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Dedicatoria

Mi felicidad se basa en que no espero nada de nadie.
La infelicidad se encuentra en esperar las cosas. Cualquier
problema, menos la muerte, puede solucionarse.

Tu tiempo es limitado, la vida es corta, asi que ponte a
trabajar, sontfe y disfruta. No hagas dafio a los demas, no

te rindas y vive.
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Capitulo 1

Dentro de este marco teodrico se detallard brevemente los
aspectos fundamentales de Responsabilidad Social Empresarial
relacionada con los colaboradores, en base a estos aspectos se po-
dra analizar la importancia de las empresas al momento de admi-
nistrar, considerando varios factores que en su conjunto
demuestran la importancia de la RSE en la gestion con los em-
pleados siendo los principales protagonistas.

Abello (2013) indic6 que “la responsabilidad social em-
presarial debe iniciarse con sus colaboradores, por lo que debe te-
ner en cuenta sus compromisos de resolver sus problemas
personales, familiares y profesionales. Esto deberia incluir am-
bientes, adecuaciones y condiciones de trabajo ideales para que su
desempefio sea el mejor”.

Es muy importante la satisfaccion del trabajador con su
empresa, como se mencionaba anteriormente el ser humano se
convierte en un recurso intangible muy valuado para la empresa,
es por este motivo que merece un cuidado y direccion diferente en
el que se engloben todos los aspectos de su vida, no solamente de
su trabajo.

Responsabilidad Social Empresarial

La Responsabilidad Social significa la actuaciéon social-
mente responsable de los miembros de la organizacion, las activi-
dades de beneficencia y los compromisos de ésta con la sociedad
en general y, de forma mas intensa, con aquellos grupos o partes
de ella con las que tiene mas contacto (Chiavenato, 2007, p. 467).
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Intentar definir Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
es muy complicado, ya que en la actualidad se ha convertido en
una definicion que se altera de acuerdo a las percepciones que
existen en determinada situacion o meta que se desea lograr.

Es muy probable que los gerentes le den su propio signifi-
cado o se refieran a la RSE dependiendo de las circunstancias, si
se pretende analizar el significado de la palabra en si, se puede
precisar que la responsabilidad social empresarial no es mas que
actuar de forma correcta ante la sociedad.

Los sistemas sociales nacen y se desarrollan en el espacio
social, en consecuencia, las posibilidades de interactuar con otros
sistemas sociales, y, por lo tanto, de generar nueva y creciente
complejidad, son directamente proporcionales a la complejidad
del espacio social en el que se crean (Bustamante, 2015). Las or-
ganizaciones nacen de la sociedad, crecen con el apoyo de la so-
ciedad, se desarrollan en medio de la sociedad y si se mantienen
y no desaparecen es gracias a la aceptacion de la sociedad.

No reclaman sélo la ética individual de las personas que
componen la organizacidn, sino que ven en la organizacion en si
misma un ente con responsabilidad propia econdmica, social y
medioambiental a la que exigen comportamientos acordes con di-
cha responsabilidad (De la Cuesta, 2004). Si se hace referencia a
la gratitud y responsabilidad las organizaciones deben ser recipro-
cas con la sociedad en general empezando desde las personas que
conforman la empresa misma.

La responsabilidad social no esta inscrita en ninguna ley,
no es un deber por el contrario es un compromiso que deben cum-
plir todas las organizaciones desde el momento en que una em-
presa se constituye, dicho compromiso deberia estar arraigado a
su cultura organizacional en la que su alcance de contribucion y
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mejora con el desarrollo de los colaboradores, sus familias y co-
munidad sea acorde a la capacidad de la empresa.

Bustamante (2003) indica que la justicia como equidad,
requiere de la igualdad en la asignacion de derechos y deberes ba-
sicos y sostiene que las desigualdades sociales y econdmicas son
justas solo si de ellas resultan beneficios compensatorios para
cada uno, en particular para los menos dotados de talentos natura-
les. Cada organizacion debe ser responsable en la medida en que
su capacidad lo permite, no puede ser mayor ni menor debe ser
igual, ya que la responsabilidad siempre va de la mano con la equi-
dad.

Importancia de la Responsabilidad Social en la gestion del ta-
lento humano

La empresa necesita personas para existir y alcanzar sus
fines y su primera responsabilidad social es con los mas proxi-
mos: los propios empleados, que, por su propia dignidad personal,
por su valor singular, absoluto e irrepetible, constituyen fines en
si mismos y que nunca pueden ser considerados solo como me-
dios.

Asi lo entienden espontdneamente una gran parte de las
pymes, que han conseguido crear ambientes de trabajos cercanos
y muy personalizados, de caracter flexible, en los que ademas sue-
len existir fuertes compromisos reciprocos derivados del conoci-
miento, la estrecha convivencia y los afectos humanos (Jaime
Urcelay, 2007, p. 97).

La responsabilidad social de una empresa comienza den-
tro de la misma, no se puede concebir responsabilidad social de-
jando de lado los intereses, necesidades, motivaciones,
retribuciones, agradecimientos y todo lo que sea bien merecido
por los colaboradores de la propia organizacion.
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Cuando un colaborador siente que su empresa se preocupa
por ¢l existe un sentido de pertenencia y ademas un compromiso
con la organizacion que se ve retribuido en sus labores. Maslow
(1943) en su teoria de la motivaciéon menciona las necesidades de
amor y pertenencia que comprenden de manera general a la fami-
lia, afecto, relaciones y trabajo en grupo. Si bien es cierto es una
labor de recursos humanos preocuparse por las necesidades de los
empleados y hacer cumplir sus derechos, pero cuando existen ne-
cesidades o situaciones que no estdn amparadas bajo ninguna ley
es cuando se debe desarrollar una conciencia social responsable.

Lo mencionado anteriormente genera una cadena que em-
pieza en cada trabajador que sin necesidad de publicidad es sen-
tido por sus familiares, tomado en cuenta por sus amigos,
transmitido por sus clientes, aplaudido por sus proveedores y re-
tribuido por la sociedad en general.

Los estudios de clima organizacional analizan la influen-
cia sobre la conducta humana de los elementos estructurales ca-
racteristicos y permanentes de la organizacion (Bustamante,
2015). El cumplir con un colaborador por conviccion mas no por
obligacion es un efecto que se ve reflejado en la productividad de
una empresa y en el clima laboral.

Aunque atn no hay estudios que lo comprueben también
se puede considerar que no en un margen significativo, pero se ve
reflejado en la rentabilidad, sobre todo garantiza colaboradores
comprometidos en sus acciones que no trabajan solamente por un
salario sino ademas por lo agradable que es el ambiente en que se
desenvuelven.
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Importancia de los Accidentes de Trabajo y Enfermedades Pro-
fesionales

Junto con el crecimiento organizacional e industrial exis-
ten factores que no pueden pasar desapercibidos sin una interven-
cidn oportuna, los riesgos asociados a cada una de las actividades
que realizan los colaboradores dia a dia son parte de estos factores.
Deben existir reglamentos, politicas y protocolos que regulen di-
chos riesgos conforme a las leyes existentes.

De acuerdo a la normativa del Codigo del Trabajo vigente
se puede apreciar que conforme a lo que dispone el articulo 434,
establece que “En todo medio colectivo y permanente de trabajo
que cuente con mas de diez trabajadores, los empleadores estan
obligados a elaborar y someter a la aprobacion del Ministerio de
Trabajo y Empleo por medio de la Direccion Regional del Tra-
bajo, un reglamento de higiene y seguridad, el mismo que sera
renovado cada dos afios” (Cédigo Del Trabajo, 2013, pag. 67).

Las empresas por lo general cumplen con los requisitos
previos que indica la ley por lo que estarian obligadas a cumplir
con dicha normativa, en este contexto se puede indicar que nues-
tro enfoque va mas alld del tema legal, y que aunque la elabora-
cion de un reglamento de higiene y seguridad es una exigencia, se
debe comprender que los sucesos o consecuencias que puedan
ocurrir a los colaboradores tienen una afectacion fisica y emocio-
nal lo cual podria incidir en la productividad y derivar en incon-
venientes legales para la empresa.

Los inconvenientes juridicos son el resultado de otras con-

secuencias, para que existan demandas legales es porque existe
una persona afectada, que por un riesgo posiblemente no mane-
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jado de una manera preventiva ocasion6 un accidente o enferme-
dad que en lo posterior podria incentivarlo a tratar de obtener una
compensacion por el dafo recibido.

Accidentes de trabajo

Los accidentes son los riesgos mas frecuentes a los que se
encuentra expuesto un colaborador ya sea que su puesto de trabajo
esté en una fabrica o en una oficina, quizas exista mayor o menor
probabilidad de que suceda dependiendo del ambiente, pero el
riesgo siempre estard presente.

Para obtener una definiciéon més exacta citaremos lo que
indica el Codigo del trabajo (2013) “Accidente de trabajo es todo
suceso imprevisto y repentino que ocasiona al trabajador una le-
sion corporal o perturbacion funcional, con ocasion o por conse-
cuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena” (p. 55). Los
accidentes se pueden y se deben evitar, se requiere de un minu-
cioso andlisis de los puestos y procesos de todos los colaboradores
para de esta manera determinar riesgos potenciales que deben eli-
minarse o disminuirse.

Los accidentes en el trabajo siempre estaran presentes, la
continua observacion de las acciones que se desarrollan en la or-
ganizacion permitird renovar, reinventar y mejorar medidas que
eviten o logren una solucion a las inseguridades que puedan pre-
sentarse.

Enfermedades profesionales

En el caso de las enfermedades profesionales existe una
percepcion de que la innovacidén no es necesaria y se continuan
empleando practicas durante afios que probablemente afecten la
salud o condiciones fisicas de los colaboradores, el Codigo del
Trabajo (2013) indica que “Enfermedades profesionales son las
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afecciones agudas o cronicas causadas de una manera directa por
el ejercicio de la profesion o labor que realiza el trabajador y que
producen incapacidad” (p. 55).

Asi como se mencionaba en los accidentes laborales, las
enfermedades producidas por el desempeio en las labores diarias
se pueden prevenir, la empresa deberia ser responsable de elimi-
nar cualquier condicion laboral negativa que incapacite a un cola-
borador a evitar un accidente laboral.

En los accidentes lo que se intenta es reducir el riesgo a lo
mas minimo, pero siempre existira una probabilidad por el con-
trario en el caso de las enfermedades se deberia realizar una total
restructuracion del puesto o proceso con el fin de que no existan
ninguna afectacion para el colaborador a causa de realizar su tra-
bajo ordinario.

Condiciones Ambientales

De acuerdo a Chiavenato (1983) dentro de las condiciones
ambientales existen tres grupos de condiciones de influencia con-
siderable en el trabajo de las personas.

1. Condiciones ambientales del trabajo: como iluminacion,
temperatura, ruido y otros. Es el ambiente fisico que rodea al em-
pleado mientras desarrolla sus labores en el puesto de trabajo.

2. Condiciones de tiempo: como duracion de la jornada la-
boral, horas extras, periodos de descanso, etcétera.

3. Condiciones sociales: como organizacion informal, rela-
ciones, estatus, entre otros.

Es de notar que los tres grupos son importantes ya que no
se puede evadir a ninguno, si se habla tanto de seguridad como de
comodidad el colaborador necesita sentirse fisicamente en con-
fianza y ademas que la empresa siempre tiene en cuenta aspectos
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sociales y cumple con las normativas para el bienestar de ¢l y de
su familia.

Chiavenato indica ademas que “La administracion de la
calidad total en una organizacién depende fundamentalmente de
la optimizacion del potencial humano; lo cual esta condicionado
de qué tan bien se sienten las personas trabajando dentro de la
organizacion” (p. 349).

No cumplir con parametros a favor de los empleados o no
otorgarles las herramientas necesarias para realizar bien su trabajo
no significa un ahorro para la organizacion, por el contrario, esta
limitando el potencial del trabajador que realizaria mejor sus la-
bores si la empresa cumpliera con todos los aspectos relacionados
con las condiciones ambientales.

Inversion en prevencion de salud y seguridad

La prevencion en seguridad y salud estd conformada por
varios aspectos como cultura, rentabilidad, motivacion y otros
mas volviéndola compleja al momento de definir su viabilidad, la
empresa podria organizar modelos para tratar de medir o estimar
los costos que genera el impacto de un accidente laboral, no siem-
pre se puede calcular cuantitativamente estos costos llamados
ocultos o indirectos que aparecen al momento de un siniestro vin-
culado con un trabajador en la organizacion.

Para tener una idea se cita ciertos costes que Narocki
(1999) considera indirectos y por ende variables al momento de
evaluar un accidente laboral, tenemos el costo salarial (el tiempo
pagado pero no trabajado), costo de material dafiado (reparacio-
nes, pérdidas de materias, desperdicios, limpiezas, etc.), costo de
pérdidas de produccion (menor produccion debido a aprendizaje
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de trabajador sustituto, clima de inseguridad de compaiieros, ho-
ras extras, etc.), costes comerciales (deterioro de imagen de la em-
presa, insatisfaccion de clientes debido a la disminucién en
productividad).

La seguridad y la salud en el trabajo comienzan a ser con-
sideradas por muchas empresas no solamente como un requisito
legal, sino también como un medio de mejorar la productividad,
la calidad y la capacidad de innovacion (Mercado, 2003, p. 726).

Participacion de fuerza de trabajo por géneros

En la actualidad la equidad de género ha tomado fuerza en
la sociedad, por lo que se podria pensar que no es un inconve-
niente al momento de contratar colaboradores, ya que tal como lo
indica Porter & Kramer (2011) la discriminacion de género o raza
reduce la reserva de empleados capaces (p. 13), limitar la capaci-
dad de desarrollo por una ideologia errada es un perjuicio para la
organizacion.

En realidad, se puede notar que existen empresas que ven
disminuido su potencial por ideologias de género, tomando deci-
siones o delegando cargos y responsabilidades no por méritos o
capacidades.

Mientras las empresas hacen mas negocios en
todo el mundo, la diversidad no es sélo cuestion de
hacer lo justo o de buenas relaciones publicas, es im-
prescindible para los negocios. Asi pues, por su pro-
pio interés, los patrones buscan cada vez mas
equilibrio y armonia entre los aspectos raciales, étni-
cos y de género de su fuerza laboral (Dessler, 2009, p.
61).
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La competitividad no consiste solamente en las capacida-
des o preparacion que pueda poseer un individuo, como menciona
Dessler (2009) las organizaciones, gerentes o patrones hacen todo
lo posible para mediante diversidad alcanzar un equilibrio emo-
cional si se puede definir de ésta manera, es decir, no existe un
prototipo o estandar para conformar equipos que garanticen el
éxito hoy en dia.
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Capitulo 2

Los equipos se logran en base a experiencias, conocimien-
tos, aptitudes y una serie de cualidades que logran una sinergia en
la empresa, estos aspectos sobresalen y son de mayor relevancia
por encima de la raza, etnia o género.

Capacitacion del personal y desarrollo profesional

Quizas uno de los mayores aportes que puede generar una
empresa en un colaborador es dotarlo de las herramientas de co-
nocimiento necesarias para poder enfrentar el mundo.

Actualmente, la capacitacion es una de las mas satisfacto-
rias y productivas retribuciones que una organizacion puede darle
a un colaborador, méas importante alin existe un beneficio mutuo
entre colaborador y organizacion porque ambas logran desarro-
llarse y crecer en el tiempo.

Asi lo indican Hernandez & Bonomie (2010) “la clave es
preparar, capacitar y formar mas que controlar” (p. 166), en este
sentido podemos notar también que el preparar y formar a un co-
laborador genera un efecto de liberacion para el empresario al mo-
mento de tener que controlar sus acciones y resultados,
ciertamente el empleado ya posee conocimientos que le permiti-
ran realizar sus labores de una mejor manera y ademas en muchos
casos genera un sentido de pertenencia con la empresa que se ve
reflejado en su trabajo diario.
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Transparencia de informacion

El principio de transparencia constituye la pieza basica en
la que se sustenta el comportamiento socialmente responsable de
las organizaciones (Moneva & Lizcano, 2003, p. 3), dicho princi-
pio es una de las bases de la responsabilidad social no solamente
ante la sociedad, comprende todos los grupos de interés y como
ya se ha mencionado es mas importante que empiece desde aden-
tro con cada colaborador.

De la Casa (2007) lo menciona de la siguiente manera “la
transparencia y la comunicacion se estan convirtiendo en valores
necesarios para rendir cuentas, ganar confianza y credibilidad, y
no perder la reputacion ganada hasta ahora” (p. 20), la transparen-
cia de informacion est4 vinculada con la comunicacion.

Las empresas que manejan ambos principios estan ga-
nando mucho en el mercado, sobre todo la confianza y credibili-
dad de clientes, proveedores, comunidad y sobre todo sus
colaboradores, es una forma de integracion y hacer sentir parte de
la organizacion a los empleados que siempre desean sentirse in-
volucrados en un sistema del cual forman parte y sin embargo en
muchas ocasiones son relegados.

Finalmente se podria indicar que la transparencia ademas
de lograr lo ya mencionado también fortalece los lazos que existen
entre organizacion y colaboradores, asi lo indicd Regouby (1989)
“solo la transparencia permite forjar unas relaciones profesionales
y humanas fuertes y duraderas”.

Libertad de Sindicalizacion
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Aunque en el entorno es un hecho no muy suscitado es
importante mencionar que la sindicalizacion forma parte de la li-
bertad que poseen los trabajadores de una empresa, como la ma-
yoria de aspectos que se han mencionado la sindicalizacion exige
también un equilibrio.

Asi como lo menciona Fregue y Kelly (2003) “sindicali-
zacion puede expresar fendmenos muy diferentes. Altos niveles
de sindicalizacion pueden reflejar la eficacia de un mecanismo ad-
ministrativo, mientras que en otros casos una baja tasa de sindica-
lizacion nada dice acerca de la capacidad de organizacion y accion
colectiva”. Es importante que este tipo de sistemas tengan presen-
cia en el mundo empresarial actualmente no para destruir y gober-
nar, sin embargo, son necesarios para organizar, exigir y controlar
los derechos que poseen tanto los colaboradores como los empre-
sarios.

Estructura de las retribuciones

El factor econdmico siempre sera parte de la estructura en
la gestion con los colaboradores, es el proceso normal de trabajo
en el que un empleado otorga parte de su tiempo laborando para
una empresa, la cual le paga por el tiempo destinado a sus activi-
dades, es un deber y un derecho.

Henderson (1989) por su parte considera que la retribucion
es cualquier cosa que tiene valor para un empleado (y éste la
desea) y que el empleador puede ofrecer (parte fija) o no (parte
variable y extra salarial) a cambio de la actividad y del rendi-
miento laboral que se lleva a cabo, en este sentido tenemos claro
que la parte salarial siempre estara latente dentro de la relacion
patrono-trabajador, lo que no debe existir son los incumplimientos
por ninguna de las dos partes.
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Existen estructuras de acuerdo a cada organizacion, en al-
gunos casos existen planes de compensacion, remuneraciones va-
riables, beneficios econdmicos, seguros privados, etc. En todo
caso esto dependera de las posibilidades y recursos que maneje
cada organizacion, lo imprescindible es el cumplimiento de la re-
muneracion acordada desde un principio.

Despidos

Como en toda organizacidn siempre existen momentos en
los que se debe prescindir de colaboradores por diversos motivos
o situaciones, el dilema en realidad es como afrontar dicha cir-
cunstancia, la empresa podria preocuparse mas de los temas lega-
les o de elegir otra persona para el puesto si es que hubiera que
reemplazarlo y por otro lado el colaborador no sabria qué hacer
en aquel momento.

Bravo & Mendez (2012) indican que el despido debe ser
percibido por el afectado como un desafio y una nueva oportuni-
dad mas que como una quiebra o una desgracia (p. 17), crear en
la situacion de despido una perspectiva de un nuevo inicio en la
persona, quizas esta es la parte que olvidan tanto la empresa como
el colaborador que dejaria de laborar en la organizacion.

El despido va mas all4 de una accidn, del manejo de técni-
cas para realizarlo, de los temas legales que conlleva, la operati-
vidad que se origina, etc. En realidad, es muy dificil encontrar un
punto de equilibrio para que exista un beneficio mutuo entre em-
presa y ex colaborador después de un despido, pero ambos gana-
rian mucho mas si las organizaciones incluyeran una politica de
despidos que se preocupe del post despido de un colaborador.

Un despido es la medida disciplinaria mas drastica que
toma un patrén. Por lo cual requiere de una atencion especial.
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Debe haber una causa suficiente para el despido y ocurrir, de pre-
ferencia, después de que se han tomado medidas razonables para
rehabilitar o reparar la falta del empleado. Sin embargo, hay oca-
siones en las que sin duda la mejor decision es el despido, incluso
de inmediato.

La mejor forma de “manejar” un despido es evitarlo. Mu-
chos despidos comienzan con malas decisiones de contratacion.
El uso de practicas de seleccion eficaces, incluyendo las pruebas
de evaluacion, la verificacion de referencias y antecedentes, los
examenes de drogas y las descripciones de puestos definidas con
claridad reducen la necesidad de muchos despidos (Dessler, 2009,
p. 573).

Plan de retiro

Los cambios en la vida de un ser humano siempre son mo-
tivo de atencion, pueden generar distintas reacciones a las cuales
el individuo no se encuentra preparado para asimilarlas de manera
correcta, uno de estos cambios que pueden generar crisis inclusive
es el retiro de un empleado.

Navarrete & Palacio (2017) mencionan que “el retiro la-
boral dado en diferentes circunstancias de la vida, ya sea por la
llegada eminente de la etapa de jubilacion o por ser retirado de
una empresa, es un acontecimiento dificil de manejar para cual-
quier persona”.

Por esta razon las empresas en la actualidad manejan pla-
nes u opciones que comprenden las necesidades tanto bioldgicas
como sociales y psicoldgicas del colaborador, las cuales son eva-
luadas y monitoreadas con anticipacion al retiro del empleado.
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Rotacion y retencion de los empleados

El trabajo de un directivo serd identificar las areas en las
que sus empleados son mas creativos, mas productivos y donde se
sientan mas satisfechos; para luego buscar la forma de darles au-
tonomia y hacer que puedan concretar y llevar a cabo sus ideas en
esas areas. Esto se realiza dialogando, comunicando sin prejuicios
y estableciendo claramente qué pretende conseguir cada una de
ellas de manera individual, y si estas metas u objetivos son posi-
bles de conciliar con el resto de los empleados (Barragan, 2009,
p. 37).

Tan importante como el esfuerzo es el que la organizacion
pueda ser capaz de reconocer el comportamiento y desempeno de
los empleados y esto se traduce en efectos tangibles y positivos al
incrementar los niveles de satisfaccion y retencion, asi como al
mejorar la rentabilidad y productividad de la organizacion a todos
los niveles y es una eficiente politica de reduccion de costos.

Muchos estudios sociales establecen que la gente no es
realmente fiel a la organizacion para la cual trabaja; la gente se
compromete por como se le valora y reconoce su trabajo (Barra-
gan, 2009, p. 38).

Al tener la empresa una alta rotacion, el aprendizaje sera
menor y esto repercutird en un mayor costo y en una baja calidad
del producto o servicio (Miranda, 2011, p. 51).

El trabajador y su familia
Las empresas que saben reconocer la importancia de la fa-
milia en la vida de un colaborador poseen una vision clara de los

principios, intereses y necesidades con los que debe lidiar un tra-
bajador siempre. Apgar (2000) se refirid a este tema diciendo que
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la familia y el trabajo realmente no son &mbitos que debe competir
entre si, sino por el contrario se complementan y a la vez se con-
traponen, porque en ellos se basa el desarrollo personal.

El equilibrio entre trabajo y familia para un colaborador es
muy importante para su desarrollo personal y profesional, ambos
ambientes aportan e influyen en sus actividades diarias por lo que
seria un grave error querer separarlos, no se puede distanciar algo
que es necesario, un complemento sin el cual no podria funcionar
en su maximo nivel, las organizaciones son responsables también
de que dicho equilibrio sea alcanzado por el colaborador logrando
una estabilidad emocional en el mismo y esto se vera reflejado en
sus labores.

Lo mencionado anteriormente se puede corroborar de
acuerdo a Debeljuh & Jauregui (2004) la empresa debe asegurar
el bienestar de sus empleados y también crear un ambiente laboral
de apertura que los ayude a equilibrar sus necesidades familiares
con su desempefio profesional, se aprecia una vez mas la impor-
tancia de la organizacion al momento de saber complementar los
ambitos en los que se desenvuelve a diario cada ser humano, es su
deber que el ambiente laboral mantenga el equilibrio entre la vida
familiar y su desempefio profesional.

Percepcion y evaluacion interna

Cuando la empresa realiza los esfuerzos necesarios por lo-
grar un ambiente laboral adecuado para sus colaboradores siem-
pre estara preocupado por la opiniéon de los mismos, ya que es
consciente que los resultados y percepciones son muy importantes
al momento de controlar, retroalimentar y mejorar cada dia mas,
para esto es necesario escuchar las demds voces y opiniones mas
que la propia.
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Aunque Lopez (2016) hacia mencion al ambito universi-
tario es totalmente aplicable al ambiente laboral de cualquier em-
presa

Es evidente que la percepcion, parcialmente de
acuerdo, de los stakeholders internos plantea areas de
oportunidad en la toma de decisiones de su gestion, obliga

a revisar y a aplicar estrategias en la gestion universitaria

bajo un compromiso real y congruente, que involucre, me-

diante procesos participativos, a todos sus actores (p. 24).

Al mismo tiempo que se da apertura a las percepciones de
los demés y mas importantes involucrados como son los colabo-
radores, algo que genera un sentimiento de orgullo y compromiso
en las personas, las organizaciones obtienen el beneficio de poder
tomar mejores decisiones en base a estas experiencias otorgadas,
hallar estrategias pragmaticas de acuerdo a la realidad en la que
se ven inmersas; de esta manera existe un trabajo de mayor siner-
gia en toda la organizacidon que permitira mejores resultados.

Al revisar los distintos aspectos de la Responsabilidad So-
cial Empresarial que se encuentran involucrados con los colabo-
radores se puede comprender que el trato justo no consiste
solamente en lo econdmico, que una RSE aplicada de manera co-
rrecta beneficia a la empresa y genera una satisfaccion en el cola-
borador que es muy dificil de excluir, Gavildnez (2016) indica que
“la RSE como prioridad y como cultura empresarial impulsa al
colaborador a asumir un comportamiento ético y transparente a
fin de mejorar continuamente su desempefio”.

Al mismo tiempo el correcto comportamiento social que

reconoce una empresa al aplicar programas y esquemas de RSE
traec consigo beneficios de manera indirecta, Fernandez (2016)
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menciona que “la motivacion en los colaboradores permite conse-
guir los objetivos organizacionales”, es por esto que el sentido de
responsabilidad que puede poseer una empresa no debe plasmarse
como un esfuerzo, en realidad es un deber que en su cumplimiento
todos se ven beneficiados.

El proposito moral de la empresa

La responsabilidad social se ejerce y concreta a través de
una conducta moral (Navarro, 2002), como ya hemos mencionado
la responsabilidad social empresarial todavia resulta ser un tema
de valores, principios y moral vinculada con el alto impacto que
ésta genera en la sociedad. Al generar empleo, invertir capital,
adquirir bienes y hacer negocios diariamente, las corporaciones
tienen una profunda y positiva influencia sobre la sociedad. Lo
mas importante que una corporacion puede hacer por la sociedad,
y por cualquier comunidad, es contribuir a una economia prospera
(Porter & Kramer ,2006).

Jonas (1995) lo menciona también de una manera mas
simplificada diciendo que “el primer deber del comportamiento
humano colectivo es el futuro de los hombres”. No se refiere a que
las empresas sean responsables de todos los problemas que suce-
den en el mundo, tampoco que poseen los recursos para resolver
todos ellos, sin embargo, si es posible que cada empresa identifi-
que un grupo de problemas sociales que podria ayudar a resolver
de acuerdo a sus recursos. Cuando una empresa de manera orga-
nizada pone a disposicion de la sociedad sus recursos, experiencia
y talento humano a los problemas que desea resolver puede llegar
a obtener un alto impacto social y beneficio competitivo mayor.
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La vista de adentro hacia afuera

Tal como indica Porter & Kramer (2006) mencionando
que si las empresas al momento de analizar alternativas de respon-
sabilidad social, lo hicieran bajo los mismos marcos en los que
orientan sus decisiones de negocios, podrian descubrir que la RSC
puede ser mucho més que un costo en el presupuesto, una limita-
cién o un simple acto de beneficencia; puede también ser una
fuente de oportunidades, innovacion y ventaja competitiva.

Asi también Porter & Kramer (2006) mencionan que “la
responsabilidad social corporativa puede convertirse en una
fuente de enorme progreso social, a medida que las empresas apli-
can sus vastos recursos, experticia y conocimiento a actividades
que benefician a la sociedad”. Este enfoque de vincular los nego-
cios a la par de la responsabilidad social es muy importante, ya
que si se empieza a analizar el impacto de nuestras decisiones
desde una perspectiva interna los resultados serian muy beneficio-
SOS.

LA CADENA DE VALOR

Actividades
de Soporte

Logistica
dc Salida

Actividades Primarias
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Figura 1: La vista de adentro hacia afuera: trazar el impacto social de la cadena
de valor, Nota: Tomado de Harvard business Review, Estrategia y sociedad
Porter & Kramer, 2006.

La empresa puede organizar actividades o acciones espe-
cificas a implementar en toda su cadena de valor, podemos notar
en la Figura 1 como la gestion de recursos humanos no dimite en
ningin momento de ser parte fundamental de la empresa, asi tam-
bién la capacitacion al personal es una de sus principales gestio-
nes.

En base a lo mencionado anteriormente el Gobierno de Es-
pafia por medio de su Ministerio de Empleo y Seguridad Social en
su documento de estrategia espafiola de responsabilidad social de
las empresas indica que “la credibilidad y visibilidad de las accio-
nes en el campo de la responsabilidad social de las empresas se
encuentra ligada al comportamiento responsable de las organiza-
ciones en este dmbito mediante la creacion de empleo y el desa-
rrollo profesional de las personas”.
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Capitulo 3

En dicho sentido se puede observar como también en el
2004 el INCAE en el disefio y elaboracion de un Modelo de RSE
para Costa Rica desarrolla un mapa de categorias y sub-categorias
que se puede apreciar en la Tabla 1, los colaboradores vuelven a
ser parte fundamental de este esquema social, adicionalmente se
detallan varios subtemas de importancia en la gestion del talento
humano, y algunos se han desarrollado ya en este proyecto de in-
vestigacion.

Gestion responsable del talento humano

Sin importar la dificultad de la tarea, siempre que se encuen-
tre involucrada con personas tendra un significado importante y
al mismo tiempo complejo. Las cualidades y habilidades de las
personas se manifiestan dependiendo de las situaciones a las que
afronten, todas las experiencias de gestion de talento humano se
encuentran vinculadas con la responsabilidad, sobre todo en el as-
pecto social.

Tabla 1: Mapa de Categorias y Sub-Categorias de RSE
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CATEGORIA

SUB-CATEGORIA

Transparencia, valoresy
practicas anti-corrupcién

Compromisos éticos y comunicacion de los valores de
la compania

Relacidn transparente con los publicos de interés
Practicas anti-corrupcion y soborno

Gobernabilidad corporativa

Libre acceso a la informacion y reportes

Colaboradores

Gerencia participativa y aprendizaje organizacional
Précticas de igualdad de oportunidades y equidad
Atraccién del talento y desarrollo profesional
Promocion del uso de mano de obra local
Remuneracion y jornada laboral

Asociaciones laborales

Manejo de despidos

Salud y seguridad ccupacional

Practicas disciplinarias

Trabajo infantil

Consumidores

Précticas de mercadeo y publicidad
Seguridad y calidad de los productos y servicios
Atencién al cliente y garantias

publicosde | Proveedores

Criterios de seleccion de proveedores
Apoyo al desarrollo sostenible de sus proveedores

interés clave

Comunidad

Inversiones, donaciones y participacién en proyectos
sociales

Implementacion de proyectos sociales

Trabajo veluntario promovido por la empresa
Patrimonio socio-cultural

Medioambiente

Compromiso con el medic ambiente

Educacion ambiental

Impacto ambiental de |a actividad productiva
Impacto ambiental del producto terminado
Desarrollo de tecnologias ambientalmente amigables

Fortalecimiento institucional

Tributacidn y respeto por la soberania nacional
Participacién en proyectos sociales con el gobierno
Transparencia en el rol politico de la organizacién

Sostenibilidad econémica

Planeamiento estratégico

Desempefio econémico y financiero

Desarrollo, transferencia y difusidn de ciencia y
tecnologia

Gerencia de crisis y riesgo y vulnerabilidad frente a
desastres y siniestros

Politica de reinversién de utilidad

Nota: Tomado de Manual de indicadores de RSE para Costa Rica,

INCAE, 2004.

Entre los planes que pone en marcha el Gobierno de Es-
pafia existen medidas y practicas que impulsan la diversidad en
las nominas de colaboradores de las empresas y garantizan el
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cumplimiento de los derechos humanos y laborales, lo ratifica in-
dicando que “deben valorarse muy positivamente las acciones de
las empresas que busquen y favorezcan la creacion y el manteni-
miento de empleo basado en la estabilidad, asi como la formacion
y el desarrollo profesional de los trabajadores” (Gobierno de Es-
pafia, 2014).

Entre las principales medidas se podria resaltar las si-

guientes:

Impulsar actuaciones para favorecer la diversidad en las
plantillas, mediante una politica de igualdad de
oportunidades.

Impulsar actuaciones dirigidas a facilitar la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores
y la corresponsabilidad en la asuncion de
responsabilidades familiares y de cuidado.

Incentivar la promocion de la salud en los centros de
trabajo.

Favorecer la integracion laboral de personas en riesgo de
exclusion social en empresas ordinarias, asi como para
facilitar el emprendimiento.

Respeto y proteccion de los Derechos Humanos en toda
la cadena de valor.

Potenciar la contratacion indefinida.

Facilitar y proporcionar oportunidades de voluntariado
corporativo.

Relacion entre la responsabilidad social y la satisfaccion la-

boral en una organizacion

En una investigacion realizada en Pert en el afio 2015 por

el autor Alex Oscco Lopez acerca de como influye la implemen-
tacion de los programas de responsabilidad social en la medicion
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de la satisfaccion laboral, efectuada en base a un estudio descrip-
tivo comparativo en el que se selecciond una muestra de trabaja-
dores de una organizacion, la cual se dividié en dos grupos en el
que uno participd en un programa de bienestar social y el otro
grupo no.

Para evaluar los resultados fue aplicada la Escala General
de Satisfaccion Laboral (EGSL) (Warr, Cook y Wall, 1979). Su
principal conclusion de la investigacion fue que si existe una re-
lacion entre la responsabilidad social y la satisfaccion laboral, por
lo que considera que implementar y desarrollar programas de res-
ponsabilidad social incrementan los indices de satisfaccion en los
trabajadores de una organizacion.

Ademas, en sus principales recomendaciones menciona
también que se debe promover las practicas de responsabilidad
social en las empresas dando a conocer tanto los beneficios como
los resultados propicios que esta estrategia de gestion viene reci-
biendo en su desarrollo, a los directivos de las organizaciones. Asi
como, se debe sensibilizar a los colaboradores para que participen
de manera activa en las iniciativas de responsabilidad social im-
plementados por sus organizaciones.

La Responsabilidad Social en el Ecuador

Las practicas socialmente responsables disminuyen las
contingencias de la empresa y permiten su control, reduciendo el
riesgo del negocio como un todo. Se da énfasis en que con diver-
sas iniciativas de RSE, particularmente aquellas que estan orien-
tadas al medio ambiente y ambiente laboral, pueden reducir los
costos drasticamente, disminuir los gastos e improductividad ayu-
dando asi a una mejora financiera.

37



En el 4rea de recursos humanos, programas de balance en-
tre la vida personal y el trabajo, reducen el ausentismo e incre-
mentan la retencion de empleados, también permiten a las
empresas ahorrar dinero gracias a un incremento en la y reduccion
de costos de contratacion y entrenamiento (Chang Zedefio, 2011).

La responsabilidad social en nuestro pais, al momento, po-
siblemente no se encuentra muy arraigada, las empresas transna-
cionales son las que han empezado el camino mediante la
implementacion de planes de capacitacion y politicas que respal-
den el accionar de la responsabilidad social dentro de la cultura
organizacional.

Probablemente en las empresas ecuatorianas aiin existen
muchas falencias respecto a los programas de responsabilidad so-
cial, porque atn se piensa que el principal objetivo es la rentabili-
dad, cuando practicamente es todo lo contrario, es lograr el
equilibrio para poder alcanzar un modelo de negocio socialmente
sostenible. Lo mas probable es que el principal error de la préactica
de una correcta responsabilidad social en el Ecuador es la tergi-
versacion con accion social, que en realidad es algo muy diferente.

Las empresas priorizan mas el rendimiento de los trabaja-
dores, las utilidades que generen, y descuidan los esfuerzos que
ellos realizan para poder aportar a la empresa toda su capacidad.
Si bien es cierto el fin son las ganancias, pero también que el lugar
de trabajo de cada colaborador sea el que socialmente se merece
porque ellos son el medio para alcanzar las metas.

Estadisticas Laborales

El empleo y sus condiciones son un factor determinante en
este proyecto de investigacion, en base a esto se presentan esta-
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disticas de empleo del Ecuador en donde se reflejan varios aspec-
tos importantes al momento de evaluar las condiciones de am-
biente de trabajo y empleo de los colaboradores.

De acuerdo a Informe de Economia Laboral emitido en
marzo del 2017 por el Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Cen-

sos revisaremos cifras relacionadas con el ambiente laboral y con-
diciones de empleo.

Empleo adecuado por sexo
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Figura 2 : Empleo adecuado por sexo
Nota: Tomado del INEC, marzo 2017.

La tasa de empleo adecuado en el Ecuador a marzo del
2017, se ubica en un 45,3% para los hombres y en un 29,5% para
las mujeres. La tasa de empleo adecuado para los hombres es 15,8
puntos porcentuales mayores en comparacion con la de las muje-
res, esta diferencia es estadisticamente significativa.

Se puede apreciar que el margen de empleo adecuado entre
hombres y mujeres es significativo, esto podria indicar que las
mujeres no tienen un trato igual que los hombres en sus lugares
de trabajo. Al mismo tiempo se puede observar que en general las
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condiciones de empleo adecuado son menores al 50% en ambos
sexos, lo que permite deducir que no existen condiciones de em-
pleo adecuadas en el Ecuador.

Ingresos laborales por sexo
En Ecuador a marzo del 2017, el ingreso laboral promedio
de un hombre con empleo es $354,69, por el contrario, para una

mujer con empleo es de $277,08

Figura 3: Ingresos laborales por sexo

Nota: Tomado del INEC, marzo 2017.

Se puede observar nuevamente la diferencia entre hombre
y mujer lo que permite apreciar que no existe una igualdad en el
trato laboral para los sexos, motivo por el cual sigue existiendo
una tendencia a no considerar a las mujeres para trabajar en la
misma cantidad que los hombres. Ademas, se puede verificar tam-
bién que los ingresos han sido irregulares durante los tltimos diez
anos, incluso entre las variaciones suscitadas se encontraria en si-
milar nivel después del tiempo transcurrido.
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Horas de trabajo a la semana

Tabla 2: Horas de Trabajo a la Semana: Total Nacional

Sexo
Periodo
Hombre Mujer

dic-07 44:32:00 37:55:00
dic-08 45:02:00 38:16:00
dic-09 43:56:00 38:08:00
dic-10 43:44:00 38:17:00
dic-11 43:29:00 37:24:00
dic-12 42:29:00 37:44:00
dic-13 42:48:00 37:08:00
mar-14 41:15:00 35:29:00
jun-14 42:05:00 37:04:00
sep-14 41:33:00 35:32:00
dic-14 41:49:00 35:54:00
mar-15 41:23:00 35:05:00
jun-15 41:47:00 35:10:00
sep-15 41:08:00 34:30:00
dic-15 41:27:00 35:12:00
mar-16 40:43:00 33:12:00
jun-16 41:01:00 33:10:00
sep-16 40:07:00 32:06:00
dic-16 40:47:00 33:50:00
mar-17 39:49 31:57

Nota: Tomado del INEC, Horas de trabajo a la semana, marzo
2017.

Para marzo del 2017 en Ecuador, se registra un promedio
de 40 horas por semana para los hombres, mientras que para las
mujeres un promedio de 32 horas a la semana. Este analisis se
realiza a los empleados mayores de 15 afios y en base a las horas
efectivas, es decir a las horas efectivamente trabajadas en la se-
mana.
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En esta estadistica se puede constatar que el hombre labora
mas horas a la semana que la mujer, sin embargo, en ninguno de
los sexos se excede del tiempo de trabajo permitido por la ley.
Probablemente estas cifras se encuentren vinculadas con el nivel
de esfuerzo y exigencia que representan el cumplimiento de la jor-
nada para el sexo femenino en ciertos tipos de trabajos.

Empleo y Seguridad Social

Durante marzo del 2017 a nivel nacional, el 29,1% de em-
pleados se encuentra afiliados al Instituto Ecuatoriano de Seguri-

dad Social-Seguro General, mientras que el 57,7% no posee
ninguna afiliacion.

Figura 4: Empleo y Seguridad Social
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Nota: Tomado del INEC, marzo 2017.

El Ecuador tiene como institucion de seguro general al Ins-
tituto Ecuatoriano de Seguridad Social, al cual deberian estar afi-
liados todos los colaboradores que trabajen en cualquier empresa
del pais. De acuerdo a las cifras podemos observar que hace 10
afios el porcentaje de personas afiliadas era menor, sin embargo,
en la actualidad no deja de ser preocupante ya que tan solo el
29,1% se encuentran afiliadas al IESS, 13,2% a otros seguros y un
57,7% no posee ninguna afiliacion.
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La informacidn, estadisticas y cifras revisadas a lo largo
de este capitulo demuestran el poco interés y preocupacion de los
patronos hacia sus colaboradores, es importante analizar aspectos
que no son de caracter obligatorio y se relacionan al ambiente de
trabajo y empleo como parte de la Responsabilidad Social Empre-
sarial.
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Capitulo 4

Para el analisis de las encuestas aplicadas se consideraron
las variables de estudio como factores relevantes para de esta ma-
nera poder crear test de independencias y asi obtener comparacio-
nes Optimas.

Primera prueba
Hipotesis:

Ho: Que exista preocupacion por las mejoras de las condi-
ciones de ambiente de trabajo y empleo es independiente del gé-
nero de los colaboradores de las empresas del canton Milagro
dedicadas al cultivo de banano.

Ha: Que exista preocupacion por las mejoras de las condi-
ciones de ambiente de trabajo y empleo no es independiente del
género de los colaboradores de las empresas del canton Milagro
dedicadas al cultivo de banano.

MEJORA CONDICIONES

GEN No (nunca) A veces Si(siempre) Total
FEMENINO 30 36 3 69
MASCULINO 171 146 14 331
Total 201 182 17 400
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Esto conlleva a validar la hipdtesis alterna planteada, la
cual indica que exista preocupacion por las mejoras de las condi-
ciones de ambiente de trabajo y empleo no es independiente del
género de los colaboradores de las empresas del canton Milagro
dedicadas al cultivo de banano

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-si-

Value Df ded)
Pearson Chi-Square 1,579a 2 0,454
Likelihood Ratio 1,579 2 0,454
L'1mf:ar-by-L1near Asso- 1177 1 0278
ciation
N of Valid Cases 400

a. 1 cells (16,7%) have expected count less than 5. The mini-
mum expected count is 2,93.

Symmetric Measures

Va- Approx.
lue Sig.

Nominal by No-  Contingency Coeffi- ) ncs ) 454
minal cient

N of Valid Cases 400
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En estos resultados, el estadistico de chi-cuadrado de Pear-
son es 1.579. El estadistico de chi-cuadrado de verosimilitud es
1.579. Esto no permite un analisis de bondad de ajuste para dife-
renciar si la distribucion de frecuencia que se observa varia de la
que se tiene de forma conceptual.

. Se descarta la hipotesis nula, la cual indica que exista
preocupacion por las mejoras de las condiciones de ambiente de
trabajo y empleo es independiente del género de los colaboradores
de las empresas del canton Milagro dedicadas al cultivo de ba-
nano.

Segunda Prueba
Hipotesis:

Ho: La preocupacion por programas de prevencion en vias
de mejorar las condiciones laborales es independiente de los afios
de trabajo de los colaboradores de las empresas del canton Mila-
gro dedicadas al cultivo de banano.

Ha: La preocupacion por programas de prevencion en vias
de mejorar las condiciones laborales no es independiente de los
afios de trabajo de los colaboradores de las empresas del canton
Milagro dedicadas al cultivo de banano.

Antiguedadenelcargo (agrupado)
PR PREV <=9 10-10 11-15 16-25 Total

No (nunca) 353 4 8 2 367
A veces 23 2 5 3 33
Total 376 6 13 5 400
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Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 40,613a 3 0
23,083 3 0

Likelihood Ratio

Linear-by-Linear Association ~ 39,635 1 0

N of Valid Cases 400

4 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
count is ,41.

De acuerdo a esto se acepta la hipotesis nula la cual indica
que la preocupacion por programas de prevencion en vias de me-
jorar las condiciones laborales es independiente de los afios de
trabajo de los colaboradores de las empresas del canton Milagro
dedicadas al cultivo de banano.

Approx.
Nominal by Nominal Value Sig.
Contingency Coeffi-
cient 0,304 0

N of Valid Cases 400

En estos resultados, el estadistico de chi-cuadrado de Pear-
son es 40.613 y el valor p = 0.000. Por lo tanto, en un nivel de
significancia de 0.05, no hay suficiente evidencia para concluir
que las variables estan asociadas.

Se rechaza la hipoétesis alterna, la cual indica que la preo-

cupacion por programas de prevencion en vias de mejorar las con-
diciones laborales no es independiente de los afos de trabajo de
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los colaboradores de las empresas del canton Milagro dedicadas
al cultivo de banano.

Tercera Prueba
Hipotesis:

Ho: El desarrollo de planes de capacitacion en beneficio
de la productividad en las labores es independiente de la profesion
de los colaboradores de las empresas del canton Milagro dedica-
das al cultivo de banano.

Ha: El desarrollo de planes de capacitacion en beneficio
de la productividad en las labores no es independiente de la pro-
fesion de los colaboradores de las empresas del canton Milagro
dedicadas al cultivo de banano.

PRESUPCAP

PROFESION No (nunca) Aveces Total
Ninguna 23 0 23
Educacién Primaria 292 0 292
Bachiller 54 1 55
Ingeniero en Alimentos 2 0 2
Ingeniero Comercial 2 4 6
Ingeniero Agrénomo 19 3 22
Total 392 8 400

De acuerdo a esto se acepta la hipodtesis nula, la cual indica
que el desarrollo de planes de capacitacion en beneficio de la pro-
ductividad en las labores es independiente de la profesion de los
colaboradores de las empresas del canton Milagro dedicadas al
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cultivo de banano. Se rechaza la hipotesis alterna, la cual indica
que el desarrollo de planes de capacitacion en beneficio de la pro-
ductividad en las labores no es independiente de la profesion de
los colaboradores de las empresas del canton Milagro dedicadas
al cultivo de banano.

Chi-Square Tests

Value  Df Asymp. Sig. (2-si-

ded)
149,691 0
Pearson Chi-Square a
Likelihood Ratio 43271 5 0
Ic_;;\;eizrn—by—Lmear Asso- 56,595 1 0
N of Valid Cases 400

a. 6 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is ,04.

Approx.
Nominal by Nominal Value Sig.
Contmggncy Coeffi- 0,522 0
cient
N of Valid Cases 400

Las estadisticas por cada empresa con respecto a acciden-
tes laborales, capacitacion y participacion de trabajo. Estas pre-
guntas se encuentran dentro de la encuesta realizada a la muestra
seleccionada, sin embargo, es informacién que se puede obtener
solamente una vez por cada empresa. Como datos de relevancia
se puede indicar que en promedio el 7% del total de empleados
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sufre accidentes cada afo, que solamente el 2% recibe capacita-
cion, que en el afo se invierten 23 horas de capacitacion en total
por toda la empresa.

En estos resultados, el estadistico de chi-cuadrado de Pear-
son es 149.691 y el valor p = 0.000. Por lo tanto, en un nivel de
significancia de 0.05, no hay suficiente evidencia para concluir
que las variables estan asociadas.

Se ha podido evidenciar resultados que permiten analizar
y determinar aspectos relevantes en relacion a los objetivos plan-
teados en el presente estudio, se ha determinado mediante méto-
dos estadisticos aciertos que respaldaran las preguntas de
investigacion.
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Conclusiones

Milagro es una ciudad dedicada a la produccién y el co-
mercio, parte de esa dinamia estad conformada por el cultivo de
banano que siempre serd una fortaleza en el Ecuador. Es necesario
mantener e incrementar la produccion y calidad del trabajo reali-
zado en este segmento, nada mas importante que prestar especial
atencion a los colaboradores quienes son la base del éxito en toda
empresa.

Dentro del desarrollo de este proyecto se pudo evaluar las
condiciones de ambiente de trabajo y empleo como parte de la
Responsabilidad Social Empresarial de las empresas del canton
Milagro dedicadas al cultivo de banano de acuerdo a los resulta-
dos de la encuesta aplicada, por lo tanto, podemos concluir lo si-
guiente:

Se ha determinado que las actuales condiciones de am-
biente de trabajo y empleo no son indiferentes al género de los
colaboradores de las empresas del canton Milagro dedicadas al
cultivo de banano.

Se corrobord que no existe la preocupacion necesaria en
los duefios de las empresas del canton Milagro dedicadas al cul-
tivo de banano por programas de prevencion para sus colaborado-
res en vias de mejorar sus condiciones laborales.

Se determiné que los planes de capacitacion actuales brin-
dados a los colaboradores de las empresas del canton Milagro de-
dicadas al cultivo de banano no se encuentran basados en su
profesion en beneficio de la productividad de sus labores.

Se elabord un plan de accidon como propuesta el cual se
basa en la importancia de preparar, actualizar y capacitar al per-
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sonal de la organizacion, es decir, consiste en un plan de capaci-
tacion que permitird desarrollar un mayor sentido de Responsabi-
lidad Social Empresarial con respecto a las condiciones de
ambiente de trabajo y empleo de las empresas de cultivo de ba-
nano del cantéon Milagro.

El doble efecto que esto conlleva es beneficioso en todo
sentido. Los colaboradores estaran mas informados con respecto
a temas del trabajo que en ciertos casos incluso desconocen y su
productividad se veria beneficiada, e implicitamente se generara
en los trabajadores una motivacion y satisfaccion al sentir la preo-
cupacion de la organizacion hacia ellos.

Como se ha indicado en este proyecto de investigacion la
Responsabilidad Social no es considerada una obligacion, sin em-
bargo, es un deber que adquiere toda organizacion con cada cola-
borador al momento de contratarlo, por este motivo un plan de
capacitacion mejorard las condiciones de ambiente de trabajo y
empleo, identificardn esta accion como un valor agregado de la
organizacion hacia ellos, en un enfoque tanto personal como pro-
fesional.

La medicion del impacto de esta propuesta se encuentra
inmersa en el mismo plan de capacitacion, de acuerdo al analisis
costo-beneficio se ha podido evidenciar la rentabilidad de invertir
en prevencion y mejora del ambiente de trabajo y empleo, adicio-
nalmente se puede realizar un control mediante la evaluacion de
percepcion y desempefio de manera semestral. De acuerdo a los
andlisis realizados el plan de capacitacion ademads fortalecera as-
pectos de RSE dentro de la organizacion de beneficio mutuo tanto
para el duefio de la empresa como para el colaborador: accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales, seguridad y salud ocu-
pacional y transparencia de informacion.
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