para el andlisis de la informacion se realiz6 la estadistica descriptiva; buscando
esbozar el perfil de los encuestados de las empresas que fueron seleccionadas en la
muestra; ademas de describir y precisar datos que permitieron contextualizar el

ambito del desarrollo de la investigacion.

Ademas, se utilizé la estadistica inferencial que permitié analizar la probabilidad
de que ocurra el fenbmeno a estudiar, permitiendo comprobar la congruencia de las
hipbdtesis con los datos obtenidos y/o describir la relacion de las variables

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Con relacién a la validez de las escalas, se evaluaron las cargas factoriales,
superiores a 0.708, con una varianza extraida media superior a 50%. Con relacién a
la validez discriminante, se emplearon las ecuaciones estructurales basadas en

covarianza para el andlisis factorial exploratorio y confirmatorio de las variables.

3.3.3.3 Analisis Estadistico

Se utilizé el modelado de ecuaciones estructurales con covarianza (CB-SEM)
para estimar los parametros de los modelos hipotéticos (Modelo de medida y Modelo
estructural). Para el analisis SEM se utiliz6 la matriz de covarianza como insumo
principal; los datos fueron analizados con ayuda del paquete de AMOS en el
software SPSS vs. 23, utilizando la estimacion de Maxima Verosimilitud. No se
realizé un tratamiento de datos perdidos, puesto que las encuestas tratadas, fueron
llenadas en su totalidad.

Para el andlisis y evaluacion de los modelos hipotetizados, se empled el criterio
de los 6 pasos sefialados por Cupani (2012) para el modelado de ecuaciones
estructurales con covarianza, descritos a continuacion:

1. Especificacién del modelo, en esta fase el investigador se basa en todos los

conocimientos teéricos y antecedentes que obtuvo del fendmeno estudiado

para poder plantear las ecuaciones matematicas, proporcionando relaciones
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de causalidad de las variables latentes y de los indicadores o variables

observables. Cabe sefalar que la relacion no especificada es igual a cero.

Hay que formular también los enunciados sobre el conjunto de parametros
para saber cuales se estimaran y cudles permaneceran fijos, dandoles un
valor generalmente de cero. Sin embargo, se resalta que para realizar este
paso se debe haber realizado una buena investigaciéon y muy detallada sobre
el contenido tedrico a fin de que los parametros no sean confusos y no tener

que hacer modificaciones futuras (Cupani, 2012).

Identificacion del modelo, si el aspecto tedrico del modelo es suficiente,
entonces la identificacién del modelo estd asegurando que los parametros
puedan ser estimados, existiendo una solucién Unica para cada uno de los
parametros estimados. Es necesario hacer este paso antes de empezar a
recolectar los datos para saber si en efecto hay una expresién algebraica que
lo exprese en funcidén de varianzas y covarianzas multiples (Cupani,2012).

Se debe tener en cuenta algunas reglas, como por ejemplo, la de los grados
de libertad (Numero de variables observadas x (numero de variables + 1J)/2);
los grados de libertad deben ser mayor o igual a cero, lo que quiere decir que
un modelo identificado tiene cero grados de libertad (gl=0). Un gl >0 es un
modelo sobreidentificado ya que tiene mas informacién en una matriz de
datos que el numero de parametros a estimar y un gl<O es un modelo
infraidentificado o no identificado porque se intentan conocer mas paradmetros
de los que la informacion disponible permite (Castillo Blanco, 2019; Cupani,
2012)

Estimacion de parametros, permite determinar los valores de los parametros
que aun no son conocidos y el error que tienen al ser medidos. Usualmente
para estimar los modelos estructurales se utiliza la técnica de maxima
verosimilitud (MV) ya que no se sesga cuando hay supuestos de normalidad
multivariada; la sensibilidad a la no normalidad hace que se emplee el método
de minimos cuadrados ponderados (WLS), minimos cuadrados generalizados
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(GLS) y libre distribucién (AGL) (Cupani, 2012); que no es sensible a la no

normalidad pero que exige mas de 500 datos (Castillo Blanco, 2019).

. Evaluacion del ajuste, en esta etapa se debe analizar la bondad de ajuste
para prever la exactitud de los supuestos del modelo especificado y saber si
dicho modelo es correcto y se aproxima al fenémeno real, precisando el poder
de prediccion. En cuanto a la bondad de ajuste, se puede utilizar medidas
absolutas del ajuste que evaltan el ajuste global (indice de ajuste), medidas
del ajuste incremental que compara el modelo propuesto con otros modelos
especificados y las medidas de ajuste de parsimonia que ajustan las medidas
para comparar entre modelos con distintos numeros de coeficientes
estimados, determinando la cantidad del ajuste conseguido por cada
coeficiente estimado (Hair, Anderson, Tatham, y Black, 1995).

. Reespecificacion del modelo, dado que no siempre el modelo que se propone
es el de mejor ajuste, se puede optar por emplear otros métodos que permitan
dicho ajuste, en ese sentido la reespecificacion trata de anadir o eliminar
parametros estimados del modelo original (Cupani, 2012) pero siempre habra
que considerar las justificaciones tedricas antes que las empiricas (Hair,
Anderson, Tatham, yBlack, 1995).

Se deben examinar los indices de modificacion que corresponden a la
reduccion del chi-cuadrado que se produciria si el coeficiente fuese estimado.
Si fuese el valor mayor a 3.84 la reduccion es estadisticamente significativa.
También se puede examinar la matriz residual de la matriz de predicciones de
la covarianza y correlacion, si los valores residuales son mayores a 2.58 son
estadisticamente significativos a nivel de 0.05. Los residuos significativos
indican un error de prediccidn sustancial para un par de indicadores (Cupani,
2012)

. Interpretacion del Resultado, los indicadores mas usados son: el chi-cuadrado
(debiendo ser no significativo), el indice de ajuste comparativo (CFl entre 0 —
1 donde 1 indica ajuste perfecto, 0.9 ajuste satisfactorio entre estructuras
tedricas y datos empiricos, 0.95 indica un ajuste 6ptimo), el indice de bondad
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de ajuste (GFI entre 0 — 1 donde 1 indica ajuste perfecto), el error cuadratico
medio de aproximacion (RMSEA es éptimo si sus valores son inferiores a
0.05 y es bueno si sus valores son inferiores a 0.08); y el criterio de
informacién de Akaike (AIC= 0 ajuste perfecto y un valor positivo un ajuste
pobre) (Tabachnick y Fidell, 2001)

Sin embargo, hay que considerar no sélo el modelo de ajuste, sino también el
resultado de los parametros estimados que son analogos a los coeficientes de
regresién ya que un modelo con buenos ajustes a los datos, pero con pocos

coeficientes significativos, dista de tener sentido (Cupani, 2012).

Concluyendo, este capitulo sobre estrategia metodolégica empleada para esta
investigacion detalla el tipo de estudio realizado, la unidad de analisis, asi como el
universo, poblacibn y muestra. También se plasma la operacionalizacion de
variables y muestra aspectos relacionados a la elaboracién del cuestionario de 37
items con escala de Likert de 7 puntos como instrumento de medicion, el cual
minimamente debia ser aplicado a 385 trabajadores de empresas con enfoque de

responsabilidad social.
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Capitulo 4. ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION

La investigaciéon se desarroll6 a través de 6 etapas. En la primera, se planteé el
problema de investigacién; en la segunda, se realizé una revision de la bibliografia
existente sobre el tema y se establecieron las hipétesis y preguntas de investigacion;
en la tercera etapa se seleccion6 el tipo de investigacion y el método, la muestra y el
diseno de los instrumentos de recoleccion de datos; en la cuarta etapa se levanté la
informacidn, y en la quinta y sexta etapa se analizaron e interpretaron los resultados

respectivamente, los cuales se muestran a continuacion.

4.1 Prueba Piloto

Se realiz6 una prueba piloto a una muestra de 50 trabajadores con
caracteristicas similares de trabajo; de empresas ABE y que ademas tuvieran el
DESR. Esta prueba tuvo la finalidad de probar la consistencia del cuestionario,
garantizar el entendimiento de los items, detectar posibles errores en su elaboracion
y subsanarlos. Se dio por valido 40 cuestionarios.

Ademas, se contd con el apoyo y disposicion de dos empresas para acceder
hacia sus trabajadores y puedan valorar el cuestionario anénimamente; sin embargo,
gran parte de la muestra sugiri6 mantener en reserva las respuestas y evitd

contestar en grupo debido a la carga motivacional que sugiere el estudio.

Con ayuda del SPSS se realizé el andlisis del Alpha de Cronbach de la prueba
piloto, obteniendo un coeficiente del instrumento en general para los 37 items de
0.743 ligeramente superior al minimo aceptable de 0.7. En la tabla 8 se puede
apreciar los resultados de la aplicacion del Alpha de Cronbach, donde se sefala
que la variable dependiente y las independientes sin necesidad de anular

enunciados obtuvieron un puntaje mayor a 0.7
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Tabla 8. Resumen Alpha de Cronbach

N° de v qe
Variable Preguntas Resultados En::glggos
Originales Quitaron

X1: Remuneracion 5 0.731 0
Suficiente
X2: Estabilidad en el 6 0.754 0
empleo
X3: Seguridad en el 5 0.765 0
Trabajo
X4: _Prestamones 5 0.743 0
Sociales
X5: Oportunidad de
Crecimiento 5 0.873 0
Profesional
ﬁG: Desarrollo 11 0.703 0

umano

Fuente. Elaboracion propia

4.2 Fiabilidad y Validez del Instrumento

Finalizado el analisis de la prueba piloto, se procedié con el levantamiento de
informacién en el trabajo de campo, y se evaluaron las escalas de medicion de las

variables independientes y la variable dependiente en el total de 37 items.

La evaluacion psicomeétrica de las escalas se basé en la Teoria Clésica de los
Test (TCT), con lo cual se analizé la consistencia interna de las escalas a través de
dos criterios; la fiabilidad a través del Indicador Coeficiente del Alpha de Cronbach y
la fiabilidad compuesta; asimismo, la validez a través del analisis factorial
exploratorio se realizé utilizando los indicadores de carga factorial y la varianza

extraida media.

En efecto, en el anexo 10 se observan los indicadores Alpha de Cronbach de
los constructos que, con excepcidon de uno, son superiores a 0.7. Sin embargo, al
analizar cada indicador, se ve que algunas cargas factoriales son inferiores al
minimo esperado. Por lo tanto, en la Tabla 14, se plasman los datos producto del
andlisis de la fiabilidad y validez del modelo sin tomar en cuenta los indicadores con
carga débil.
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4.3 Resultados Preliminares

4.3.1 Estadistica Descriptiva

Para el estudio se aplicé las encuestas a 443 trabajadores tanto a jefes como a
empleados; se obtuvo una respuesta por 400 de ellos, de los cuales se eliminaron
aquellas encuestas aplicadas a practicantes o al personal sin contrato laboral
vigente, con lo cual se obtuvo una muestra final de 335 trabajadores. En la Tabla 9
se observa que el 49% corresponde al género masculino y el 51% al femenino,
ademas, se describe que el 46% tiene una edad entre 26 a 35 anos, y el 55% tiene
un contrato laboral a plazo fijo, por lo que el 58% tienen un rango de tiempo laboral
entre 2 a 9 anos. Ademas, se observa que el 72% son trabajadores de cargo medio
operativo, mientras que el 28% son jefes o supervisores.

Tabla 9. Caracteristicas Demograficas y Laborales de los Trabajadores

Encuestados
Mujeres (171) Hombres (164) Total (335)

Edad N % N % N %
Menos de 25 afios 52 31 43 27 95 29
Entre 26 y 35 afos 76 45 75 47 151 46
Entre 36 y 45 afos 23 14 27 17 50 15
Entre 46 y 55 afos 15 9 12 8 27 8
Mas de 55 afos 2 1 3 2 5 2
Condicion laboral
Contrato laboral indefinido 70 41 56 34 126 38
Contrato a plazo fijo 88 52 96 59 184 55
Contratado laboral eventual 13 8 12 7 25 7
Tiempo Trabajando en la empresa
Menos de 2 afos 52 31 50 31 102 31
Entre 2 y 9 afos 94 56 98 60 192 58
Més de 9 afios 23 14 16 10 39 12
Tiempo Trabajado en el Mismo Puesto
Menos de 2 afos 78 46 87 53 165 49
Entre 2 y 9 afos 74 43 62 38 136 41
Més de 9 afios 19 11 14 9 33 10
Cantidad de Horas que Trabajo al Dia
Entre 1y 4 horas 3 2 2 1 5 2
Entre 1 y 8 Horas 115 68 110 68 225 68
Entre 1 y 12 horas 51 30 49 30 100 30
Més de 12 horas 1 1 2 1 3 1
Nivel Jerarquico
Jefe / Supervisor 51 30 43 26 94 28
Empleado / Obrero 120 70 120 74 240 72
Rango Salarial S/.
Hasta 930.00 21 13 27 17 48 14
Entre 931.00 y 2000.00 89 53 75 46 164 49
Entre 2001.00 y 5000.00 49 29 49 30 98 30
Mas de 5000.00 9 5 13 8 22 7

Fuente. Elaboracion propia a partir del cuestionario aplicado a 335 trabajadores.
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4.3.1.1 Prueba de Normalidad

Antes de realizar la evaluacion psicométrica de las variables, se identificaron
los valores descriptivos (media y desviacion estandar) y los valores de discriminacién
de normalidad (asimetria <+2; y valores inferiores de 7 para la curtosis). En la Tabla
10, se observa que en el caso de los trabajadores con cargo de jefes su nivel de
percepcién va en un rango de 1 al 7 (Totalmente en desacuerdo-Totalmente de
acuerdo), sobre su grado de acuerdo en las 6 variables de estudio, se observa una
media entre 4.33 a 5.44, lo cual indica una tendencia a mostrarse de acuerdo. Todas
las desviaciones son inferiores a 1.6. En cuanto a los valores de asimetria, todos son
inferiores a 2, y en el caso de las curtosis inferiores a 7, con lo cual se aceptan los

criterios de normalidad desde una evaluacién descriptiva de los datos.

Tabla 10. Media, Desviacion Estandar y Criterios de Normalidad de Jefes

Desviacion

Variable item Promedio Estandar Asimetria Curtosis Minimo Maximo
P1 4.79 1.45 -1.07 0.76 1 7
P2 4.78 1.27 -0.76 0.46 1 7
RS P3 5.03 1.43 -0.98 0.55 1 7
P4 4.81 1.22 -0.46 -0.53 2 7
P5 4.33 1.50 -0.33 -0.45 1 7
P6 5.21 1.04 -0.80 1.22 2 7
P7 5.12 1.19 -0.62 0.05 2 7
EE P8 4.47 1.44 -0.10 -0.89 1 7
P9 5.14 1.14 -0.90 1.01 2 7
P10 5.33 0.98 -0.29 0.52 2 7
P11 5.21 1.26 -1.14 1.26 1 7
P12 5.48 1.09 -0.64 0.66 2 7
P13 4.75 1.24 -0.46 -0.40 2 7
ST P14 5.34 1.06 -0.78 1.22 2 7
P15 5.19 1.14 -0.57 0.09 2 7
P16 5.19 1.02 -0.58 0.62 2 7
P17 5.42 1.27 -0.80 0.66 2 7
P18 5.11 1.54 -0.79 -0.06 1 7
PS P19 4.36 1.56 -0.57 -0.30 1 7
P20 4.56 1.28 -0.34 -0.38 1 7
P21 5.13 1.26 -0.87 0.85 1 7
P22 5.20 1.37 -1.18 1.53 1 7
P23 5.33 1.02 -0.46 0.77 2 7
OCP P24 5.21 1.19 -0.58 0.37 2 7
P25 4.85 1.34 -0.39 -0.24 1 7
P26 5.20 1.14 -0.59 0.08 2 7
P27 5.25 1.24 -0.89 1.12 1 7
P28 5.06 1.20 -0.66 0.31 2 7
P29 4.84 1.35 -0.40 -0.62 2 7
P30 5.26 0.98 -0.74 0.96 2 7
P31 5.12 1.10 -0.69 0.23 2 7
DH P32 5.14 1.19 -0.59 0.22 2 7
P33 4.88 1.39 -1.06 1.53 1 7
P34 5.21 0.99 -0.78 1.12 2 7
P35 5.12 1.00 -0.63 1.18 2 7
P36 5.39 0.93 -0.71 1.74 2 7
P37 5.44 1.01 -0.84 1.32 2 7

Fuente. Elaboracion propia a partir del cuestionario aplicado a 335 trabajadores. (94 jefes)
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En la Tabla 11, se observa que, en el caso de los trabajadores con funciones
operativas, su nivel de percepcién va en un rango de 1 al 7 (Totalmente en
desacuerdo-Totalmente de acuerdo), en relacién con el grado de aceptacién en las 6
variables de estudio, se observa una media entre 4.05 a 5.45, lo cual indica una
tendencia a mostrarse desde indiferente hasta de acuerdo. Todas las desviaciones
son inferiores a 1.7. En cuanto a los valores de asimetria, todos son inferiores a 2, y

en el caso de las curtosis inferiores a 7.

Tabla 11. Media, Desviacion Estandar y Criterios de Normalidad de
Trabajadores Operarios

Variable item Promedio Dgzréﬁgﬁn Asimetria Curtosis Minimo Maximo

P1 4.29 1.44 -0.44 -0.46 1 7

P2 4.34 1.38 -0.37 -0.39 1 7

RS P3 4.08 1.66 -0.09 -0.93 1 7
P4 4.57 1.26 -0.37 0.08 2 7

P5 4.09 1.33 -0.08 -0.29 1 7

P6 4.98 1.20 -0.61 0.44 2 7

P7 5.03 1.13 -0.77 1.37 2 7

EE P8 4.27 1.55 -0.40 -0.62 1 7
P9 4.77 1.25 -0.54 0.26 2 7

P10 5.07 1.19 -0.91 1.51 2 7

P11 4.90 1.38 -0.75 0.40 1 7

P12 4.85 1.31 -0.60 0.39 2 7

P13 4.51 1.41 -0.33 -0.08 2 7

ST P14 5.10 1.22 -1.01 1.39 2 7
P15 5.04 1.20 -0.84 1.07 2 7

P16 5.01 1.13 -0.66 0.75 2 7

P17 5.38 1.06 -0.37 0.47 2 7

P18 4.81 1.43 -0.59 0.10 1 7

PS P19 4.05 1.51 -0.17 -0.41 1 7
P20 4.35 1.53 -0.31 -0.49 1 7

P21 4.33 1.58 -0.30 -0.50 1 7

P22 5.09 1.31 -0.51 0.41 1 7

P23 4.98 1.38 -0.70 0.31 2 7

OCP P24 4.93 1.32 -0.64 0.43 2 7
P25 4.92 1.28 -0.36 -0.16 1 7

P26 5.12 1.27 -0.61 0.78 2 7

P27 4.78 1.21 -0.52 0.46 1 7

P28 4.68 1.28 -0.27 0.10 2 7

P29 4.68 1.29 -0.36 -0.06 2 7

P30 4.83 1.29 -0.48 -0.07 2 7

P31 5.12 1.19 -0.80 1.17 2 7

DH P32 4.80 1.22 -0.43 0.17 2 7
P33 4.76 1.48 -0.61 0.09 1 7

P34 4.94 1.25 -0.47 0.00 2 7

P35 4.86 1.32 -0.34 -0.34 2 7

P36 5.45 1.03 -0.61 1.31 2 7

P37 5.18 1.30 -0.80 0.83 2 7

Fuente. Elaboracion propia a partir del cuestionario aplicado a 335 trabajadores. (240 trabajadores operativos)
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También, se realiz6 una prueba de independencia, segun el nivel jerarquico,
para determinar la existencia de diferencias entre los grupos (jefes y trabajadores
con nivel operativo) a través de la prueba de U- Mann Whitney. En la Tabla 12 se
observa que, de las 6 variables de estudio, solo la variable de Oportunidad de
Crecimiento Profesional rechaza la hipétesis nula (p<0.005); por lo tanto, solo existe
diferencia en los datos entre jefes y empleados con relacién a la percepcidn sobre la
oportunidad de crecimiento profesional.

Esta prueba de muestra independiente es desarrollada con el propésito de
evaluar si es necesario el analisis del modelo estructural de forma separada para
ambos grupos. No obstante, al realizar el analisis por separado, por la variable de
Oportunidad de Crecimiento no evidencia una diferencia significativa en el modelo.
Por lo tanto, los analisis posteriores son tomados con la muestra en su totalidad.

Tabla 12. Test para Muestras Independientes

w P
Remuneracion Suficiente 13711 0.002
Estabilidad en el Empleo 13238 0.013
Seguridad en el Trabajo 13328 0.010
Prestaciones Sociales 14606 < .001
Oportunidad de Crecimiento 12293 0.201
Desarrollo Humano 13497 0.005

Note. Mann-Whitney U test.
Fuente. Elaboracion propia

Un segundo paso para determinar la técnica estadistica aplicable al estudio
fue analizar la matriz de correlacién para descartar problemas de multicolinealidad.
En la Tabla 13 se observa una correlacion aceptable entre las variables (superiores
a 0.3 e inferiores a 0.7), solo en el caso de la variable Oportunidad de Crecimiento
Profesional, se observa un coeficiente de correlacién de 0.811 con la variable de

Desarrollo Humano.
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Tabla 13. Matriz de Correlacion Entre las Variables de Estudio

RS EE ST PS ocC DH
RS —
EE 0.533 —
ST 0.280 0.579 —
PS 0.497 0.515 0.393 —
ocpP 0.425 0.539 0.551 0.531 —
DH 0.451 0.584 0.633 0.565 0.811 —

*Nota. p <.001
Fuente. Elaboracion propia.

4.3.1.2 Proceso para Seleccionar el Método Cuantitativo

Debido a que este es un estudio cuantitativo, en el siguiente apartado se
procede a explicar la justificacion de la eleccion de la técnica estadistica para el

estudio.

El objetivo del estudio es confirmar aquellas relaciones presumiblemente
causales, a través de dos modelos hipotetizados: el de medicion y el estructural. El
primero por medio de un Analisis Factorial Confirmatorio, que justifica la relacion
entre las variables latentes con las variables te6ricas no observadas. En el segundo
caso se evalua la relacidn entre las variables predictoras (independientes o
exdgenas) con las variables de criterio (dependientes o enddgenas).

Se realiza el Modelado de Ecuaciones estructurales basado en covarianza,
porque se busca la relacion de dependencia entre las variables que integran una
ecuacion lineal, para confirmar la dependencia o independencia de las variables de
un mismo modelo (Mejia y Cornejo, 2010). Esta técnica de SEM, tiene un doble
enfoque predictivo y psicométrico, por lo que seria una extension de las regresiones
multiples, el analisis factorial y el analisis de senderos o de ruta (Afifi y Clark, 1990).

En efecto, el estudio cumple con los siguientes criterios para desarrollar el SEM
basado en covarianza.

o El objetivo se orienta a determinar los pardmetros de las relaciones
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e Se cumple con los criterios de normalidad (descriptivo e inferencial) (ver
Tabla 12,13 y 14)

e Se cuenta con una muestra grande, superior a 300

e El modelo estructural, presenta un modelo de 5 variables ex6genas

e Se evalla indices de ajuste del modelo para confirmar el modelo propuesto.

4.3.2. Analisis Estadistico: Modelado de Ecuaciones
Estructurales Basado en Covarianza

4.3.2.1 Analisis de datos

Los datos fueron tabulados primero en Excel y posteriormente analizados con
el software SPSS vs. 23, para determinar los resultados descriptivos y el AMOS para
la evaluacién e identificacion de los parametros e indices de ajuste de los modelos
de medida y el estructural.

4.3.2.2 Evaluacion del Modelo de Medida

A continuacion, se estima el modelo de medicidn para las dos variables de
estudio. Se sometieron los 37 items a un analisis factorial exploratorio (AFE). La
adecuacion de la muestra se evalué usando la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO=0.895), lo cual indica que con base en la varianza observada de las variables
es posible construir una estructura factorial, y la prueba de esfericidad de Bartlett
(p<0.001) donde la matriz de datos presentada es estadisticamente significativa y se
descarta la opcion de considerar una matriz de identidad; con lo cual es posible una
estructura factorial por la correlacion entre variables. Al comprobar el supuesto de
normalidad se utilizé el método de Maxima Verosimilitud para la extraccion de los
factores, y para determinar el nimero de los mismos, se utilizd el Analisis Paralelo
de Horn (1965) como un criterio mas objetivo que el criterio de Kaiser (basado en los
autovalores) (Lorenzo-Seva y Ferrando, 2007) donde se confirmaron los 6 factores,

con lo cual se evidencia la validez discriminante.
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En la Tabla 14 se muestra la fiabilidad de las escalas, con cargas factoriales

superiores a 0.7, sblo existen dos indicadores de 0.51 y 0.63, los cuales se

mantuvieron, de acuerdo con lo mencionado por Chin y Marcoulides (1998). En el

caso de las correlaciones para evidenciar la validez, solo un indicador es inferior a

0.5. No obstante, algunos investigadores como Nunnally y Bernstein (1994) y Polit y

Beck (2009) en la correlacion item-total, consideran satisfactorios los items con

valores >0.30, por lo tanto, se mantuvieron en el analisis.

Tabla 14. Fiabilidad y Validez de las Escalas

Variables items Item-corr. Feg:?(;?iglses McDonald's w Cronbach's

P1 0.632 0.79

RS P2 0.577 0.76 0.734 0.718
P4 0.421 0.51
P10 0.633 0.76

EE 0.775 0.768
P11 0.633 0.83
P14 0.675 0.75

ST P15 0.725 0.83 0.837 0.835
P16 0.692 0.80
P20 0.581 0.74

PS 0.735 0.734
P21 0.581 0.78
P22 0.715 0.80

oC P23 0.685 0.76 0.835 0.835
P26 0.689 0.81
P27 0.652 0.72
P28 0.688 0.79

DH P29 0.695 073 0.852 0.852
P30 0.698 0.78
P31 0.585 063

**X? =125.978; df=60; p<0.001; RMSEA=0.059; TLI=0.938; BIC=-222.869
Fuente. Elaboracion propia.
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Las cargas son superiores a 0.5 en los 6 factores. En relacién a la
consistencia, para la escala de remuneracion suficiente se obtuvo un coeficiente Alfa
de 0.718 y un Coeficiente Omega de 0.734 con una correlacion media de 0.455;
para la escala de estabilidad en el empleo el coeficiente Omega es de 0.775 con una
correlacion media de 0.633; para la variable de seguridad en el trabajo ambos
coeficientes son superiores a 0.8 y tienen una correlacién media de 0.629; para la
variable de prestaciones sociales también se obtuvieron coeficientes aceptables,
superiores a 0.7, con una correlacién media de 0.581; en la variable de estabilidad
en el empleo, también se obtuvieron coeficientes aceptables, superiores a 0.8; y
para la variable de desarrollo humano, ambos coeficientes son superiores a 0.8, con

una correlacién media de 0.534.
Asimismo, en la Tabla 15 se presentan las correlaciones entre las variables,

con valores desde 0.254 a 0.840, valores aceptables para evitar problemas de
multicolinealidad.

Tabla 15. Matriz de Correlacion de las Variables de Estudio

OoCL ST RS DH PS EE
OCP 1 .
ST .569 1 .
RS 516 .254 1 .
DH .840 .646 .501 1 .
PS 719 .385 .640 .729 1 .
EE .381 416 497 .466 .469 1

Fuente. Elaboracion propia a partir del cuestionario a 335 trabajadores de empresas socialmente responsables.
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Este modelo identificado, se sometié a un Analisis Factorial Confirmatorio y
tuvo un buen ajuste a los datos x2 (279.218; Grados de libertad [69-189]). La figura 6
muestra los parametros del modelo con indices de ajuste aceptables (NFI: .906; CFI:
.943; TLI=.928; RMSEA: .063 [.053-.073]; AIC: 417.22). Todos los caminos dentro

del modelo fueron estadisticamente significativos.
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Figura 6. Modelo de Medida de las 6 Variables de Estudio.
Fuente. Elaboracion Propia a partir del AMOS v23

4.3.2.3 Evaluacion del Modelo Estructural

A continuacion, se examina las relaciones entre las 5 variables exdgenas o
independientes con la variable endégena o dependiente. Este modelo tuvo un buen
ajuste a los datos x2 (279.218: grados de libertad [51:171]); RMSEA = .063; Intervalo
de confianza del 90% [.053 a .073]; CFl = .943; AIC = 381.22. De las 5 variables
propuestas, todas tienen una relacion significativa con el Desarrollo Humano, sélo la
remuneracion suficiente, no tiene ningun efecto explicativo de la variabilidad

explicada comun. No obstante, se obtuvo una variabilidad explicada del 79% del
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Desarrollo Humano, a partir de las 4 variables hipotetizadas. La Figura 7 se muestra
los coeficientes de trayectoria, asi como las cargas estandarizadas de las 5
variables, con un rango desde 0.5 a 0.9.
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Figura 7. Modelo Estructural de las 6 Variables de Estudio.
Fuente. Elaboracion propia a partir del AMOS v23

indice del chi-cuadrado (X?)

En la literatura se menciona la susceptibilidad de su valor, cuando el tamarno
de la muestra es grande, no obstante, para los analisis de esta investigacién se
evalué la significancia del valor al presentarse una muestra superior a 300. El
resultado tuvo una significancia estadistica (X =279.2; p<0.00), con lo cual se
rechaza la Hipétesis Nula, que considera que la matriz de covarianza poblacional es

igual a la ajustada por el modelo estimado (Arboleda Quintero, 2017).

indice del ajuste (GFI)
El GFI sefiala la variabilidad explicada por el modelo, sus valores oscilan
entre 0 que evidencia un ajuste pobre, hasta 1 con un ajuste perfecto. A diferencia

del X2 su valor es menos sensible al tamano de la muestra. En esta investigacion, se
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obtuvo un valor del GFI=0.914, con lo cual se evaliua el modelo estimado con un

ajuste casi perfecto.

indice ajustado normado de bondad de ajuste (AGFI)

El AGFI es el analogo del GFI ajustado en la regresién multiple, sus valores
oscilan entre 0 a 1, similar al GFI, cuando el valor se acerca a 1, se evidencia un
ajuste perfecto del modelo, en esta investigacion, el AGFI=0.877, con lo cual se
evidencia un ajuste aceptable.

indice de la raiz cuadrada media del error de aproximacién (RMSEA)
El RMSEA evalla la parsimonia del modelo, su valor menor a 0.05 concluye
que el modelo es bueno; no obstante, se aceptan valores hasta 0.08. En esta
investigacion, el valor del RMSEA =0.063 dentro de los intervalos de confianza, con

lo cual se evidencia un buen ajuste del modelo.

indice de ajuste normalizado (NFI)

El NFI compara el modelo nulo y el propuesto, identificando la diferencia
cuando se pasa del modelo nulo al propuesto; subestima su valor en muestras
pequenas (Arboleda Quintero, 2017), y sus valores varian entre 0 y 1, donde los
valores cercanos a 1 sugieren un buen ajuste. En esta investigacion, el valor del NFI
=0.906 con lo cual se evidencia un buen ajuste del modelo.

indice de ajuste comparativo (CFI)

El CFl es una medida de centralidad, el rango de valores va de 0 a 1, cuanto
mas cercano a 1, se obtiene un mejor ajuste del modelo (Arboleda Quintero, 2017).
En esta investigacion, el valor del CFl =0.943 con lo cual se evidencia un buen

ajuste del modelo.
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4.3.2.4 Coeficientes de Regresion del Modelo

Para efectos de la evaluacidon de las hipotesis planteadas en relaciéon al modelo
estructural de esta investigacion, se analiza la significancia estadistica de los
coeficientes de regresidn estandarizados. En la Tabla 16 se muestran los
estimadores encontrados para las correlaciones propuestas, donde 2 de las 5
hipoétesis planteadas son rechazadas por no presentar una significacncia estadistica
(p<0.05). Para corroborar las relaciones hipotetizadas en el modelo se analiza los
valores del coeficiente beta (B). A continuacién, se describe el orden de influencia de
menor a mayor; el desarrollo humano y la seguridad en el trabajo (B=0.275;
p=0.000), el desarrollo humano y la Oportunidad de crecimiento humano (=0.485;
p=0.000), y el desarrollo humano y prestacion social (3=0.216; p=0.007).

Tabla 16. Coeficientes de Regresion del Modelo

Estimate () S.E. C.R. P
RS > DH -.011 .061 -.183 0.855
EE > DH .055 .053 1.045 0.296
ST > DH .275 .070 3.949 0.000
PS > DH .216 .080 2.694 0.007
OoCP > DH .485 .087 5.601 0.000

Fuente. Elaboracion propia a partir del cuestionario a 335 trabajadores de empresas socialmente responsables

4.3.2.5 Comprobacion de Hipétesis

Con base en los resultados del modelo de evaluacion estructural, del modelo de 5
variables exdgenas y su relacion con la variable enddégena o dependiente, se
evaluacion las hipétesis planteadas en la Tabla 17. Se puede mencionar que tres de
ellas fueron aceptadas y dos parcialmente rechazadas. En el caso de las dos
hipétesis rechazadas es posible justificar la falta de relacion debido a una menor
influencia de la variable remuneracién suficiente y estabilidad en el empleo, debido

al numero de items (3 y 2 items respectivamente).
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Tabla 17. Hipétesis Planteadas en la Investigacion

Relacion Hipétesis Hipétesis

RS—DH (-)  La remuneracién suficiente es un lineamiento eficiente que No Probada
contribuye positivamente al desarrollo humano de los
trabajadores de las empresas con enfoque de responsabilidad
social.

EE—-DH (+) La estabilidad en el empleo es un lineamiento eficiente que No Probada
influye positivamente en el desarrollo humano de los
trabajadores de las empresas con enfoque de responsabilidad
social.

ST—DH (+) La seguridad en el trabajo es un lineamiento eficiente que Probada
incide positivamente en el desarrollo humano de los
trabajadores de las empresas con enfoque de responsabilidad
social.

PS—DH (+) El pago de la prestacion de servicios es un lineamiento Probada
eficiente que se relaciona positivamente con el desarrollo
humano de los trabajadores de las empresas con enfoque de
responsabilidad social.

OCP—DH (+) La oportunidad de crecimiento profesional es un lineamiento Probada
eficiente que impacta positivamente en el desarrollo humano de
los trabajadores de las empresas con enfoque de
responsabilidad social.

Fuente. Elaboracion propia.

En este capitulo, se ha realizado el andlisis descriptivo, exponiendo las
caracteristicas demograficas del perfil de los trabajadores que han sido
encuestados; ademas, se describe el proceso para la seleccion del método
cuantitativo, el andlisis estadistico a través del modelado de ecuaciones

estructurales basado en covarianza.

Se ha evidenciado también, que las variables de estudio presentan una
confiabilidad para desarrollar los analisis del modelo propuesto. En efecto al evaluar
el modelo de medida sometido al analisis factorial confirmatorio y el modelo
estructural se concluye que, los indicadores de ambos modelos son aceptables, con

lo cual la evaluacion de las hipotesis se basa en criterios probados estadisticamente.
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Conclusiones

En esta investigaciébn, se consideraron aspectos tedricos y practicos
relacionados a los lineamientos de la Gestion de Recursos Humanos, con base en la
ODS N°8 Trabajo Decente y Crecimiento Econémico, que deberian considerar los
directivos de las empresas para cumplir de forma efectiva con su rol social, y que
repercuta en el desarrollo humano de sus colaboradores mejorando su calidad de

vida.

A continuacién, se detallan los principales resultados de la investigacién, las
implicancias tedricas y practicas, las limitaciones del estudio y algunas
recomendaciones a tomar en cuenta para futuras investigaciones relacionadas al
tema, tanto como para implementar medidas preventivas con base en un diagnéstico

inicial.

e Cumplimiento de Objetivos

La investigacion logré cumplir los objetivos planteados inicialmente, dando
respuesta a cada uno de los problemas de investigacidén formulados, y a través de la

prueba de hipdtesis.

En efecto de las 5 hipdtesis planteadas, tres de ellas fueron probadas y los dos
restantes fueron rechazadas (ver Tabla 17). Al comparar estos resultados con la
revisidn teodrica de modelos y otras investigaciones, se pudo corroborar algunos
planteamientos y en aquellos que no tuvieron relacién se tratdé de comprender el
fendmeno en el ambito y contexto aplicado, los cuales se presentan en la discusion y

recomendaciones.
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e Sintesis y Discusion de Resultados

Se confirma el modelo tedrico propuesto a través del modelado de ecuaciones
estructurales con covarianza CB-SEM, tanto para el modelo de medida, como para
el modelo estructural. En efecto, este modelo es la primera evidencia de la relacion
existente entre los lineamientos de trabajo decente con el desarrollo humano en
colaboradores de empresas con enfoque de responsabilidad social; ya que, en la
literatura existente se evidencia resultados del trabajo decente a nivel pais. En ese
sentido, en el estudio de Grishnova y Brintseva (2016) al analizar los datos
macroecondmicos en seis paises de Europa Este, se evidencié una fuerte relacién
entre el trabajo decente y el desarrollo humano. Asimismo, en la investigacién de
Galvez, Gutiérrez Garza, y Picazzo (2011) se analiz6 el trabajo decente en el total
de la poblacion ocupada en el Estado de Nueva Ledn-México en el 2007, con
énfasis en los derechos sociales de los trabajadores. En efecto, las investigaciones
realizadas aun carecen de un enfoque integral, que involucre aspectos econémicos y
sociales que mejoren la calidad de vida y promuevan el desarrollo humano de los
trabajadores (PNUD, 1990; OIT, 1999), lo cual garantiza la ampliacion de sus
capacidades (Amartya Sen, 2000).

Con base a lo expuesto, se analizan los resultados de la comprobacion de las 5
hipbtesis planteadas.

a. Remuneracion Suficiente y Desarrollo Humano
La investigacion arrojo que existe una relacion negativa, estadisticamente no
significativa entre la remuneracion suficiente y el desarrollo humano en los
trabajadores de empresas con enfoque de responsabilidad social (3=-.011; p=0.855),
esto pone de manifiesto que los colaboradores no consideran que la retribucién
econémica por su actividad laboral sea justa, equitativa y que contribuya a su
desarrollo humano (Ver tabla 16).

Si la remuneracién no se percibe suficiente para mejorar la condicién, la calidad
de vida y del entorno familiar del colaborador es posible que se genere una
insatisfaccion laboral e incluso la percepcion de un trabajo forzoso y explotador

(Velasquez, 2015). En efecto, si el trabajador no siente que su salario sea digno,
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sentira un trato inequitativo, lo cual no sélo genera desmotivacioén, sino también, un

posible conflicto personal, interpersonal y organizacional.

Esta percepcion negativa de la remuneracion suficiente no contribuye con el
principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor, correspondiente al
Convenio numero 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1951). En
efecto, las empresas tienen un reto en la retencibn de sus trabajadores,
ofreciéndoles no solo condiciones laborales buenas, mas completas, que consideren
compensaciones econdémicas justas, planes de carrera y desarrollo personal,

equilibrio profesional — personal y un buen clima laboral (Fuchs y Sugano, 2009).

Por lo tanto, los resultados encontrados en esta investigacion son rechazados
con los estudios mencionados, ya que, evidencian una relacién inversa entre ambas
variables, estadisticamente no significativa, mientras que los antecedentes
argumentan que la percepcidn de contar con una remuneracion suficiente esta

relacionada de forma directa con la motivacion para el desarrollo humano.

b. Estabilidad en el Empleo y Desarrollo Humano
La investigacion arrojé que existe una relacién positiva, estadisticamente no
significativa entre la estabilidad en el empleo y el desarrollo humano en los
trabajadores de empresas con enfoque de responsabilidad social (8= .055; p=0.296),
esto pone de manifiesto que los colaboradores no consideran que la estabilidad
laboral proporcionada en su centro de trabajo esté reconociendo y valorando su
desempeno laboral y crecimiento profesional. (Ver tabla 16)

Si los colaboradores creen que su estabilidad de empleo peligra, sentiran que
su condicion laboral actual puede ser un obstaculo para su desarrollo. No obstante,
en el estudio se evidencié que los trabajadores perciben que la estabilidad laboral
les permite continuar con su crecimiento personal. En efecto, la falta de seguridad
genera incertidumbre en el trabajo debido a la inestabilidad laboral, en este aspecto,
el trabajador no mostrara interés por seguirse preparando ya que dicha inestabilidad

y los contratos a plazo fijo, mantienen a la persona en duda, haciéndoles rechazar
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ese tipo de contrato y los hace vivir atemorizados por los despidos injustificados o el
cumplimiento del tiempo de contrato y esto limita su desarrollo (Montoya Melgar y
Navarro Lopez, 2011)

Si la empresa no les proporciona a los trabajadores una condicion de
estabilidad, podria perder la oportunidad de tener empleados satisfechos que
finalmente es una condicion para el aumento de la productividad, la rapidez de
reaccion, la calidad y el servicio al cliente. (Kaplan y Norton, 1997)

Por lo tanto, los resultados encontrados en esta investigacion son rechazados
con los estudios mencionados anteriormente, ya que, no se ha encontrado una
relacion directa entre ambas variables.

c. Seguridad en el Trabajo y Desarrollo Humano
La investigacién arroj6 que existe una relacién positiva, estadisticamente
significativa entre la seguridad en el trabajo y el desarrollo humano en los
trabajadores de empresas con enfoque de responsabilidad social (= .275; p=0.000),
esto pone de manifiesto que los colaboradores consideran que la seguridad en el
trabajo contribuye a mejorar la calidad de vida laboral que repercute en el desarrollo
del talento humano y reduce los costos operacionales. (Ver tabla 16)

Si la empresa gestiona estratégicamente la seguridad en el trabajo,
contribuira a mejorar el clima laboral y la productividad que esta directamente
relacionada con la reduccion de accidentes, ademas del cumplimiento de la
normatividad laboral (Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social, 2006;
Rosas Lecxequia y Acevedo Alvarado, 2015). El trabajador responde ante el riesgo
laboral y su desarrollo humano estd basado en una cultura positiva hacia la
seguridad tal como lo demuestra Fernandez Mufiz, Montes Peon, y Vazquez Ordas
(2005) cuando confirman la influencia directa, positiva y estadisticamente
significativa del compromiso de la direccidn sobre la participacién de los trabajadores
y sobre el sistema de gestién de la seguridad que genera efectos positivos en los
trabajadores. Por lo tanto, los resultados encontrados en esta investigacion son

congruentes con los estudios mencionados.
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d. Prestaciones Sociales y Desarrollo Humano

La investigacion arroj6 que existe una relacidon positiva, estadisticamente
significativa entre las prestaciones sociales y el desarrollo humano en los
trabajadores de empresas con enfoque de responsabilidad social (3= .216; p=0.007),
esto pone de manifiesto que los colaboradores consideran que las prestaciones
sociales que le otorgan en el trabajo le permite reducir la carga financiera a través de
la cobertura de algunas necesidades o riesgos como reconocimiento al aporte del
trabajador a la empresa durante el periodo y/o tiempo de servicio, logrando

contribuir con la generacién de mayores ingresos y utilidades. (Ver tabla 16)

Algunas empresas ya han descubierto que otorgar beneficios sociales es una
buena forma de mantener a los trabajadores contentos (Vallejo, 2008), pues se les
reconoceria a las personas, motivandolas a mejorar sus procesos y a
comprometerse con la organizacion como respuesta a la percepcion de trabajador
de mejorar su calidad de vida y de trabajo, aristas principales del desarrollo humano
(Prieto Bejarano, 2013). En efecto, es necesario el estricto cumplimiento de este
lineamiento no solo por los reglamentos o los criterios de evaluacién para una
certificacion, sino también, para propiciar el desarrollo humano de los trabajadores.
Por lo tanto, los resultados encontrados en esta investigacién son coherentes con
los argumentos expuestos en los estudios mencionados.

e. Oportunidad de Crecimiento Profesional y Desarrollo Humano
La investigacién arroj6 que existe una relacidn positiva, estadisticamente
significativa entre la oportunidad de crecimiento profesional y el desarrollo humano
en los trabajadores de empresas con enfoque de responsabilidad social (B=
.485; p=0.000), esto pone de manifiesto que los colaboradores consideran que la
oportunidad de crecimiento profesional aleja la sensacién de rutina laboral y los
motiva a superarse laboral y econédmicamente. (Ver tabla 16)

Si la empresa permite que el trabajador desarrolle una linea de carrera a través
de experiencias laborales de autosuperacion y/ o autorrealizacién producto de su
desarrollo personal, le serd mas facil lograr las metas organizacionales meritorias ya

que asumira nuevas funciones y cargos que ayudardn a mejorar su calidad de
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trabajo y de vida. EIl crecimiento personal y profesional asociado a las retribuciones
y el entorno laboral comprometen y fidelizan al trabajador con la empresa,
haciéndolo mas productivo y enfrentandolo a nuevos retos (Prieto, 2013; Fernandez,
2002). En efecto, las oportunidades laborales, siempre generan expectativas y
actitudes con propension a motivar a los colaboradores de comprometerse con su
actividad laboral, debido al crecimiento conjunto entre organizacion y colaborador,
de esta manera, los objetivos organizacionales estaran armonizados con los
objetivos personales del trabajador. Por lo tanto, los resultados encontrados en esta
investigacion son respaldados por los estudios mencionados.

« Implicancias Practicas

En la literatura académica, existe evidencia acerca de la relacion de los
componentes del trabajo decente con el desarrollo humano (Grishnova y Brintseva,
Decent Work and Human Development: Interrelation and Interdependence, 2016); no
obstante, aln no se ha estandarizado la medicion de la variable de trabajo decente,
de la cual parten las variables independientes. Debido a ese vacio conceptual en los
indicadores de medicion del trabajo decente, la OIT propuso en 1999 el programa de
trabajo decente que es impulsado por la ONU, donde se identificaron 13 indicadores,
de los cuales 5 fueron escogidos para hacer el analisis en esta investigacion, como
un primer indicio para corroborar el impacto real de estos lineamientos en la
percepcion de los trabajadores. Bajo esta perspectiva, los resultados de las
relaciones encontradas, pueden ser una linea base, en la autoevaluacién de la
gestibn y la posible redireccion de algunos lineamientos que aplican las

organizaciones como parte de su planeamiento estratégico.

Se toma como referencia a los indicadores de la OIT, por su capacidad de
implementacion a nivel de programas y politicas de prevencion, como los casos de
México y Cuba; los cuales, después de la 18va Conferencia Internacional de
Estadistica disefaron indicadores para 4 ejes estratégicos (Programa Trabajo
Decente — OIT) donde desarrollaron una metodologia para evaluar el desarrollo del
mercado laboral en México, un reporte que permite implementar un programa para

combatir la informalidad laboral. En efecto, es urgente que el estado desarrolle
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politicas laborales de mayor alcance y acorde al contexto global actual, que permita
extrapolar la teoria de ganar — ganar de la RS a la generacién de condiciones
laborales que beneficien al sector empresarial y que a su vez contribuyan con el
desarrollo humano del trabajador, brindandole oportunidades de trabajo decente.

Ademas, el estudio analiza la posicion individual del trabajador, lo cual resulta
ser Util y beneficioso, para desarrollar y establecer de forma estratégica, politicas y
mecanismos que logren responder a las necesidades personales de los
trabajadores, considerando no solo los 5 indicadores de trabajado decente
inicialmente propuestos en este estudio, sino también los otros 8 indicadores
desarrollados por la OIT. En efecto, los resultados son una evidencia, de que los
motivadores higiénicos, como el salario, la seguridad laboral, entre otros, ya no son
suficientes para mantener motivados a los colaboradores; sino que, el enfoque se
amplia a un desarrollo personal y profesional, e incluso trasciende a un nivel
emocional y espiritual, por lo que los tipos de cultura organizacional también se van
redefiniendo e innovando, pues es importante ofrecer un buen trato, clima,

sensacién de valor y proposito a la actividad laboral.

Con base en lo expuesto, se deberia sensibilizar a la alta gerencia, en la
necesidad de contribuir con el desarrollo humano de sus trabajadores bajo un
enfoque integral. Ademas, se requiere un trabajo cooperativo con el Ministerio de
Trabajo y la academia, a fin de desarrollar investigaciones que permitan elaborar
programas avalados por politicas de Estado, que regulen la condicion laboral actual
y monitoreen los efectos a largo plazo; y busquen implementar dichos programas,
acorde al contexto cultural, econémico, social, de cada pais, sin perder el objetivo de
mejorar la calidad de vida del trabajador y su desarrollo personal y profesional. En
consecuencia, la vinculacion entre la empresa, estado y academia es sumamente
importante para consolidar y establecer principios de sostenibilidad, de ética,
formalidad, y de responsabilidad social; que permitan cumplir con los objetivos de
desarrollo sostenible propuestos por la ONU y que en definitiva permita el desarrollo

de la sociedad, la empresa y el pais.
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Se espera que esta investigacién contribuya a establecer ciertas bases que
permitan discutir las variables propuestas entorno aun contexto empresarial, asi
como de desarrollo pais, y se pueda convertir en una herramienta de consulta util
que oriente futuros estudios y del mismo modo pueda servir a los empresarios que
apuesten por la responsabilidad social y estén interesados en potenciar aspectos
relacionados al desarrollo humano de su trabajador, y sea éste un instrumento que

aporte a la gestion de las empresas nacionales e internacionales.

« Limitaciones

> Revision Tedrica
El desarrollo de los argumentos teéricos para la identificacion del modelo
tedrico propuesto se ha determinado a través de una rigurosa revision conceptual,

sin embargo, se carece de evidencia empirica para la discusion de los resultados.

> Metodologia

En relacién al disefio de investigacion, se ha logrado confirmar el modelo de
medida y de medicién satisfactoriamente con base en los indicadores de ajuste
propuestos en el modelado de ecuaciones estructurales CB-SEM, no obstante
algunas relaciones no fueron estadisticamente significativas y en el caso de una de
las variables (oportunidad de crecimiento profesional) se evidencio una fuerte
correlacién con desarrollo humano, ya que, aun se observa que los colaboradores
no tienen una clara diferencia de ambos conceptos, por lo cual la formulacion de los
enunciados debe ser adaptado a un lenguaje mucho mas sencillo y comprensible de
acuerdo al contexto de aplicacion, e incidir con mayor precision en el protocolo de
investigacion; pues a pesar de que existan los lineamientos eficientes de gestion de
recursos humanos, si el trabajador no percibe una diferenciacion entre los conceptos

de crecimiento y desarrollo, se puede presentar algunos sesgos en la investigacion.
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Con relacién a las variables, las cuales inicialmente contenia un mayor nimero
de indicadores para el analisis final, disminuyeron por el poco nivel de explicacion
que ofrecian en cada variable y el ambito de aplicacion a nivel pais; por lo tanto, se
sugiere que las posteriores investigaciones incluyan mas indicadores de acuerdo al
ambito empresarial y al contexto donde se desempefian los colaboradores.

» Muestra
Otro de los limitantes fue el acceso a una muestra mas grande; ya que, no
todas las empresas con DESR, otorgaron el permiso para acceder a la informacién
de los trabajadores por temor a que los estandares auditados para obtener dicha
distincién, no se cumplan a cabalidad y salten a la luz. No obstante, la muestra
supera los 300 casos, lo cual permitié desarrollar la técnica de analisis estadistico.
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Recomendaciones

Con relacién al modelo propuesto en esta investigacion, donde se evidencian
algunos lineamientos de gestion acorde al enfoque de trabajo decente de la OIT
(1999) relacionados con el desarrollo humano; se recomienda a las organizaciones
empresariales, establecer condiciones laborales justas a nivel econémico y social a
favor de sus trabajadores, puesto que la seguridad en el empleo, la estabilidad
laboral, y el buen trato, son grandes motivadores para permanecer y producir en una
organizacion. Para el estado, se recomienda monitorear, analizar y regular el

cumplimiento de las leyes laborales en beneficio de los trabajadores.

Respecto a la metodologia, se sugiere desarrollar estudios longitudinales, para
determinar si los lineamientos que promueven el desarrollo humano de los
trabajadores generan un efecto real en el tiempo, ademas de confirmar si son
sostenibles y rentables para la organizacion. En cuanto a las escalas de medicion,
se recomienda incrementar los indicadores de algunas variables, para tener un

concepto mas preciso de la variable de estudio y adaptarlas al contexto empresarial.

En efecto, se sugiere un trabajo conjunto entre el estado, las empresas y la
academia, para desarrollar metodologias relacionadas al trabajo decente, basados
en el Programa de la OIT, que, para el caso de Latinoamérica, algunos paises como
Brasil, Chile y México ya han implementado dentro de las politicas de erradicacién
de informalidad a nivel pais, programas de formalizacion laboral, FORLAC. Por tal
motivo, esta investigacidbn empirica con muestra de trabajadores de empresas ABE y
con DESR, evidencian a partir de tres variables de trabajo decente como son
seguridad en el trabajo, prestaciones sociales y oportunidad de crecimiento
profesional; la posibilidad de mejorar el desarrollo humano de los mismos, por lo que
éstos resultados deben ser considerados no sélo dentro del campo académico sino
también en el &mbito politico, contribuyendo de esta manera a fortalecer el Objetivo
de Desarrollo Sostenible N°8 de Trabajo Decente y Crecimiento Econdémico, como
una primera evidencia; la cual requiere ser fortalecida en diferentes ambitos y

contextos organizacionales.

121



A continuacion, se establecen recomendaciones para cada uno de los
lineamientos eficientes de gestibn de los recursos humanos, propuestos en el

modelo teérico.

a. Remuneracion suficiente y Desarrollo Humano

En relacion a la falta de percepcién positiva de la remuneracién suficiente que
deberian considerar los colaboradores de empresas con enfoque de responsabilidad
social; a nivel conceptual, se sugiere trabajar y establecer estrategias con base en la
dimensién de salario emocional propuesto por (Abad, 2005) que aborda la formacién
que puede otorgar la empresa y que le permite al trabajador tener oportunidades de
ascenso, asumir retos profesionales e incluso obtener otro tipo de retribucion no
econdémica. De esta forma, las estrategias de ganar-ganar, seran mas perceptibles y
mejoraran la actitud de los trabajadores (Teran Ruelas, 2017). En la practica, las
organizaciones deben considerar el desarrollo humano dentro del Plan de Gestion
de Recursos Humanos o Gestion del Talento Humano, que le brinde al trabajador
oportunidades para solventar sus necesidades primarias y secundarias (Prieto
Bejarano, 2013). Al otorgar un salario justo, las empresas no solo obtienen un mejor
rendimiento laboral, sino el compromiso y la estabilidad laboral de sus

colaboradores.

En el caso de las organizaciones publica y privadas del Peru, existe la ley N°
29498 de Promocion a la Inversion en el Capital Humano para promover el
desarrollo del trabajador a través de la capacitacion, la misma que le permite mejorar
sus capacidades productivas y fortalece la competitividad en el sector productivo
nacional (Alva Matteucci, 2010); ademas es principio fundamental de la Ley N°
25327 de Fomento del Empleo, publicado en el diario oficial El Peruano (1991)
“fomentar la capacitacion y formacion laboral de los trabajadores como un
mecanismo de mejoramiento de sus ingresos y la productividad del trabajo”, pues se
ampara en lo derechos laborales de los trabajadores que promueve el MINTRA. Si
bien, estas leyes a favor de los trabajadores son iniciativas que promueven la
educacion técnica para mejorar sus competencias; se considera que la educacion

emocional también es una necesidad en la vida laboral de los trabajadores, para una
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mejorar su convivencia y brindar una solucién efectiva a los conflictos personales y

organizacionales.

b. Estabilidad en el Empleo y Desarrollo Humano

Los trabajadores no perciben de forma positiva su estabilidad laboral en las
organizaciones con enfoque de RS y la relacién con su desarrollo humano. Esto
puede ser ocasionado por los tipos de contrato que estan relacionados con la
sensacion de bienestar y seguridad de los trabajadores (Jaramillo, M. y Sparrow, B.,
2014); por otro lado, podria estar relacionado con la ausencia o las limitadas
oportunidades de crecimiento profesional que ofrece la organizacién (Hernandez,
2006). En efecto, si el trabajador no siente que satisface sus necesidades basicas
como seguridad y estabilidad laboral, no tendra la motivacién o el compromiso con la
actividad.

El disefio de los puestos laborales debe contemplar estrategias para el
desarrollo de los trabajadores, orientados a propiciar la estabilidad del trabajador,
para disminuir desempleos y luchar contra la pobreza y la vulnerabilidad (Yong Kim,
2012; Kaushik Basu, 2012). En este aspecto, es fundamental que el Estado, trabaje
de la mano con el sector privado para alinear sus procesos y ofrecer puestos de
trabajo que garanticen la estabilidad laboral, que otorguen al pais un futuro
alentador, con cimientos para desarrollar una estabilidad macroeconémica a partir
de una practica efectiva de politicas laborales en el ambito empresarial; que
generen puestos de trabajo, que amparen y protejan los derechos de los
trabajadores, a fin de dignificar su vida y combatir la desigualdad, a fin de aportar
avances en las metas pais de los objetivos de desarrollo sostenible y en el
incremento de mas trabajos sostenibles (PNUD, 2015).

c. Seguridad en el Trabajo y Desarrollo Humano
En esta investigacién se ha evidenciado que, si los trabajadores tienen una
buena percepcion de la seguridad laboral, gracias a las condiciones fisicas de la
organizacion y los planes de prevencion de accidentes, consideran que se esta
contribuyendo en alguna medida a su desarrollo humano. Es por ello, que la Gestidén

en Seguridad en el Trabajo bien conducida, contribuye a que las personas puedan
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tener una vida larga y saludable, asi como acceso a educacion y a un nivel de vida
digno (Mancera, 2012), en este sentido, el analisis de la responsabilidad de los
accidentes no debe recaer sélo en el trabajador y en su falta de cuidado; sino que,
debe abarcar a todo el proceso laboral en si y al establecimiento de politicas de

prevencion.

Por ello, para las empresas, la seguridad de los trabajadores no puede
justificarse o repararse con indemnizaciones post accidentes, sino a través de
Planes de prevencién primaria y secundaria para evitar riesgos laborales, una
inversion que propiciara un buen clima laboral y ahorro de gastos innecesarios por
falta de capacitacion e implementacién de senales y equipos de seguridad vy
proteccidon personal que mejoren las condiciones laborales y ambientes; por tanto las
empresas en general deberian trabajar en la instauraciébn de una cultura de
prevencidn que permita identificar y medir riesgos e impactos de seguridad, del
medio ambiente fisico, de contaminantes, de aspectos ergonémicos y psicosociales
para poderlos gestionar (Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social;
Ministerio de Educacién; Instituto Nacional, 2014)

En tanto, el Estado debe ejercer un rol fiscalizador y controlador basandose en
el Ley N? 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, cuyo objetivo es promover
una cultura de prevencion de riesgos laborales en el pais, con énfasis en la

prevencion por parte de los empleadores.

d. Prestaciones Sociales y Desarrollo Humano

Los trabajadores consideran que recibir prestaciones sociales los ayuda a
desarrollarse en su condiciéon humana. Por lo tanto, se sugiere a las empresas crear
sistemas integrales estratégicos, que contribuyan con el aumento de productividad
del trabajador, ademas de garantizar el consumo nacional al incrementar el ingreso
de hogares y la posible reduccién de una inestabilidad politica (Ortiz, 2015). Ante
ello, el Estado Peruano deberia fomentar en las empresas la implementacion en
todos los niveles, de politicas proteccion y beneficio social tal como lo propone la
OIT (2019) en su recomendacion N° 202 orientando al logro de la proteccién social
universal, que ademas permita al Estado cumplir con sus obligaciones

internacionales en materia de derechos humanos, promoviendo elevar el nivel de
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salud fisica y mental de la persona y brindando seguridad social para otorgar un
nivel de vida adecuado.

Por otro lado, es necesario que el sector empresarial intervenga en el
desarrollo de politicas de prestaciones sociales ya que son los empleadores que
brindan al trabajador beneficios de naturaleza juridica de seguridad social, de
caracter remunerativo o no, con la finalidad de mejorar la calidad de vida del

dependiente o de su familia a cargo.

e. Oportunidad de Crecimiento Profesional y Desarrollo Humano

En esta investigacion se evidencié una fuerte relacién directa entre las
oportunidades de crecimiento con el desarrollo humano. Esto puede estar
relacionado, por la estrategia de gestién de la empresa, la cual ofrece mayores
oportunidades de desarrollo conjunto, ya que supone un reto asumir
responsabilidades y objetivos compartidos, puesto que para el trabajador lo mas
importantes es estar empleable para la empresa generando valor, lo cual genera una
mejor y mayor expectativa de su posicion en el futuro, independientemente de lo

complicado que haya sido su pasado o sea su presente (Garcia, 2018).

En el caso del sector empresarial, se sugiere poner énfasis en desarrollar una
herramienta de gestidbn de personas que permita incluir modelos de sucesion de
puestos y planes de capacitacion segun las necesidades reales de la organizacion y
que se proyecten en la consecucion de los objetivos empresariales y favorezcan la
imagen de la misma. Tal como sefala Garcia (2018) la esencia de esta herramienta
estaria en la motivacion y la asuncién de compromisos del empleado, haciéndolos
mas proactivos, con mayor iniciativa y con mayor orientacion a resultados; lo cual
repercute en el crecimiento de la rentabilidad de las empresas y ayudara retener el

talento humano, para propiciar un crecimiento conjunto.
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Anexo 1: Relacion Estructural Hipotesis - Marco Teérico.
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Anexo 2: Criterios de Evaluacion ABE

| | 1 i ARV AL TOIN N
PilllH-u'l'iIMNF'l.r!llhlllh

CRITERIOS DE EVALUACION ABE
EVIDENCIAS A PRESENTAR EN LA VISITA DEL CALIFICADOR

1. Pago puntual de salarios de acuerdo a la ley

o Relacion completa de empleados y obrems induyendo fecha de incorporacion laboral a la
Smpresa.

o La empresa debera evidenciar consisteniemente = pago pumtual de remur'reram:une& La
evidencia debere incluir el deposito del salario en la cuenia del empleado o la recepcion del
dinero por parte del mismo.

o Registros historicos de pagos de remuneraciones, de los dltimos 08 meses. Esios registros
deberan pemitir trazar = cumplimienic del pago individual de las remuneraciones
comespondientes.

2. Pago puntual de bemneficios legales

La empresa debera evidenciar consistentements el pago puntual de los beneficios sociales legales.
La evidendcia deberé incluir &l depdsito de los beneficios en la cusnta del empleado o la recepcion
del dimero por parte del mismo. Los beneficios legales mencionados, son los siguientes:

CTS

AFP (OMNP)

Seguro de vida ley

Lhilidades (de ser el casa)
Gratificacionss de julio y diciembre
Asignacicn farmiliar

Registros historicos de pagos de beneficios sociales, de los URimos 05 meses. Estos registros
deberan permitir trazar el cumplimiento del pago individual de los beneficios legales gue
comespondan.

3. Pago puntual de seguro medico
La empresa debera evidenciar consistentements el pago puniusl de seguros aplicables. La
evidencia deberé incluir el cronograma de pagos de los seguros aplicables y la constancia del pago
puniual de los mismos. Los seguros a verificar son los siguienies:

o Essalud

o EPS (cuando esién en dicho esquema)l

o SCTR (cuando aplique)
La empress deberd presentar documeniacion gue permits identificar el tipo de ssguro que la
empresa ha considerado aplicable a cada empleado u obrero.
Se solicitara historial de pagos de los dltimos 06 meses.
Estos registros deberdn permitir trazar e cumplimiento del pago individual de los seguros gque
comespondan.

4. Ewaluacion del perscnal
# Objetivos establecidos al inicio del periodo.- La empresa debera presentar una evidencia
estructurada de |la siguients manera:

= Definicion de objeiivos a los empleados v cbhreros.,

o Porcentaje de emplesdos y obrems, a los cuales se les ha definido objetivos e infomado de
lzs mismos, y un listado con los nomibres de los mismos.

o Ewidenciar la divulgacion de los objetivos para los empleados v obreros declarados como
participes de los objetivos definidos. Esta evidencia podra ser mediante divulgacion grupal o
individual.

Todo o anteror, para empleados y obrems, por separadao.

# Ewvaluacion de los objetivos al final del pericdo.- La empresa deberd presentar una
evidencia estruciurada de la siguisnte mansrac

o Definicion de la metodologia de evaluacion uilizada.

o Porcentaje de empleados y obreros a los cusles se les ha evaluado al final del perodo y el
listado de empleados y ocbrernos comespondiente a dicho porcentaje.
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Todo lo antenor, para empleados y obreros, por separado,

Informacion de la evaluacion al trabajador.- La empresa deberd presentar una evidencia

astructurada de la siguients manera:

= Mecanismeo de informacion de los resultados de la evaluacion a los empleados y obreros.

= Porcentaje de emplesdos y obreros 3 los cusles se ha evaluado al final del percda e
informado de los resultados v ef istado de empleados v obrenos comespondisnte.

= Evidencia de haber informado & los empleados y obreros de manera individual, de los
resultados de la evaluacion.

Todo lo anterior, para empleadas y cbreros, por separada.

Recompensas de acuerdo a evaluacion.- La empresa deberd presentar una evidencia
estructurada de la siguisnte mansra:
= Tener una metodologia (politica) escrita, formalmente definida para &l aumento de sueidos
del personal (empleados y obreros), dentro de la cual se considers como un facior de
influsncia, e resultado de la evaluacion del cumplimienio de objetivos del rabajador,
Evidenciar que la empresa ha aplicado, en coherencia con dichas polticas, los aumentos
de sueldo [promocionssibonos al personal (empleados v obreros). Tomando en cuenta ia
informacion de los dos ditimos periodos.
Todo ko antenor, para empleados y obreros, por separado.

&. Capacitacion y entrenamiento

Capacitacion técnica para el puesto.- La empresa debera presentar |a evidencia estructurada

de la siguiente manera;

= Definicion de un programa /! plan de induecion por puesto o funcion,

= En el caso se considere dentro de la induccion, capacitacion intemna, debera contar Fsta de
asistancia y con material especifico para la induccion planificada, =i la induccion es
exfema, deberd evidenciarse con cartificados / constancias de participacion.

o Bl cumplimients de la induccion planficada, considerando los dos dftimos periodos.

Capacitacion de Jefes en Direccion de Personas.- Lz empresa deberd presentar una

avidencia estruciurada de (& siguisnts manera

= Porcentaje de los gerentes y jefes a los cuales se les ha capacitado v una lista con los
nombres de los gerentes  jefes, comespondienies a dicha porcentaje.

o Evidencia de la capacitacion brindada a cada uno de los gerentes y jefes dedarados.

La capacitacion brindada se refiere Gnicamente a capacitacion en Rderazgo o mansjo de

persanas.

7. Reconocimiento

Programa de reconocimiento.- La empresa debera presentar una evidencis estruciurada dela

siguienie manera:;

o Definicion de un programa de reconocimisents escnta.

o Pomentaje de empleados y abrercs a los cuales s {es ha incluido dentro del programa de
reconocimienio & informado del mismo y una lisia con los nombres comespondientes al
porcentse declarado.

Difusicn del reconocimiento.- La emprasa deberd presentar una evidencia estructurada de la

siguiante mansra:

o Definicion del mecanismo de difusion o reconocimiento piblico en la empresa.

= Bvidencia de la difusion del reconocmisnio mediante algun fipo de evento plblico, dentro
de la emprasa.

. Ambiente de trabajo seguro e higignico

La empresa deberd informar previaments: Mumeno y ublcacion de servicios higignicos y
comedores (o lugares destinados para tal fin). Para una empresa cuyo rubro de negocio
implique frabajo en obras, debera informar las obras en ejecucion dentro de |3 ciudad de
Lima.

En esta pregunta, la evidencia comespondiente, sera presencial,
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Anexo 3: Cuestionario

Cuestionario N°

INFORMACION DE CARACTER GENERAL

Marca con una X aquella respuesta que lo(a) caracteriza

Mi Condicion laboral es: Mi Sexo es: Mi Rango de Edad es: Mi Tiempo Trabajando en
la empresa es:
Contrato laboral Masculino Menos de 25 afios Menos de 2 afios
indefinido
Contrato a plazo fijo Femenino Entre 26 y 35 afios Entre 2 y 9 afios

Contratado laboral
eventual

Practicas

Sin contrato

Entre 36 y 45 afios

Mas de 9 afios

Entre 46 y 55 afos

Mas de 55 afios

Cantidad de Horas que
Trabajo al Dia

Tiempo Trabajado en el
Mismo Puesto

Mi Rango Salarial S/.

Mi Nivel Jerarquico es:

Entre 1y 4 horas

Menos de 2 afios

Hasta 930.00

Jefe / Supervisor

Entre 1y 8 Horas Entre 2y 9 afios Entre 931.00 y Empleado / Obrero
2000.00
Entre 1y 12 horas Mas de 9 afios Entre
2001.00 y 5000.00
Mas de 12 horas Mas de 5000.00
PERCEPCION DEL AMBITO DE TRABAJO
Totalmente
Muy en En . De Muy de Totalmente
ENUNCIADOS en desacuerdo desacuerdo indiferente acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 Considero que el salario
mensual que recibo esta

acorde con el trabajo que
realizo.

Recibo una remuneracion
justa en comparacién con
otros miembros de mi area.

Yo soy la persona que mas
contribuye a los ingresos de
mi ndcleo familiar u hogar.

La remuneracién que percibo
contrbuye a tener una
existencia decorosa
(aceptable para mi).

Mi nivel salarial es superior a
los de otra empresa del
sector.

En la empresa donde trabajo,
contratan y/o asignan tareas
con base en la educacion,
habilidades y conocimientos
de los trabajadores.

Las funciones y
responsabilidades que me
competen se encuentran bien
definidas.

La empresa donde trabajo
tiene  baja  rotacién de
personal.

En la empresa donde trabajo,
reconocen adecuadamente
las tareas que realizo y los
logros que alcanzo.

Me siento orgulloso(a) de
pertenecer a la empresa para
la cual laboro.

Deseo continuar laborando
para la empresa por mas
tiempo.

Me prestan atencién cuando
presento molestias fisicas.

Estudian las causas por las
que sufro molestias, dafios o
accidentes laborales.
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ENUNCIADOS

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En

desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

La empresa me brinda
programas de prevencion de
accidentes laborales y
enfermedades en el trabajo.

En la empresa donde trabajo,
existe una comisién o comité
que vela por mi salud y
seguridad en el trabajo.

En la empresa ponen en
marcha acciones para que se
reduzcan los riesgos para mi
salud.

Recibo prestaciones sociales
que por ley me corresponden.

Me otorgan utilidades todos
los afios.

El dltimo pago por concepto
de utilidades que recibi tuvo
un incremento respecto al afio
anterior.

20

La empresa me otorga
incentivos  cuando  aporto
ideas para mejorar mi
actividad o area de trabajo.

21

Recibo algin tipo incentivo
laboral.

22

En la empresa donde trabajo
existen  oportunidades de
promocién y  crecimiento
laboral.

23

En la empresa donde trabajo
se promueve la educacion, la
adquisicion de habilidades y
conocimientos.

24

La empresa tiene una buena
gestion y politica  de
capacitacion para el
trabajador.

25

La empresa tiene varios tipos
de programas formativos.

26

La empresa me da la
oportunidad de desarrollarme
profesionalmente.

27

Se toma en cuenta mi opinién
para la formulacién de los
objetivos del rendimiento del
personal.

28

Las tareas estan disefiadas
con el fin de que me sienta
satisfecho(a) con mi trabajo.

29

Se toman en consideracién mi
motivaciéon y mis necesidades
personales y profesionales.

30

Se toma en cuenta mi opinién
para efectos de las tareas que
realizo.

31

Me siento satisfecho con las
tareas que realizo en la
empresa donde trabajo.

32

La empresa se preocupa por
encontrar  soluciones  que
contribuyan a mi desarrollo y
progreso profesional.

33

La empresa me otorga
beneficios adicionales a los ya
exigidos por ley.

34

La empresa me permite
cumplir con mis obligaciones
familiares y sociales.

35

La empresa contribuye a que
mi calidad de vida mejore.

36

La empresa evalia mi
desempefio laboral.

37

He tenido oportunidades en el
trabajo para aprender y
crecer.
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Anexo 4: Cantidad de Trabajadores por Empresa - Socio Master ABE

DESR
N NOMBRE DE LA EMPRESA CHADE PUBLICACIONDEDA TRABAJADORES I NO SECTOR/RUBRO
I Alicorp AMarzo 2016 4561 X' Industrial- Consumo Masivo
2 Depsa A dulio del 2017 25 X Amacén-Logistico

Provision de bienes de capital

3 Ferreyros A 2016 a0 * senicis

4 Grupo Grafiay Montero A 2015 000 X Senicio de Ingenierfa e Infraestructura
Senicio de Metalmecanica,Ingenierfa

5 Haug A gsto el 2017 633 ! Basica yde Detalle

6 Jardine Lloyd Thompson Group (ILT) . X Empresa de seguros

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por las empresas a noviembre 2017.
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Anexo 5: Cantidad de Trabajadores por Empresa - Socio Promotor ABE

DESR
N° NOMBRE DE LA EMPRESA CHA DE PUBLICACION DE DA TRABAJADORES Sl NO SECTOR/ RUBRO
1 AFP Integra (Una empresa Sura) A Agosto del 2017 601 X Empresa de Seguros
2 Adecco Peru A Agosto del 2017 2529 X Empresa de servicios de gestion humana
C de C io Al i Y
3 amara de Comercio Americana del Pert A Agosto del 2017 X  Empresa de servicios especializados
AMCHAM 27
4 AMCOR A agosto del 2017 104 X Empresa dedicada a la fabricacién de
envases
5 Anglo American A Agosto del 2017 61 X Minero
S . Fabricacion y distribuciénde bebidas no-
6 Corporacién Lindley S.A. A Julio del 2017 3506 X alcohslicas
7 AUSA A Agosto del 2017 203 X Senvicios logisticos
8 Banco de Crédito del Peru A Julio del 2017 16845 X Servicios financieros
9 BanBif-Banco Interamericano de Finanzas A Agosto del 2017 1429 X  Senvicios Financieros
10 Compaiiia de Minas Buenaventura A Julio del 2017 2388 X Sector Minero
11 Citi Bank Perd. A Julio del 2017 236 X Servicios Financieros
12 America Movil Peru SAC. - CLARO A Setiembre del 2017 4121 X Telefonia Movil
13 Financiera Crediscotia A Agosto del 2017 2717 X Servicios financieros
14 Lee Hecht Harrison A Agosto del 2017 38 X Servicios de movilidad laboral
15 DHL EXPRESS PERU SAC. A Agosto del 2017 420 X Servicios logisticos
16 Danper A Junio del 2017 11238 X Sector Agroindustria
17 Empresa Editora El Comercio S.A. A Agosto de 2017 1412 X  Sector Informativo, Educacién
18 Entel Peru S.A. A Agosto del 2017 2582 X Telefonia Movil
19 Exsa S.A. A Julio del 2017 994 X Servicios de ingneieria y Mineria
20 Fiansa A Agosto del 2017 13 X Servicio de proyectos metalmecanicos
21 GMDS.A. A Julio del 2017 — x  Consultoria de informatica y de gestién
de instalaciones informaticas
22 Servicio Educativo Empresarial S.A.C. - ipae A Junio del 2017 747 X Servicio Educativo
. Servicio de Ingenieria y Construccion,
28 1JC Grupo A Setiembre del 2017 197 X Desarrollo Inmobialiario y Concesiones
24 Inversiodes La Rioja S.A JW Marriot Hotel and Stell A Agosto del 2017 602 X Servicio de Alojamiento
25 KPMG ASESORES SOCIAL CIVIL DE RESPONSABILIDA A Agosto del 2017 141 Servicio de Consultoria de gestion
26 Komatsu Mitsui Maquinarias A Agosto del 2017 1444 Serv.u?ms en equipo para Mineria y Const
ruccion
27  Cajade Pensiones Militar Policial - La Caja A Agosto del 2017 122 X Servicio de seguro de pensiones
28 La Positiva Seguros y Reaseguros A Julio del 2017 915 X Servicio de Seguros
29 LATAM AIRLINES GROUP S.A. X :zrr::o de Transporte de Pasajeros via
30 Lider Ingenieria y Construccion S.A.C. A Junio del 2017 10 X Servicio de Construccién
31 Los Portales S.A. A Agosto del 2017 3741 X Servicios Inmobiliarios
32  LuckyS.A.C. A Agosto del 2017 3402 X Servicio de Consultoria de gestion
33 Marsh Rehder S.A. Corredores de Seguros A Julio del 2017 562 X Servicio de seguros yfondos de pensiones
" " Servicio de Extraccion de Minerales
34  MinsurS.A, A Julio del 2017 1193 X Metaliferos no Ferrosos
35 Miranda & Amado Abogados Sociedad Civil de Res A Agosto del 2017 95 X Servicio de Consultoria Juridica
36 Montana S.A. A Julio del 2017 356 X Servicio de Venta al por mayor
Servicio de Elaboracién de Productos
37 Nestle Peru S.A. A Agosto del 2017 2694 X Lacteos
38 Procter & Gamble Peru SRL. A Agosto del 2017 171 X Servicio Venta al por mayor
39 Pacifico Compaiiia de Seguros y Reaseguros S.A. A Agosto del 2017 2805 X Servicio Seguros de Vida
40 PANDERO S.A. EAFC A Julio del 2017 1045 X Servicio de Créditos
41 Productos Paraiso del Peru SAC. A Julio de 2017 1427 X Senvicio de Fabricacion de Muebles
42 People Outsourcing S.A.C. A Setiembre del 2017 2004 X Servicio de Outsourcing & Consultoria
. Servicio de Fabricacién de Productos de
43 PeruplastS.A. A Julio del 2017 1020 X Ppiastico
44 Prima AFPS.A. A Setiembre del 2017 665 X Servicio de Fondo de Pensiones
45  CIA DE SEGURIDAD PROSEGUR 'S A A Julio del 2017 x  Sericio de Actividades vinculadas al
3085 transporte terrestre
Servicio de Fabricacién de Articulos de
46 PRODUCTOS TISSUE DEL PERUS.A A Agosto del 2017 1101 X Cartén y de Papel
47 RANSA COMERCIALS A A Julio del 2017 331 x  Servicio de Transporte de Carga por
Carretera
48 Rimac Seguros y Reaseguros S.A.A. A Julio del 2017 3697 X Servicio de seguros
49 SERVICIOS,COBRANZAS E INVERSIONESS.A.C A Setiembre del 2017 2113 x  Servicio de Agencias de Cobro y Agencias
de Calificacién Crediticia
50 SCHARFF INTERNATIONAL COURIER & CARGO SA A Agosto del 2017 172 X Servicio de Mensajeria
51 SCOTIABANK PERU SAA A Julio del 2017 5741 X Servicio de Agencia Bancaria
52 HOTELES SHERATON DEL PERU SOCIEDAD ANONIM., A Julio del 2017 364 X Servicio de Alojamiento
53 SODEXO PERUS.A.C A Agosto del 2017 5007 X Servicio de Comidas
54 SOLDEX S.A. A Junio del 2017 196 X Servicio de Industrias Manufactureras
Servicio de Venta al por menor en
55 SUPERMERCADOS PERUANOS S.A A Julio del 2017 X  comercios no especializadoscon predominio
15010 de la venta de alimentos, bebidas
56 TECNICA AVICOLAS.A A Setiembre del 2017 661 X Cria de aves de corral
57  Telefonicadel PeruS.A.A. A Julio del 2017 5369 X Servicio de Telecomunicacion
58 UNION ANDINA DE CEMENTOS S.A.A. A Julio del 2017 772 X Servicio de Fabricacion, Cemento y Cal
59 UNION DE CONCRETERAS S.A A Agosto del 2017 Servicio de Fabricacién de Articulos de
1784 hormigén, Cemento y yeso.
60 CONCREMAX S.A A Agosto del 2017 X Servicio de Fabricacion de Hormigén,
511 Cementos y yeso.
61  VERTIV PERUS.A.C A Setiembre del 2017 o x  Servicio de venta al por menor en comercios
no especializados
- Servicios financieros, excepto de seguros
62 COMPANIA PERUANA DE MEDIOS DE PAGO S.A.C A Agosto del 2017 262 X yfondos de pensiones

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por las empresas a mayo 2018.
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Anexo 6: Cantidad de Trabajadores por Empresa - Socio Emprendedor ABE

N° NOMBRE DE LA EMPRESA CHA DE PUBLICACION DE DA TRABAJADORES NO SECTOR/RUBRO
1 APM TERMINALS CALLAO SOCIEDAD ANONIMA A Junio del 2017 1484 X Senvicios vinculados al transporte acuatico
2 AJINOMOTO DEL PERUS A A Julio del 2017 1007 X Elaboracion de Productos Alimenticios
3 AlaudaIngenieriaS.A. Sucursal del Peru A Junio del 2017 17 x  Senvicio de Actividades de consultoria de
gestion
4 Alma Peru S.A. A Julio del 2017 76 X Servicio de Amacenamiento y Dep6sito
5 Aris Industrial S.A. a Julio del 2017 X ng_ncacmn de Sustancias basicas quimicas
815 bésicas
6 TELEATENTO DEL PERUS.A.C A Agosto del 2017 17651 Servicio de atencion de llamadas
7 Austral Group S.A.A. A Agosto del 2017 Servicio de elaboracion y conservacion
1111 de pescados, crustaceos y moluscos
8 Banco Cencosud S.A. A Junio del 2017 897 X Servicios Financiros
9 Banco de Comercio S.A. A Setiembre del 2017 657 X Servicios Financieros
10 Banco de la Nacién S.A. A Julio del 2017 4931 Servicios Financieros
11 Banco Falabella S.A. A Agosto del 2017 2450 Servicios Financieros
12 Banco Ripley S.A. A Agosto del 2017 1724 X Servicios Financieros
13 BescoS.A.C. A Agosto del 2017 517 X Senicio de Construccion de Edificios
Servicio de Fabricacion de Partes y Piezas
14 Maderera Bozovich S.A.C A Julio del 2017 X de Carpenteria para Edificios y
251 Construcciones
o . . . Servicio de Elaboracion de Cacao y
15 Compaiiia Nacional de Chocolates del Peri S.A. A Setiembre del 2017 1141 X Chocolate y de Productos de Confiteria
16 Consolidated Supply Management Servicios Logist A Setiembre del 2017 229 X Servicios de apoyo a las Empresas
17  Agricola Las Llamozas S.A. A Agosto del 2017 628 Senvicio finebre
18 CeramicaLimaS.A. A Juilo del 2017 1415 X Senvicio de fabricacion de productos de ceramica y porcelana
19 CERTIFICACIONES Y CALIBRACIONES S.A.C A Junio del 2017 87 X Actividades profesionales, técnicas
20  Communications and System Development S.A.C A Junio del 2017 30 Servicio de Telecomunicaciones
21 Concar S.A. A Agosto del 2017 2764 X Senvicio de apoyo a las empresas
22 CORPORACION PESQUERA INCA S.A.C. COPEINCA S A Agosto del 2017 1537 Servicios de Pesca Maritima
23  Cosapi S.A. A Julio del 2017 4732 Servicios de construccion
24 Crosland Automotriz S.A.C. A Setiembre del 2017 107 X Venta de vehiculos automores
25 Distribuidora Cummins Peru S.A.C. A Junio del 2017 x  Ventas de partes, piezas y accesorios
505 para vehiculos automotores
26  C&]J Constructores y contratistas S.A.C. A Agosto del 2017 249 X Senvicio de Construccion de Edificios
27 DSM Nutritional Products Peru S.A. A Setiembre del 2017 32 X Servicio de Venta al por mayor
28  Ernst & Young Asesores Sociedad civil de Respons: A Setiembre del 2017 612 Servicio de consultoria fiscal
29  Envasesy Envolturas S.A. A Julio del 2017 200 X Fabricacién de productos de plastico
30 Equifax PeruS.A. A Agosto del 2017 177 X Actividades de senvicios de informacion
31 Fabrica Nacional de Acumuladores ETNA S.A. A Julio del 2017 675 X Fabricacion de pilas, baterias y acumuladores
32 Everis Peru S.A.C. A Junio del 2017 1475 X Sencio de Consultoria de gestion
33  Fargoline S.A. A Agosto del 2017 170 Servicio de Amacenamiento y Depésito
34 Fenix Power PeruS.A. A Setiembre del 2017 9% S.eN!C'O de Ge"erwo,n’ trz,ms.m‘s'on Y
distribucion de energia eléctrica
35  Fibra Activos Inmobiliarios S.A.C. A Junio del 2017 8 Senvicio de Consultoria de gestion
36 Fima Industrial S.A.C. A Mayo del 2017 X Fabricantes de tanques, depdsitos y recipientes
82 de metal
37 Forsac Perd S.A. A Agosto del 2017 X Fabricacion del papel yt?arton ondulado yde
222 envases de papel y cartén
38  GloriaS.A. A Julio del 2017 2053 X Elaboracion de Productos Lacteos
. . . Senvicio de Extraccién de Minerales
39  GoldFields La CimaS.A. A Setiembre del 2017 367 Metaliferos no Ferrosos
40  Herbalife PeruS.R.L A Setiembre del 2017 142 X Senvicio de venta al por mayor
41 Herts Servicios Integrales S.A.C. A Agosto de 2017 X Senvicio de. agtmdades de paisajismo y servicios
84 de mantenimiento conexos
42 HUNT LNG OPERATING COMPANY S.A.C A Setiembre del 2017 X Serwcm' de actividades de apoyo para la extraccion
362 de petrdleo y gas natural
43 INGENIEROS CIVILES Y CONTRATISTAS GENERA LES A Julio del 2017 3470 Servicio de Construccion de Edificios
Servicio de Fabricacién de productos farmacéuticos
44 ILENDER PERU S.A. A Julio del 2017 X ,sustancias quimicas medicinales y productos
175 botanicos de uso farmacéutico
45 INGREDION PERUS.A. A Julio del 2017 X Serlvmlo de elaborlacllon de almidones y productos
222 derivados del almidén
46 ECKERD PERUS.A (INKAFARMA) A Agosto del 2017 11501 x  Senvcio de venta al por menor de productos
farmacéuticos
47 RED DE ENERGIA DEL PERUS.A. A Setiembre del 2017 Senicio de generacion, transmision y distribucion
369 de energia eléctrica
48 LIMA AIRPORT PARTNERS S.R.L. A Setiembre del 2017 167 Szr”e"(')c'" de actividades vinculadas al transprote
49 LIMABUS INTERNACIONAL1S.A A Setiembre del 2017 x  Servicio de Adtividades vinculadas al
383 transporte terrestre
50  INVERSIONES NACIONALES DE TURISMO S.A A Agosto del 2017 1510 X Servicio de alojamiento
51 J & V RESGUARDO S.A.C A Julio del 2017 14088 X Servicio de actividades de seguridad privada
52 LIMA GAS S.A. A Julio del 2017 X SVEIiVICID dg vgnta al por mayor de combustibles
295 sélidos, liquidos y gaseosos
53 TRANSPORTES LINEA S.A. A Agosto del 2017 1362 X Senvicio de actividades de transporte terrestre
54 LOGISTAS S.A. A Agosto del 2017 X Servicio de Transporte de Carga por
66 Carretera
55 Machu Picchu Foods S.A.C A Setiembre del 2017 1141 x  Senicio de elaboracion de cacao y chocolate y de
productos de confiteria
Servicio de venta al por menor de articulos de
56  MAESTRO PERUS.A. A Agosto del 2017 X ferreteria, pinturas y productos de vidrio en
3846 comercios especializados
57  MAKRO SUPERMAYORISTA S.A A Setiembre del 2017 1842 X Servicio de venta al por mayor
58 MANPOWER PERU S.A A Agosto del 2017 1 X :erw(:lo de actividades de dotacion de recursos
umanos

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por las empresas a mayo 2018.
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N° NOMBRE DE LA EMPRESA CHA DE PUBLICACION DE DA TRABAJADORES Sl NO SECTOR/ RUBRO
59 MINERA AURIFERA RETAMAS S.A. A Agosto del 2017 286 X fs:rr’;":)"sde edraccin de minerales metaliferos no
60  MASTER SERVICE MINING S.A.C. A julio del 2017 9 X Servicio de Industrias Manufactureras
61 Mega Lifesciences Pty Peru S.A.C A Junio del 2017 30 X Servicio de venta al por mayor
62  Metalurgica Peruana S A A Julio del 2017 369 X Fundicién de hierro y acero
63 CENCOSUD RETAIL PERUS.A A Agosto del 2017 13421 X Servicio de venta al por menor de bebidas, alimentos
64  MULTISERVICIOS OK PERU S.A.C A Junio del 2017 7 X Senvicio especializado
65  MOTA-ENGIL PERUS.A A Julio del 2017 87 X Senvicio especializado de la construccion
66  MOTRIZAS.A A Julio del 2017 77 X i::;ii:a"r;"yegii'ops‘” mayor de otros tipos de
Servicio de venta agl por menos de productos
67  NATURA COSMETICOS S.A A Agosto del 2017 X farmacéuticos y medicinales, cosméticos y articulos de
224 tocador
68  NEPTUNIAS.A. A Julio del 2017 943 X Servicio de Amacenamiento y Depdsito
Servicio de venta al por mayor de materiales de
69  NOVOPAN PERUS.A.C. A Agosto del 2017 X construccion, articulos de ferreteria y equipo y materia
27 les de fonataneria y calefaccion
70  ORVISAS.A. A Agosto del 2017 196 X Senvicio de venta al por menor
71 ORGANISMO SUPERVISOR DE LA INVERSION EN EN A Agosto del 2017 665 X Senvicio de regulacién de actividades
72 ORGANISMO SUPERVISOR DE INVERSION PRIVADA A Agosto del 2017 39 X S:;:g‘;i‘i:eg“'“"’” yfacilitacion de actividades
73  Overall Strategy S.A.C. A Setiembre del 2017 4232 X Servicio de consultoria en gestion
74 PERUANA DE MOLDEADOS S.A A Agosto del 2017 1217 X Senvicio de fabricacion de productos de plastico
75  PANALPINA TRANSPORTES MUNDIALES S A A Julio del 2017 98 X Senvicio de transporte
76 PERULNGSRL A Setiombre del 2017 N X Senieio e acidad de apojoparaa exracain de
77 CIA MINERA PODEROSA S A A Agosto del 2017 72 X Senicio fs E;"Fa:rcr';‘s"o‘:e Minerales
78 PREDIQT S.A.C A Agosto del 2017 ” X Servicio de act'ividadcfe‘s de tecnologia de la informacion
y de servicios informaticos.
79  PROFESIONALES DE MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA ¢ A Agosto del 2017 250 X Servicio de limpieza generla de edificios
Servicio de venta al por menor de articulos de
80 HOMECENTERS PERUANOS S.A. A Junio del 2017 X ferreteria, pinturas y productos de vidrio en
3329 comercios especializados
81 PRICEWATERHOUSECOOPERS S.CIVIL DER.L A Agosto del 2017 554 X Senvicios de contabilidad, auditoria y consultoria fiscal
Servicio de fasbricacion de pinturas, barnices y produc
82  CORPORACION PERUANA DE PRODUCTOS QUIMICCA Julio del 2017 X tos de revestimiento similares, tintas de imprenta y
1719 masillas
83  QuimtiaS.A. A Agosto del 2017 331 X Senvicio de venta al por mayor
84  RECIP. ENVASES Y ESTAMPAD. METALICOS SA; A Agosto del 2017 109 X Senvicio de Fabricacion de Productros de Metal
85  TIENDAS POR DEPARTAMENTO RIPLEY S.A A Agosto del 2017 7429 X Senvicio de de actividades de ventas al por menor
86  SAN FERNANDO S.A. A Julio del 2017 5827 X Senvicio de cri de animales
87  PANADERIA SAN JORGE S.A. A Julio del 2017 529 X Servicio de elaboracion de productos de panaderia
88  SENTINELPERUS.A A Junio del 2017 107 Servicios de informacion
89  EMPRESA SIDERURGICA DEL PERUS.A.A. A Agosto del 2017 1004 X Industrias basicas de hierro yacero
Servicio de venta al por matyor de materiales de constr
90  SodimacPeruS.A. A Agosto del 2017 X uccién, articulos de ferreteria y equipo y materiales de
5964 fontaneria y calefaccion
91 SOLIMANO ASOCIADOS S.C.R.L A Julio del 2017 8 X Senvicio de de actividades de dotacion de recursos humanos
92  SOLTRAKS.A A Setiembre del 2017 507 X Senvicio de venra al por mayor
93 Mwh Peru S.A A Agosto del 2017 - X dA(;lin(iiascLeli:?: t/;r(?nuii(::clura e Ingenieria y actividades conexas
94 STRACON GYMS.A A Jurio del 2017 2026 X oo de Bxracion de Mnerales
95  SUPLACORPS.A.C A Setiembre del 2017 77 X Senicio de venta al por mayor
96  SEGUROS SURA S.A. A Setiembre del 2017 149 X Seguros de Vida
97  HOTELERA COSTA DEL PACIFICO S.A A Agosto del 2017 381 X Senvicios de alojamiento
98 TATA CONSULTANCY SERVICES SUCURSAL DEL PERLA Junio del 2017 500 X Senido de consuloria de informatca y de gestion de instala
99  TAKEDAS.R.L. A junio del 2017 31 X Senvicios farmacéuticos
100 TALMA SERVICIOS AEROPORTUARIOS S.A A Agosto del 2017 4462 Servicios vinculados al transporte aéreo
101 TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A A Julio del 2017 018 X f::;'?melues':gr“"m y conservacion de pescados, crusta
102 TECNOFILS A A Julio del 2017 379 X Fundicién de metales no ferrosos
103 TOPYTOPSA A Julio del 2017 1281 X Fabricacion de prendas de vestir
104 HIPERMERCADOS TOTTUS S.A A Setiembre del 2017 10679 X Venta al por menor de bebidas, alimentos
105 INVERSIONES RANDALLS.A.C A Julio del 2017 3 X Actividades de consultoriad de gestion
106 CORPORACION CERAMICA S A A Agosto del 2017 132 X Fabricacién de productos de porcelana y de ceramica
107  UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE LOYOLA S.A A Agosto del 2017 3231 X Senvicio de ensefanza
108 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES A Agosto del 2017 5070 X Servicio de ensefianza
109  UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU S.A.C A Setiembre del 2017 4569 X Servicio de ensefianza
110  SERVICIOS BANCARIOS COMPARTIDOS S A A Agosto del 2017 192 X Procesamiento de datos, hospedaje y act conexas
111 UNIMAQS.A A Julio del 2017 707 X Venta al por mayor de maquinaria y equipo
112 VIRUS.A. A Julio del 2017 9998 X Elaboracion y Conservacion de frutas, legumbres y hortalizas
113 VIVAGYMS.A A Setiembre del 2017 230 X Senvicio de actividades inmobiliairias
114 VOLVOPERUSA A Julio del 2017 352 X Venta de Vehiculos automotores
115 XTRATEGIA GROUP S.R.L A Agosto del 2017 28 X Actividades de Consultoria de gestion

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por las empresas a mayo 2018.
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Anexo 7: Rubrica para la Validaciéon de Jueces Expertos

esta midiendo.

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4

1. SUFICIENCIA: | Los items no son | Los items miden algun | Se deben
Los items que | suficientes para medir | aspecto de la | incrementar Los items son
pertenecen a la  dimension o | dimensién o indicador | algunos items | suficientes.
una misma indicador. pero no corresponden | para poder
dimensién o a la dimension total. evaluar la
indicador son dimension o
suficientes para indicador
obtener la completamente.
medicién de
ésta.

2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere varias | Se requiere una | El item es claro,
El item se modificaciones o una | modificacion muy | tiene semantica y
comprende modificacion muy | especifica de | sintaxis adecuada.
facilmente, es grande en el uso de las | algunos de los
decir su palabras de acuerdo | términos del item.
sintactica y con su significado o
semantica son por la ordenacién de
adecuadas. las mismas.

3. COHERENCIA: | EI item no tiene | El item tiene wuna | El item tiene una | El item se encuentra
El item tiene relacién légica con la | relacion tangencial con | relacién  regular | completamente
relacion logica | dimension o|la dimension 0 | con la dimensién | relacionado con la
con la indicador. indicador. 0 indicador que | dimensién o
dimensién o esta midiendo indicador que esta
indicador que midiendo.

4. RELEVANCIA:
El item es
esencial o
importante, es
decir debe ser
incluido.

El item puede ser

eliminado sin que se
vea afectada Ia
medicion de la
dimensién 0
indicador.

El item tiene alguna | El item  es
relevancia, pero otro | esencial 0
item puede estar | importante, es
incluyendo lo que éste | decir debe ser
mide. incluido.

El item es muy
relevante y debe ser
incluido.

Fuente: Adaptacion propia de
www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos:

Sexo:

Hombre (

) Mujer ()

Edad __

(afios)

Profesion:

Especialidad:

Afos de experiencia:

actualmente:

Cargo que desempefia

Institucion donde labora:

Firma:
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Anexo 8: Formato de Validacion de Jueces Expertos

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia, el
namero que segun su evaluacion corresponda de acuerdo con la ribrica.

VARIABLE 1 (Remuneracion Suficiente)

Nombre del Cuestionario con escala de Likert
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Margrory Aymett Mere Ortega
Instrumento
Variable 1: Variable Independente
Definicion Retribucion digna que todo trabajador debe recibir de manera justa y equitativa por su trabajo a fin de solventar
Conceptual: | sus propios gastos y necesidades, asi como los de su familia.
Poblacién: Trabajadores con minimo 2 afios en la empresa.
Empresas con certificacion ABE (Asociacion de Buenos Empleadores)
) o 8 ©
Dimension / items 2 8 2 2 Observaciones y/o
Indicador -g 5 % % recomendaciones
= -— £ -
o 7]
@ S | 2
Caracter Considero que el salario mensual que recibo
Retributivo esta acorde con el trabajo que realizo

Recibo una  remuneraciéon justa en
comparacién con otros miembros de mi area.

Caracter de

Yo soy la persona que mas contribuye a los

Sustento ingresos de mi nicleo familiar u hogar
La remuneracion que percibo contribuye a
tener una existencia decorosa.
Mi nivel salarial es superior a los de otra
empresa del sector
VARIABLE 2 (Estabilidad en el Empleo)
Nombre del | Cuestionario con escala de Likert
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Margrory Aymett Mere Ortega
Instrumento
Variable 2: Variable Independente
Definicion Derecho que le brinda seguridad al trabajador de no perder su trabajo mientras no incurra en faltas o causales
Conceptual: | legales de despido
Poblacién: Trabajadores con minimo 2 afios en la empresa.
Empresas con certificacion ABE (Asociacion de Buenos Empleadores)
8 o 8 <
Dimension items e 8 % 2 Observaciones y/o
/ Indicador -g e 5 % recomendaciones
= = < 2
(8] [7)
@ 8 |
Estabilidad En mi la empresa donde trabajo, contratan y/o
Real asignan tareas con base en la educacion,

habilidades y  conocimiento de los
trabajadores.

Las funciones y responsabilidades que me
competen se encuentran bien definidas.

La empresa donde trabajo tiene baja rotacién
de personal

Reconocen adecuadamente las tareas que
realizo y los logros que alcanzo.

Me siento orgulloso(a) de pertenecer a la
empresa para la cual laboro.

Deseo continuar laborando para la empresa
por mas tiempo
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VARIABLE 3 (Seguridad en el Trabajo)

Nombre del | Cuestionario con escala de Likert
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Margrory Aymett Mere Ortega
Instrumento
Variable 3: Variable Independente
Definicion Principio de obligatoriedad que exige la inversién de las empresas en la generacion de una cultura de prevencion
Conceptual: | que elimine y/o reduzca los riesgos de accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.
Poblacién: Trabajadores con minimo 2 afios en la empresa.
Empresas con certificacion ABE (Asociacion de Buenos Empleadores)
3 3 o
Dimensién items & | B e 2 Observaciones y/o
/ Indicador -g g g S recomendaciones
S|o |5 | s
n [3) ('
Clima de | Me prestan atencién cuando presento
Seguridad molestias fisicas.
Estudian las causas por las que sufro
molestias, dafios o accidentes laborales.
Gestion de | La empresa me brinda programas de
SST prevencion de accidentes laborales vy
enfermedades en el trabajo
En mi empresa existe una comisién o comité
que vela por mi salud y seguridad en el
trabajo.
En la empresa ponen en marcha acciones
para que se reduzcan los riesgos para mi
salud
VARIABLE 4 (Prestaciones Sociales)
Nombre del | Cuestionario con escala de Likert
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Margrory Aymett Mere Ortega
Instrumento
Variable 4: Variable Independente
Definicion Beneficio exclusivo para los colaboradores cuyo requisito de vinculacién empresarial sea mediante contrato de
Conceptual: | trabajo, en este sentido las Cortes Supremas de Justicia la sefialan como el beneficio adicional que todo
empresario debe otorgar al trabajador en dinero, especie, servicios u otros beneficios y estas regulados por la ley
de cada pais o por el convenio que suscribe cada empresa como la prima de servicios, las cesantias, los
intereses sobre cesantia, las primas extralegales, la dotacién, vacaciones, compensacion de las vacaciones en
dinero, auxilio de transporte.
Poblacién: Trabajadores con minimo 2 afios en la empresa.
Empresas con certificacion ABE (Asociacion de Buenos Empleadores)
8 o <
; [%) © ] o
Dimension Items H K S g Observaciones y/o
/ Indicador © 'g o 5 recomendaciones
5 | o S | ®
(7] (&) o
Universal Recibo prestaciones sociales que por ley me

corresponden

Me otorgan utilidades todos los afos.

El Gltimo pago por concepto de utilidades que
recibi sufri6 un incremento respecto al afo
anterior.

Contributiva

La empresa me otorga incentivos siempre que
aporto ideas para mejorar la actividad de la
institucién o area de trabajo.

Recibo algln incentivo laboral
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VARIABLE 5 (Oportunidad de Crecimiento Profesional)

Nombre del | Cuestionario con escala de Likert
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Margrory Aymett Mere Ortega
Instrumento
Variable 5: Variable Independente
Definicién Factibilidad que tienen los trabajadores para desarrollar una linea de carrera o escalar posiciones en la empresa
Conceptual: | a través de experiencias laborales de autosuperacion y/ o autorrealizacion producto de su crecimiento personal,
en la consecucion de metas organizacionales meritorias por las que a cambio se les permitirda asumir nuevas
funciones y cargos que suponen un incremento salarial y una mayor motivacion, que a su vez conlleva a mejorar
su calidad de trabajo y de vida.
Poblacién: Trabajadores con minimo 2 afios en la empresa.
Empresas con certificacion ABE (Asociacion de Buenos Empleadores)
o 3 <
o T o o
. .z £ c © c c .
Dimension Items @ ° ) ] Observaciones y/o
/ Indicador S | s g 2 recomendaciones
3 (&) [} [7]
(7] [3) o
Superacion | Existen oportunidades de promocion 'y
Personal crecimiento laboral
Se promueve la educacion, la adquisicion de
habilidades y conocimiento por parte de los
trabajadores.
Realizacion | La empresa tiene una buena gestion y politica
Profesional | de capacitacién de personal
La empresa tiene varios tipos de programas
formativos
La empresa me da la oportunidad de
desarrollarme profesionalmente
VARIABLE 6 (Desarrollo Humano)
Nombre del Cuestionario con escala de Likert
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Margrory Aymett Mere Ortega
Instrumento
Variable 6: Variable Dependiente
Definicion Proceso en el tiempo y espacio que contribuye a mejorar la calidad de vida de la persona en el aspecto social y
Conceptual: | econémico; producto de iniciativas y/o actividades empresariales, que median su desarrollo como meta de la
sociedad basado en un incremento de los ingresos y de los estilos de vida de las personas, y que le permite
cubrir sus necesidades y expectativas personales y las de su familia
Poblacién: Trabajadores con minimo 2 afios en la empresa.
Empresas con certificacion ABE (Asociacion de Buenos Empleadores)
o p ]
L ¢ e | B e | g :
Dimension / Items o ° o © Observaciones y/o
Indicador 2 & 2 i, recomendaciones
3 (&) [<] [7)
(7] (&) o
Factor Se toma en cuenta mi opinién para la
Psicosocial formulacion de los objetivos del rendimiento
Factor del personal
Cognitivo Las tareas estan disefiadas con el fin de que

me sienta satisfecho(a) con mi trabajo

Se toman en consideracién mi motivacién y
mis necesidades personales y profesionales

La empresa se preocupa por encontrar
soluciones que contribuyan a mi desarrollo y
progreso profesional como empleado(a)

La empresa me otorga beneficios adicionales
a los que estan exigidos por ley

La empresa me impide cumplir con mis
obligaciones familiares y sociales

La empresa contribuye a que mi calidad de
vida mejore

La empresa evallia mi desempefio laboral y
me promueve
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Anexo 9: Promedio de Validacion de Jueces Expertos

. Media
Variable Preguntas
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
1 3.8 3.6 3.8 3.6
Remuneracion 2 3.4 3.2 3.6 3.6
Suficiente 3 3.4 3.8 3.8 3.4
4 3.8 3.8 3.6 3.8
5 3.6 3.6 3.8 3.6
6 4 4 3.8 3.8
7 3.8 4 4 4
Estabilidad en el 8 3.8 3.6 3.8 3.8
empleo 9 3.8 4 3.8 3.8
10 4 4 4 4
11 3.8 3.8 3.6 3.6
12 4 4 3.8 3.8
) 13 3.6 3.6 3.6 3.4
Seg#ﬂf@;;” el 14 3.8 4 4 3.6
15 3.8 4 4 3.6
16 3.6 3.8 3.6 3.8
17 4 3.8 4 4
Prestaciones 18 3.6 3.8 3.8 3.6
Sociales 19 3.4 3.4 3.6 3
20 4 4 3.8 3.8
21 4 4 4 3.8
22 3.8 4 4 4
Oportunidad de 23 4 4 4 3.8
Crecimiento 24 4 4 4 4
Profesional o5 38 4 4 4
26 4 4 4 4
27 3.6 3.6 3.8 4
28 3.6 3.6 3.8 3.6
29 4 4 4 4
30 3.8 3.8 4 4
D,_Tj;g‘r’]'c')o 31 3.8 3.8 4 4
32 3.6 3.6 4 4
33 3.8 3.8 3.8 3.8
34 3.8 3.8 3.8 3.8
35 4 3.8 4 3.8

Fuente. Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en la validacion de jueces expertos.
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Anexo 10: Escalas de Validez y Confiabilidad con Muestra Total

N° de N° de Carga Varianza
ftem Carga Prequntas Prequntas Prequnta Eliminada Factorial Alfa de extraida Fiabilidad
Factorial ori ginales EIin%inada 9 Pregunta Cronbach Media Compuesta
9 Eliminada (AVE)
Remuneracion suficiente
1.Considero que el salario mensual que recibo esta acorde 0.764 3. Yo soy la persona que mas 0.372
con el trabajo que realizo contribuye a los ingresos de mi
nucleo familiar u hogar
2. Recibo una remuneracion justa en comparacién con 0.763 5 2 5.Mi nivel salarial es superior a los 0.451 0.72 0.50 0.73
otros miembros de mi area. de otra empresa del sector
4. La remuneracién que percibo contribuye a tener una 0.540
existencia decorosa (aceptable para mi)
Estabilidad en el empleo
6.En la empresa donde trabajo contratan y/o asignan 0.538 8.La empresa donde trabajo, tiene 0.245
tareas con base en la educaciéon, habilidades y baja rotacion de personal
conocimientos de los trabajadores
7. Las funciones y responsabilidades que me competen, se 0.557
encuentran bien definidas.
9. En la empresa donde trabajo, reconocen 0.510 6 1 0.76 0.40 0.77
adecuadamente las tareas que realizo y los logros que ’ ' '
alcanzo.
10. Me siento orgulloso(a) de pertenecer a la empresa para 0.752
la cual laboro.
11.Deseo continuar laborando para la empresa por mas 0.745
tiempo
Seguridad en el trabajo
12.Me prestan atencién cuando presento molestias fisicas 0.589
13. Estudian las causas por las que sufro molestias, dafios 0.593
0 accidentes laborales.
14.La empresa me brinda programas de prevenciéon de 0.750
accidentes laborales y enfermedades en el trabajo 5 0 0.83 0.51 0.84
15. En la empresa donde trabajo, existe una comisién o 0.817
comité que vela por mi salud y seguridad en el trabajo.
16. En la empresa ponen en marcha acciones para que se 0.786

reduzcan los riesgos para mi salud.
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Prestaciones sociales

crecer.

19. El dltimo pago por concepto de utilidades que recibi, 0.343 17.Recibo prestaciones sociales que  0.166
tuvo un incremento respecto al afio anterior por ley me corresponden
20. La empresa me otorga incentivos cuando aporto ideas 0.688 5 2 18.Me otorgan utilidades todos los 0.230 0.61 0.43 0.66
para mejorar mi actividad o area de trabajo. anos
21.Recibo algun tipo incentivo laboral 0.822
Oportunidad de Crecimiento Profesional
22.En la empresa donde trabajo existen oportunidades de 0.824
promocién y crecimiento laboral
23.En la empresa donde trabajo se promueve la educacién, 0.760
la adquisicion de habilidades y conocimientos
24.La empresa tiene una buena gestion y politica de 0.814 5 0 0.89 0.61 0.89
capacitacién para el trabajador
25.La empresa me tiene varios tipos de programas 0.714
formativos
26.La empresa me da la oportunidad de desarrollarme 0.789
profesionalmente
Desarrollo Humano
27.Se toma en cuenta mi opinién para la formulacién de los 0.667 33.La empresa me otorga beneficios 0.443
objetivos del rendimiento del personal adicionales a los ya exigidos por ley
36.La empresa evalla mi 0.535
desempenio laboral
28.Las tareas estan disefiadas con el fin de que me sienta 0.750
satisfecho(a) con mi trabajo
29.Se toman en consideracion mi motivacion y mis 0.761
necesidades personales y profesionales
30.Se toma en cuenta mi opinién para efectos de las tareas 0.707
que realizo 11 2 0.90 0.50 0.90
31.Me siento satisfecho con las tareas que realizo en la 0.649
empresa donde trabajo
32.La empresa se preocupa por encontrar soluciones que 0.786
contribuyan a mi desarrollo y progreso profesional
34.La empresa me permite cumplir con mis obligaciones 0.569
familiares y sociales
35.La empresa contribuye a que mi calidad de vida mejore 0.666
37. He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y 0.742

Fuente. Elaboracion propia a partir del cuestionario aplicado a 335 trabajadores de 27 empresas.
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