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RESUMEN

La investigacion se enmarca en la inclusion laboral y la responsabilidad social empresarial, por
ello propuso como objetivo determinar la relacién de la inclusién Laboral empresarial y la
responsabilidad social en la Empresa Ferrocarril Central S.A. durante el afio 2020. Su
metodologia fue de tipo basica con un enfoque cuantitativo, apoyado en el método deductivo
con un disefio no experimental transversal; se usé la técnica de la observacién y la encuesta,
como instrumento se utilizé un cuestionario con respuestas tipo escala de Likert; estas técnicas
e instrumentos permitieron obtener los datos para luego ser procesados, los mismos sirvieron
para establecer conclusiones y recomendaciones. La muestra del estudio estuvo conformada
por 1 jefe, 11 supervisores, 35 empleados y 53 obreros, que laboran en Ferrocarril Central S.A.
El estudio comprob6 la hipdtesis del investigador, que sefiala que la inclusién laboral
empresarial se relaciona significativamente con la responsabilidad social de la Empresa
Ferrocarril Central S.A., 2020. Asi, se concluyé que la inclusién laboral y responsabilidad
social empresarial de la empresa Ferrocarril Central S.A., 2020, causa gran impacto para la
organizacion y permite asumir el compromiso social con calidad y excelencia; ademas, este
recurso es un gran aporte para fortalecer la inclusién en las empresas y el rechazo a la no
inclusién. Se concluye que la responsabilidad social ayuda a fortalecer la empresa y es una
actitud hacia el trabajo que refleja el acuerdo del empleado con la misién y las metas de la

empresa.

Palabras clave: impacto, inclusion laboral, responsabilidad social, responsabilidad

empresarial.
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ABSTRACT

The research is framed in labor inclusion and corporate social responsibility, therefore it
proposed as an objective to determine the relationship between labor inclusion and corporate
social responsibility in the company Ferrocarril Central S.A. during the year 2020. Its
methodology was of a basic type with a quantitative approach, supported by the deductive
method with a transversal non-experimental design; the technique of observation and survey
was used, as an instrument a questionnaire with Likert scale type answers was used; these
techniques and instruments allowed obtaining the data to be processed later, which were used
to establish conclusions and recommendations. The study sample consisted of 1 manager, 11
supervisors, 35 employees and 53 workers, who work in Ferrocarril Central S.A. The study
proved the researcher's hypothesis, which states that corporate labor inclusion is significantly
related to the social responsibility of the company Ferrocarril Central S.A., 2020. Thus, it was
concluded that labor inclusion and corporate social responsibility of the company Ferrocarril
Central S.A., 2020, causes great impact for the organization and allows assuming the social
commitment with quality and excellence; in addition, this resource is a great contribution to
strengthen inclusion in companies and the rejection of non-inclusion. It is concluded that social
responsibility helps to strengthen the company and is an attitude towards work that reflects the

employee's agreement with the mission and goals of the company.

Key words: impact, labor inclusion, social responsibility, business responsibility.



I. INTRODUCCION

En los actuales momentos, el tema de la Inclusién laboral ha sido motivo de
conversaciones en las instituciones, fundaciones, partidos politicos y en otros &mbitos publicos
y privados. La temadtica de integracion social ha despertado el interés de conocer su realidad

laboral.

La presente investigacion responde a la motivacién de conocer e indagar realidades
sociales con respecto a la inclusion laboral y su relacién con la responsabilidad social que
tienen las empresas ante el desarrollo de la nacion y el fomento de conductas responsables y
solidarias para coadyuvar en el establecimiento de una sociedad incluyente que posibilite el

logro de los derechos humanos universales.

Hoy dia, las empresas en su mayoria no han fomentado ni desarrollado una cultura de
responsabilidad social empresarial en relacion con la inclusion laboral de la diversidad, a pesar
de que a nivel mundial existe conciencia de la importancia de esta necesidad, muchas empresas
no lo han adoptado por falta de recursos, por desconocimiento o por la aplicacidon de practicas

discriminatorias.

Lo mencionado anteriormente, ha originado la ejecucién del presente trabajo de
investigacion, el cual busca analizar el impacto de la inclusién laboral y responsabilidad social

empresarial de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A.

Este estudio se justifica porque beneficiard a los empleados de la Empresa Ferrocarril
Central Andino S.A. a quienes se les ha manifestado la gran importancia que tiene la inclusion
laboral y el impacto que puede tener la empresa donde laboran cuando existe responsabilidad
social. El estudio presenta un enfoque cuantitativo y es una investigacion de tipo descriptiva,

con un disefio no experimental transversal.



1.1. Planteamiento del problema.

Hoy dia, la diversidad es una realidad en el mercado laboral y de consumo. La
diversidad es una caracteristica inherente al ser humano y se transmite de manera natural a los
grupos. Una adecuada gestion de la diversidad se convierte en oportunidad, pero lo contrario
lo convierte en amenaza. Los acelerados cambios que se gestan continuamente en la sociedad
hacen que la diversidad nos desafie a buscar estrategias de inclusiéon que atienda a las
necesidades de los diferentes grupos y las empresas tienen que atenderla y darle respuesta
adaptindose a la época permitiéndole a sus miembros desarrollar sus competencias y
habilidades con éxito y de modo significativo; sin etiquetarlos por su condicion, nacionalidad,
edad o género. Al respecto se puede decir que: el requisito para ello es el respeto de las personas
de otras culturas, historias y de sus experiencias; pero también el reconocimiento de las
peculiaridades de los mercados y las sociedades en las que operan las empresas (Susaeta y

Navas, 2005).

Desde la década de 1990, la propuesta de desarrollo del Programa de las Naciones
unidas para el Desarrollo (PNUD, 1990) ha reiterado el aspecto del desarrollo humano y la
diversidad: se cree que la oportunidad y capacidad de expandir la poblacién constituyen la base
para mejorar la calidad de vida en términos de ingresos, empleo, salud, alimentacion, servicios

basicos, educacion, etc.

De esta forma, se enfatiza que la discusion se enfoca en las politicas y estrategias mas
adecuadas para promover la transformacion estructural de las dimensiones relacionadas con el
proceso. A los efectos de la investigacion, se sefiala que, desde la época de los afios 90, el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD, 1990) planteé recomendaciones
de desarrollo humano, las cuales determinaron que la riqueza de un pais radica en su poblacion,
por lo tanto, el objetivo fundamental del desarrollo es crear un entorno adecuado, para que los

seres humanos puedan alcanzar niveles de vida saludables a largo plazo.



En consecuencia, el desarrollo humano va mads alla del aspecto econdémico y se centra
en las capacidades del individuo para lograr un mayor bienestar en cuanto a salud,
conocimientos y destrezas en el campo laboral, social, cultural, politico, entre otros. El interés
y el mérito del enfoque del PNUD es que enfatiza el bienestar humano como el objetivo de
cualquier desarrollo econémico y social. Por esta razén, la UNESCO (PNUD, 1990) ha
cambiado fundamentalmente la perspectiva de que el objetivo final es el progreso material y lo

reemplaza por el bienestar personal.

Lo anterior cobra sentido, en las sociedades actuales ya que la diversidad es uno de los
ejes principales para las organizaciones en transformacién y es entendida, como la heterogénea
distribucion de los atributos demogréficos de los individuos que la integran (Eisenhardt, et al.,

1999).

Las empresas como constructos sociales reflejan en estos tiempos que la estructura de
sus mercados laborales y de la mano de obra con la que cuentan estd fuertemente definida por
cuatro cambios sociales fundamentales, a los cuales se le atribuye la diversidad organizacional,

estos son:

1.- La promocién del cruce entre diversas culturas producto de la globalizacién, la

internacionalizacion empresarial y los movimientos migratorios (Alvarez y Jackson, 1992).

2.- Los cambios producidos en la composicion demogréfica de los mercados de trabajo,
como la incorporacién de la mujer, personas con orientaciones sexuales diversas, discapacidad

y otras determinantes.

3.- Las alianzas estratégicas y los avances tecnoldgicos que hacen que las estructuras
organizaciones cambien sus modelos tradicionales y se pongan a la par con los cambios,

necesitando personal calificado para poder asumir los retos (Alvarez y Jackson, 1992).



4.- El incremento de las actividades del sector servicio, con el requerimiento de diversos

y empdticos equipos de trabajo.

En este contexto, esta tendencia de las organizaciones es una nueva via de
oportunidades, en el mundo empresarial donde es permanente la incertidumbre, la diversidad
social y cultural, la innovacién, el crecimiento, la adaptabilidad, el respeto a las
individualidades; es una oportunidad para fomentar politicas de responsabilidad social e

inclusion laboral en las empresas.

En lo que concierne a Pert, la idea de la diversidad ha ido en evolucién a través del
tiempo, mostrando tres etapas: exclusion, segregacion e inclusién y valoracion. Frente a esto,
varias empresas de primer nivel en el pais han empezado a incorporar en sus politicas
organizativas estrategias de responsabilidad social empresariales que atienden la diversidad. A
lo largo del tiempo y hasta la actualidad, la discriminacién laboral en las empresas de Peru se
expresa de diversas maneras: en la desigualdad de salarios, inaccesibilidad al campo laboral a
personas por la edad, el sexo y la nacionalidad y marginacién en aspectos como capacitacion

y desarrollo profesional.

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2018) en el
2017 la poblacién econdmicamente activa ocupada corresponde al 67,4% de la poblacion, de
la cual el 53,4% son hombres y el 46,6 son mujeres; de los cuales el 19,4% tienen de 14 a 24
afios, el 50,9% cuentan entre 25 a 44 afios y el 29,7% de 45 y mads afios. En relacién al nivel
educativo el 7,3% tienen estudios de primaria, el 47,6% con estudios de secundaria, el 18,5%
alcanzaron el nivel superior no universitario y el 26,6% poseen estudios universitarios. Segun
los datos se infiere que el mercado laboral estd conformado principalmente por el sexo
masculino, la edad predominante comprende la categoria entre los 25 a 44 afios y en cuanto al
nivel educativo la mayoria posee solo estudios hasta el nivel de secundaria. En relacién a la

poblacién que reside en Perd con otras condiciones, se puede sefialar que sélo el 43% de los



discapacitados, el 57,8% de los extranjeros y el 62,7% de los LGTBIQ (lesbianas, gays,

bisexuales, trans, intersexuales y geer) en Peru tienen un empleo formal (INEI, 2018).

En el Perd, el tema de la diversidad ha evolucionado conceptualmente a través del
tiempo fortaleciendo la responsabilidad social de las empresas y el tratamiento a sus
empleados; asi como la incorporacién en la cultura organizacional de politicas de inclusién

laboral basadas en la diversidad.

La empresa Ferrocarril Central Andino S.A, fundada en 1999 se dedica a la
rehabilitacién, mantenimiento, explotacién y turismo regional de la via ferroviaria ubicada en
la zona centro de Perd, cubriendo la Sierra Central desde la estacion de Guadalupe del Callao
hasta Huancayo. La empresa se define como una organizacién que proporciona un excelente
servicio de calidad a sus clientes preservando el ambiente y contribuyendo positivamente a la
sociedad. Tiene como mision, brindar una excelente atencién a los clientes en el transporte y
carga de pasajeros en un trabajo conjunto con la sociedad, otorgéndoles a sus trabajadores una
oportunidad de desarrollo y satisfaccion. Aspira demostrar seriedad, responsabilidad, actitud
de servicio y sensibilidad social a todo su equipo de trabajadores con el propdsito de construir

una organizacion seria, 4gil y abierta.

En la actualidad la empresa les provee bienestar social a sus trabajadores a través de la
intervencion en los problemas de los trabajadores, promoviendo y aplicando recursos que le
proporcionen mejores condiciones en el trabajo, en su calidad de vida en el trabajo y en la
empresa. Ayuda a los trabajadores a resolver sus problemas de forma individual y colectiva.
Planifica acciones destinadas a maximizar los beneficios ocupacionales de los trabajadores y
de la empresa. Favorece a la integracion de los trabajadores mediante la satisfacciéon de sus

necesidades como herramienta motivacional e interaccional de la empresa.



De acuerdo a la politica de responsabilidad social empresarial de la empresa Ferrocarril
Central Andino S.A., se evidencia diferencias entre los altos ejecutivos al momento de aplicar
las politicas de inclusion laboral establecidas por la empresa, en consecuencia, seria oportuno
analizar el impacto de la inclusién laboral empresarial de la responsabilidad social de la

empresa.

1.2.  Descripcion del problema.

A nivel global.

La inclusion laboral se vincula a las diferentes expresiones de la Responsabilidad
Social, por lo que es necesario partir de ella para identificar lo que se comprende. Por lo tanto,
la Responsabilidad Social Empresarial el Centro Colombiano de Responsabilidad Social
(CCRS) la define como “La capacidad de respuesta que tiene entidad o empresa, frente a los
efectos e implicaciones de sus acciones acerca de los diferentes grupos con los que se
relaciona” (Secretaria Juridica Distrital de la Alcaldia Mayor de Bogotd D.C., 2008). De
acuerdo con lo anterior, se puede decir que busca generar un compromiso a nivel global del
desarrollo humano, para que todas las empresas puedan adoptarlo y asi contribuir, promover y
fortalecer el desarrollo del pais con buenas pricticas responsables, para asi minimizar los
impactos que estas ocasionan a las personas, al medio ambiente y a la sociedad en general.
Asimismo, se efectia un llamado de atenciéon a los distintos actores de la construccion,
desarrollo de la sociedad y transformacion para entender la Responsabilidad Social como “el
compromiso de los empresarios en el desarrollo de una filosoffa corporativa propiciando las
buenas relaciones con el entorno, generando compromiso a la comunidad, oportunidades,
empoderando a la sociedad con el servicio o producto de la empresa, y finalmente resultando
exitosos en lo econémico y social” (Secretaria Juridica Distrital de la Alcaldia Mayor de

Bogota D.C., 2008).



A nivel local.

Por otro lado, la empresa Ferrocarril del Centro fue entregada en concesion el 20 de
septiembre de 1999, a la empresa Ferrocarril Central Andina S.A. conformada por Minas
Buenaventura del Perd, Mitsui del Perd, Juan Olaechea y Cia., Inversiones Andino y
Commonwealth Development Corporacién. La empresa ferrocarril es el principal medio de
transporte de productos minerales en el Perd, cubre importantes dreas minerales ubicadas en el

departamento de Junin, Pasco y Lima.

En la empresa Ferrocarril Central se tiene como problema la falta de inclusion laboral
y responsabilidad social, lo cual se ve reflejado en el reclutamiento laboral de los trabajadores,
esta empresa no acepta personas con algin tipo de discapacidad. Ademds, dentro de las areas
de la empresa no se trabaja en equipo para una mejor coordinacién de las rutas, asi como
también una ausencia en cuanto a poder optimizar los procesos para brindar el servicio y la
falta de calidad en el servicio. Todo ello, podria estar trayendo cierto descontento en los

trabajadores de la empresa.

La empresa para mejorar esta situacion debe realizar una mejor gestion para mejorar la
inclusion laboral y por ende la responsabilidad social, 1o que se veria reflejado en una mejora

de mejoramiento continuo.

Frente a la problematica planteada, este estudio formul6 el problema de investigacion

con las siguientes interrogantes:

1.3. Formulacion del problema.

1.3.1. Problema General.

(De qué manera se relaciona la inclusion laboral empresarial y la responsabilidad social

de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 20207



1.3.2. Problemas Especificos.

(De qué manera se relaciona la diversidad y la responsabilidad social de la Empresa

Ferrocarril Central Andino S.A., 2020?

(De qué manera se relaciona la satisfaccion laboral y la responsabilidad social de la

Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020?

(De qué manera se relaciona el reclutamiento laboral y la responsabilidad social de la

Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 20207

(De qué manera se relaciona la insercién laboral y la responsabilidad social de la

Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 20207

1.4 Antecedentes.

1.4.1. Antecedentes nacionales.

Yucra (2016) en su articulo analiza como asumen la responsabilidad social empresarial
los medios de comunicacién en Puno. El sector empresarial de los medios de comunicacién en
Puno asume parcialmente la responsabilidad social empresarial, debido al desconocimiento que
existe al respecto. Aunque muestran practicas de responsabilidad social, no responde a un
trabajo planificado sino méds bien a labores de inversiones sociales y filantropia; a través de

campaiias, programas, alianzas, donaciones, eventos como foros, debates y otros.

Flores (2017) en su tesis de maestria Influencia de la Gestiéon administrativa eficaz en
la prestacion del servicio alimentario del programa nacional de alimentacién escolar-Qali
warma en lima Metropolitana y Callao, propuso determinar de qué manera el cumplimiento de
las lineas estratégicas de la empresa influye en la gestion administrativa eficaz del servicio
alimentario como programa social. La investigacion es de tipo bdsica a nivel descriptivo

correlacional. En los resultados se pudo evidenciar que:



a.- La relacion causa-efecto de la gestion administrativa eficaz, presenta un alto nivel

con la eficiencia.

b.- La relacion causa-efecto de la supervision a la prestacion del programa social de

alimentacion, es buena.

Por lo tanto, se acepta que la gestiéon administrativa eficaz influye en la prestacién del
servicio alimentario del programa nacional de alimentacién escolar en Lima Metropolitana y

Callao.

Gomez y Penaranda (2019) presentan en su articulo una discusion sobre la inclusion
laboral de los discapacitados como parte de la politica de la responsabilidad social empresarial.
El trabajo se fundamenta en un disefio documental descriptivo y concluye exponiendo que los
factores que limitan la inclusion social de los discapacitados revelan una tendencia de los paises
en el sector laboral a evadir las normativas reguladoras de la insercion laboral; planteando que
desconocen las capacidades y competencias de los discapacitados para el desarrollo de las

actividades.

Llanos (2020). En su investigacion titulada “Inclusion laboral y su relacion con el
mejoramiento continuo en la empresa de transportes Los Chinos S. A”. Se plante6 como
objetivo determinar la relacion entre la variable Inclusion laboral y la variable mejoramiento
continuo en la empresa objeto de estudio. La investigacion fue de caricter cuantitativa
descriptiva y de disefio bdsico, correlacional no experimental, transeccional. La poblacion,

estuvo conformada por 25 trabajadores de la empresa.

Para la recopilacion de los datos se empled como instrumento el cuestionario para
ambas variables de estudio, lo que fue sometido a un juicio de expertos. Como conclusién
principal se obtuvo una relacion directa y significativa entre la variable Inclusién laboral y la

variable mejoramiento continuo empresa objeto de estudio.
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Denos (2019), en su estudio titulado “Impacto de la responsabilidad social empresarial
del sector minero ante el derecho a un ambiente sano, Arequipa 2017”, ha sido realizado,
debido a la existencia de una mayor preocupacion respecto al medio ambiente y al desarrollo
sostenible, siendo que dichos conceptos vienen experimentando una consolidaciéon cada vez
mayor en los paises con sistemas politicos democréticos, asi como el aumento de la
participacion de la ciudadania, cada vez mds organizada, propiciando que la responsabilidad
social empresarial, o corporativa, cobre fuerza en el sector minero. Los resultados muestran
que las principales empresas mineras ubicadas en el departamento de Arequipa, vienen
ejecutando las politicas de responsabilidad social empresarial para proteger el derecho a un

ambiente sano.

Ccalachua (2021), en su estudio “Responsabilidad social empresarial de la empresa
Glencore Antapaccay S.A. y la influencia en el desarrollo social del distrito y provincia de
Espinar”. El estudio tuvo como objetivo, determinar la influencia de responsabilidad social
empresarial de la empresa minera Glencore Antapaccay S.A., en el desarrollo social del distrito
de Espinar de la provincia de Espinar. Para el cual, se utilizé el disefio de investigacion no
experimental, de corte transversal, aplicindose encuestas tipo Likert a los dirigentes de las
diferentes asociaciones y comunidades; los cuales se analizaron mediante el programa
estadistico SPSS. Los resultados muestran que, la mayoria de la poblacién conoce o al menos
tiene nocidn, respecto a temas de Responsabilidad Social Empresarial. Sin embargo, la
poblacion tiene una percepcion y expectativa generalmente negativa, a partir de las acciones
de Responsabilidad Social Empresarial de la minera Glencore Antapaccay S.A. Concluyendo
que, se muestra un bajo nivel de involucramiento de los pobladores, en el desarrollo de los

proyectos.

1.4.2. Antecedentes internacionales.
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Barrio (2016) realiz6 un estudio sobre la gestion de la responsabilidad social
corporativa. El caso Unilever Espaiia. El estudio analiz6 la literatura que aborda la
Responsabilidad Social Corporativa de las organizaciones con el fin de plantear teorias
predominantes del estado en cuestion. La metodologia que se abord6 en la investigacion
corresponde al método cualitativo y se plantea como un estudio exploratorio y descriptivo de
naturaleza documental retrospectiva. Las técnicas utilizadas para la recolecciéon de datos
fueron: revision de evidencias, entrevistas enfocadas y observaciones. Seleccioné una muestra

conformada por 80 trabajadores de Unilever Espafia.

En los resultados se detecté una desviacion en el cumplimiento de los objetivos que
puede ser entendida como una valoracidn negativa por parte de los stakeholders por lo que se

requiere del plan de responsabilidad social corporativa.

Marin et al. (2016) en su estudio “Andlisis del modelo de responsabilidad social
empresarial en la linea de inclusién laboral de personas en situacion de discapacidad en la
ciudad de Pereira”. Tuvo como objetivo: Identificar las razones por las cuales las empresas no
aplican el modelo gerencial de Responsabilidad Social Empresarial mediante la inclusion
laboral de personas en situacion de discapacidad fisica en la ciudad de Pereira. La investigacion
fue de tipo descriptiva, el método inductivo, lo que permiti6 abordar la investigacion desde un
andlisis particular de causas, hasta identificar generalidades en la problemadtica actual que vive
la ciudad de Pereira por la falta de inclusion laboral de las personas en situacion de discapacidad
fisica. La Responsabilidad Social Empresarial es cada vez mas acogida por parte de las
organizaciones dentro de su estrategia corporativa, pues han evolucionado en entender que
hacen parte activa de la sociedad y que todas sus acciones de tipo ambiental y social
contribuyen a la sostenibilidad de su entorno, viéndose retribuidas en mejores resultados a nivel

de productividad y competitividad.
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Salas et al. (2020), en su estudio titulado “Efecto de la responsabilidad social
empresarial sobre el posconflicto colombiano: el caso de las pymes”. El objetivo de esta
investigacion fue identificar el efecto de la responsabilidad social empresarial desde las
dimensiones econdmica, ético-legal y filantropica de las pymes colombianas sobre practicas
empresariales inmersas en el posconflicto, como lo son la vinculacién y el apoyo a
emprendimientos de victimas y excombatientes. La metodologia fue explicativa con enfoque
cuantitativo; se encuesto a 492 gerentes de pymes de las ciudades de Cali, Medellin y Bogota.
Los resultados obtenidos muestran que las dimensiones filantrépica y econdmica, tienen un
efecto positivo sobre las practicas empresariales del posconflicto, es decir, cuando la empresa
ayuda a la comunidad y prioriza el impacto econémico, se favorece la vinculacion y apoyo a

los actores, mientras que en la dimension ético-legal sucede lo contrario.

Avecillas (2018) en su investigacion de corte cualitativo transversal presenta las
perspectivas de 26 personas en condicién de discapacidad y 12 ejecutivos de talento humano
que laboran en la empresa de alimentos en la ciudad de Guayaquil. La empresa ecuatoriana le
brinda empleo a la mayor cantidad posible de personas en situacion de discapacidad. La técnica
utilizada para la recoleccion de los datos fue la entrevista semiestructurada y los grupos focales.
Se concluyé que ambos grupos estudiados poseen criterios coincidentes y divergentes sobre
las condiciones socio laborales de la inclusion laboral y a pesar de las acciones que ha

instrumentado el gobierno, ain subsisten condiciones de injusticia e irrespeto a sus derechos.
1.5 Justificacion de la investigacion.

La presente investigacion se justifica porque:

1.5.1. Justificacion prdctica.

La presente investigacion se justifica a nivel practico porque beneficiard a la empresa

Ferrocarril Central S.A.
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1.5.2. Justificacion teorica.

La justificacion tedrica de esta investigacion permitird describir y profundizar teorias
sobre la inclusién laboral y la responsabilidad social para enmarcar la investigacidon, que
conlleva aplicar esas teorias generando resultados y permita obtener conocimiento y contribuir

con la literatura para otros investigadores en estos temas (Bernal,2016).
1.5.3. Justificacion metodologica.

Metodolégicamente busca fortalecer los procedimientos metodoldgicos actuales y
futuros mediante investigaciones que sean factibles de implementar, beneficiando la respuesta
de las universidades ante las necesidades del pais, para ello se disefié un cuestionario con base
en la definicién conceptual de las variables independiente y dependiente; este estard
estructurado por distintas interrogantes relacionadas a las variables inclusiéon laboral y
responsabilidad social cultura organizacional y gestién del talento humano, permitiendo
obtener informacién acerca de los indicadores. Ademds, se trata de una investigacion

descriptiva con un enfoque cuantitativo.
1.6 Limitaciones de la investigacion.
En la investigacidon nos enfrentamos a las siguientes limitantes:

- Escasez bibliografica sobre estudios aplicados en los archivos, lo que conlleva a

extrapolar informacion existente.

- Falta de disponibilidad de algunos profesionales que forman parte de la muestra

debido al desinterés que presentan.
1.7 Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.
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Determinar de qué manera se relaciona la inclusion Laboral empresarial y la

responsabilidad social de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

1.7.2. Objetivos especificos.

Determinar de qué manera se relaciona la diversidad y la responsabilidad social de la

Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

Determinar de qué manera se relaciona la satisfaccién laboral y la responsabilidad

social de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

Determinar de qué manera se relaciona el reclutamiento laboral y la responsabilidad

social de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

Determinar de qué manera se relaciona la insercion laboral y la responsabilidad social

de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

1.8 Hipétesis.

1.8.1. Hipotesis general.

La inclusién laboral empresarial se relaciona significativamente con la responsabilidad

social de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

1.8.2. Hipotesis especificas.

La diversidad se relaciona significativamente con la responsabilidad social de la

Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con la responsabilidad social de

la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020

El reclutamiento laboral se relaciona significativamente con la responsabilidad social

de la Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020
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La insercion laboral se relaciona significativamente con la responsabilidad social de la

Empresa Ferrocarril Central Andino S.A., 2020
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II. MARCO TEORICO
2.1 Marco conceptual.
Autoestima.

Representa la imagen que la persona tiene de si misma y de sus relaciones con el entorno

que la rodea, la cual le permite jerarquizar sus valores, objetivos y metas (Gonzdlez, 2001).
Balance Social.

Consiste en un documento unico que permite apreciar informacion de la empresa en el
terreno social registra datos sobre el empleo, la remuneracion, prestaciones sociales, la
productividad del personal, la rotacidn, el absentismo, los conflictos, las relaciones laborales y

las condiciones de higiene y seguridad (Aruani, et al., 2016).
Diversidad.

La diversidad viene a ser un cajon de sastre para un conjunto de cuestiones complejas
que estdn relacionadas con el género, la raza y otras formas de discriminacién (Hon, 2000).
Schwartz et al. (2017) amplian la visién del concepto al considerar que la diversidad estad
constituida por las diferencias de etnias, raza, género, creencias religiosas, orientacion sexual,

discapacidad, edad, nacién de origen, perspectivas culturales, personales y politicas.
Diversidad laboral.

Es percibida como cualquier diferencia percibida entre las personas, ya sea de género,
raza, profesion, edad, condicion, etc. Abarca uno de los procesos mds importantes dentro de

las empresas, como lo es el reclutamiento de personal (Mondy y Robert, 2005).
No discriminacion.

El término discriminar puede ser visto en dos sentidos: uno evoca la distincién o

diferencia sin que necesariamente sea apreciada de manera positiva o negativa y el otro sentido
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puede ser visto como parcialidad, prejuicio o favoritismo encerrando una percepcion negativa;
siendo la linea que adopta el Derecho Internacional. Convencién Internacional de los Derechos
Humanos (1969) articulo 1 conceptualiza la discriminacion como “toda distincién, exclusion,
restriccion o preferencia que tenga objeto o por resultado anular o menoscabar el
reconocimiento, goce, o ejercicio, en condiciones de igualdad de los derechos humanos y
libertades fundamentales” y el articulo 18 amplia y especifica el campo de aplicacion “toda
distincion, exclusion, restriccion o preferencia en base a determinados motivos como la raza,
el color, el sexo, el idioma, la religion, la opinién politica o de otra indole, el origen nacional o

social, la posicién econémica, el nacimiento o cualquier otra condicion...”
Satisfaccion Laboral.

Robbins (1996) se considera como la actitud general de un individuo hacia su trabajo.
Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el

mismo, una persona insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él (p.181).
Compromisos Eticos.

Montuschi (2009) la define como la responsabilidad ética, que obliga a las empresas a
cumplir con un comportamiento aceptable hacia los stakeholders. Es decir, hacer lo correcto,
lo justo y lo equitativo més alld de lo que la ley requiere. Corresponde a aquellas acciones que,
a pesar de sus evidentes connotaciones morales, ain no se han convertido en obligaciones

legales por no contar con el aval de la mayoria de la poblacién o del grupo que detenta poder.
Politicas de Oportunidades

Se refiere a las posibilidades que tienen los individuos de acceder a un trabajo, Gurria
(2007) consiste en las oportunidades de mejoramiento identificado con una mejora de un puesto

de trabajo por otro que supone mejor rentabilidad, satisfaccion y jerarquia.
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Valoracion.

Es el proceso de apreciar o reconocer la calidad del trabajo realizado.

Mision de la Empresa.

Ferrel y Hirt (2010) representan el proposito general de la empresa.

Vision de la Empresa.

Ferrel y Hirt (2010) definen la razén de ser de la organizacién incluyendo el propdsito

a largo plazo.

Acciones Sociales.

Refiere a toda accion con un sentido para los que la realizan y tiene un sentido si afecta

o no la conducta de otros, su orientacion es de tipo altruista y desinteresada.

2.2 Marco tedrico.

2.2.1 Inclusion Laboral.

Infante y Guillén (2015), mencionan que la inclusion laboral hace referencia al principio
de orden constitucional, al derecho del individuo, y al valor del orden normativo. De esta
manera, en primer lugar, la inclusién laboral conforma como finalidad el proceso de contenido

y creacion en cuanto la normatividad juridica.

Asimismo, debe garantizar un estatus establecido de manera subjetiva, lo que refiere a
los intereses de los individuos. Es muy importante mencionar que la inclusién laboral se
considera como un valor con respecto a los actos publicos y 6rdenes de convivencia en la

sociedad (Infante y Guillén, 2015).
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2.2.1.1. Teorias que sustentan la inclusién laboral.
A. Teoria de la distintividad optima de Brewer (1991).

Segtin Brewer (1991) los individuos tienen dos necesidades humanas principales y
competitivas: la necesidad de diferenciacion y la necesidad de inclusion; las cuales se satisface

mediante la pertenencia a grupos moderadamente inclusivos u 6ptimamente distintos.

Al respecto, la teoria de Brewer (1991), explica las tensiones asociadas con "las
necesidades humanas de validacion, necesidad contrapartida de singularidad e individuacion y
similitud con otros”. El autor argumenta que los individuos buscan equilibrar estas dos
necesidades a través de un nivel 6ptimo de inclusion en los grupos a los que pertenecen. Para
satisfacer una necesidad humana fundamental de pertenencia definida como la necesidad de
formar y mantener relaciones interpersonales estables y fuertes (Baumeister y Leary, 1995).
Esto se refiere a que el trabajador que mantiene interaccién con los miembros de un grupo
previene el aislamiento dentro del puesto de trabajo, lo que podria dificultar el desarrollo

laboral.

B. Teoria de identidad social propuesta por Henry Tajfel (1978) y la teoria de la

comparacion social de Mullen y Goethals (1987).

Los autores mencionados concuerdan en que los individuos tienen la necesidad de
formar parte de un grupo social dentro del trabajo para fomentar su sentido de pertenencia y su
autoestima. Por lo tanto, debido a que en la Teoria de la Distintividad Optima propuesta por
Brewer (1991), aparte de mencionar la importancia de la interaccion social para el trabajador,
hace alusion a la identidad personal y la necesidad del desarrollo individual, es por eso que se

toma para la presente investigacion dicha teoria.

A continuacion, se expone en la tabla 1 las diferentes teorias referentes a la inclusién

laboral.



Tabla 1

Teoria de la inclusion social
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Autor Ano Nombre

Teoria

Teoria de la
Henry Tajfel 1978  identidad
social

-La pertenencia de un individuo a un grupo
proporciona un sentido de adaptacion y una
identidad social.

-Los grupos a los que pertenecen los individuos
se consideran como una fuente de autoestima.

-El individuo divide el mundo en "ellos" y
"nosotros" en un esfuerzo por formar diferentes
grupos internos y externo

-El grupo interior discrimina contra el grupo
externo para mejorar la autoimagen.

*La percepcion de los trabajadores se
fundamenta en un continuo de exclusion-
inclusion en el cual los individuos forman parte
de un sistema organizacional en el que participan
en la toma de decisiones informal y formal.

Teoria de la
1987  comparacién
social

Mullen &
Goethals

-Las personas tienen la necesidad de comparar
sus propias habilidades y opiniones con las de los
demds.

-Los individuos se comparan normalmente con
aquellos que piensan que son similares en un
intento de mantener una autoimagen positiva.

-Esta comparacién constante crea percepciones
de exclusion o inclusiéon basadas en las
interacciones sociales que los individuos
realizan.

Teoria de la
Brewer 1991 distintividad
Optima

-Existe un equilibrio entre la necesidad de
encontrar similitudes con otros mientras
mantiene una identidad unica.

-Para satisfacer una necesidad bdasica de
pertenencia, las personas buscan la inclusién en
un grupo donde son aceptadas y se sienten
seguras.

*Se ha argumentado que la necesidad de que los
trabajadores se sientan pertenecientes a un grupo
y al mismo tiempo mantengan una identidad
unica ha sido la base de la literatura de inclusién

Nota. Elaboracién propia.
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2.2.1.2 Politicas de oportunidades laborales.

Las politicas laborales, competen a la seguridad social y a los Ministerios del Trabajo
Comprenden un conjunto de politicas que actiian en el entorno de la relacién de trabajo entre
el empleador y el trabajador y que influyen en las condiciones y en el marco en que se ejecuta
el trabajo. Por otro lado, comprende disposiciones relativas a la garantia de derechos como los
salarios minimos, seguridad social, seguridad e higiene en el trabajo, prestaciones obligatorias,
seguridad en el empleo, derecho de huelgas, no discriminacion, restricciones al trabajo de

menores, y todo el cimulo de aspectos normativos e institucionales que rigen en esta materia.

La diversidad en el trabajo es un reto importante de las empresas de hoy. Los
empleadores estan obligados por las leyes a mantener en sus empresas un lugar de trabajo
diverso y sin discriminacién de raza, religion, edad, sexo, condicién o por cualquier otra
caracteristica protegida por la ley. La igualdad de oportunidades de empleo permite a los

trabajadores desempefiar sus funciones en un lugar de trabajo libre de acoso y discriminacion.

La igualdad de oportunidades significa proteger los derechos civiles de los trabajadores
y proporcionarles beneficios empresariales a todos los empleados por igual, tales como:

ascensos, compensaciones y responsabilidades laborales.

Los empleadores que discriminan a los trabajadores que los tratan injustamente violan

la Ley de Igualdad de Oportunidades en el Empleo y estin sujetos a medidas disciplinarias.
2.2.1.3 Proteccion de los derechos humanos.

En el Peru los derechos humanos son una prioridad de todas las organizaciones del
sistema ONU. Cada una de ellas, trabajan para la proteccion de los derechos de los grupos mas
vulnerables, primordialmente, asi como en la promocién, educacién, y difusién de los mismos.
Una de estas organizaciones es el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)

en el Perd, que tiene como objetivo el fortalecimiento de la gobernabilidad democrética. Para
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esto, realiza multiples proyectos como el apoyo a: la Defensoria del Pueblo; la educaciéon
ciudadana para el fortalecimiento de la democracia; la Mesa de Concertacién de Lucha contra
la Pobreza; la modernizacién del Estado; el desarrollo de la Sociedad de la Informacioén; y la
Comision de la Reconciliaciéon y la Verdad. Ademds, ofrece colaboracion técnica en los
lineamientos y principios de politica por medio de los érganos de direccion del Ministerio de
la Mujer y Desarrollo Social. Por otro lado, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
primer organismo especializado de las Naciones Unidas, cuenta con una sede en Lima desde
donde trabaja para fomentar la justicia social y laboral y los derechos humanos
internacionalmente reconocidos. Sus actividades se desarrollan en el marco del Programa de
Trabajo Decente del Pert, que incorpora tres lineas prioritarias: extension de la cobertura de la
proteccion social; respeto y aplicacidon de derechos fundamentales en el trabajo garantizados a
través de una més eficaz administracion del trabajo y de justicia y politica nacional de empleo

y de promocién de la MYPE.

Los derechos humanos son normas que reconocen y protegen la dignidad de los seres
humanos. Estas normas estdn revestidas de valores que son aceptadas a nivel mundial por todos
los seres humanos y permiten establecer las relaciones entre los Ciudadanos- Sociedad y
Estado. Estos derechos aseguran la libertad, el goce y alcance de las plenas facultades y

capacidades del ser humano.

También, son considerados como patrones legales que fundamentan la buena

convivencia social Venegas (2018):

“presentan formas de actuacion para los Estados, donde el centro de atencion es
la persona humana, sus necesidades, su bienestar y desarrollo. Los derechos humanos,
no responden a un tema filoséfico, responden a las etapas de la evolucién para alcanzar

la ética universal” (p.19).
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Desde el aspecto ético, los derechos humanos se vinculan a las personas como humanos,
de esta forma deben ser respetados por las personas, la colectividad, la sociedad y el Estado;

ya que son producto de la actividad normativa y moral del Estado.
2.2.1.4 Leyes que protege la discriminacion en el Peru.
A. Articulo 323 Discriminacion.

Articulo 323: El que, por si o mediante tercero, discrimina a una o mds personas o
grupos de personas, o incisa a promover en forma publica actos discriminatorios, por motivo,
racial, sexual, religioso, edad, factores genéticos, discapacidad, filiacion, idioma, identidad
etnia y cultural, indumentarias u opiniones politicas o de cualquier indole , o de condiciones
econdmicas, con el propdsito de anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio de
los derechos de la persona, serd reprimido con pena privativa de libertad no menor dos afios,
ni mayor de tres o con prestacion de servicios a la comunidad de setenta a ciento veintes

jornadas.

° La Constitucién Politica de Perd en su articulo N° 2, inciso 2, establece que
todos los ciudadanos son iguales ante la ley, por lo tanto, se prohibe la discriminacién de origen,

raza, sexo, idioma, religién, opinion, condicién econémica o de cualquier otra indole.

. Ley N* 30709 (2018) prohibe la discriminacién definiéndola como la anulacién
del derecho de igualdad de oportunidades o trato a las personas y consiste en la negacion al
acceso de centros educativos o de trabajo implicando un trato diferenciado por motivos de raza,
sexo, religién, opinion, nacionalidad, condicién, edad o de cualquier otra indole. También,
refiere que es considerado como préctica discriminatoria otorgar diferentes salarios a hombres
y mujeres que cumplen las mismas condiciones laborales y realizan las mismas tareas. Esta
Ley estipula que los empleadores estdn obligados a informar a sus trabajadores sobre las

politicas salariales en el lugar de trabajo, si los empleadores incurren en conductas que
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impliquen discriminacion, cancelacion o cambio de igualdad de oportunidades laborales seran

sancionados por el Ministerio del Trabajo.

. Ley Laboral de Productividad y Competitividad N°® 728, prohibe la
discriminacion por motivos de género, raza, religion o idioma, y cualquier despido por los

motivos anteriores se considera invalido.

. Ley N° 29973 (2012). Prohibe la discriminacién por motivos de discapacidad,
en la ley se fija que en las empresas con mas de 50 empleados debe destinar el 10% de los

cargos en el sector publico y el 3% en el sector privado a personas con discapacidad.

. Ley N° 30687 (2019). El propdsito de esta ley es establecer un marco normativo
que promueva los derechos de los enanos o personas de corta talla, instaurar una cultura de
respeto a su condicion fisica, trato igualitario y no discriminatorio en la sociedad, y alentar a la

poblacion total a incluir este sector vulnerable.

o Decreto Legislativo N° 1323 (2017). Incluye la orientacién sexual e identidad

de género como categorias prohibidas de discriminacion.

° Ley N° 30709. (2019). Exige a los empleadores que los trabajadores masculinos
y femeninos ofrezcan un trato por igual, tanto en las capacitaciones profesiones como en los
planes de desarrollo de habilidades laborales. Ademds, deben brindar un trato digno, basado en
el respeto y lo no discriminacion, junto a la compatibilidad de la vida personal, familiar y

laboral.
2.2.1.5. Factores de la inclusion social.
A. Factores Sociales.

) La Familia.



25

El papel que desempeiian las familias de las personas con discapacidad influye en el

desarrollo de sus habilidades y de su autonomia.

Segtin Ruiz, (2002), sefala que la familia es la unién de personas que comparten un
proyecto vital de existencia en comin y que es duradero, en el cual se generan fuertes
sentimientos de pertenencia a dicho grupo y existe un compromiso personal entre sus miembros

y se establecen intensas relaciones de intimidad, dependencia y reciprocidad.

“En la modernidad, se promueve el ideal de hombre libre. De acuerdo con este ideal,
la familia se debe iniciar por la libre eleccion de los miembros de la pareja, con relaciones

inclinadas hacia la armonia y tolerancia, lo que dara lugar a la felicidad”. (Alcover et al., 2011)

Ruiz (2002) desde una perspectiva tradicional, se puede observar que la familia ha sido

el lugar primordial donde se comparten y gestionan los riesgos sociales de sus miembros.

° Educacion.

La educacion es un valor y un derecho y, por tanto, es exigible a los Estados. Esta
consagrado a nivel constitucional y en 66 distintos instrumentos internacionales por lo que se
rige como una obligacion al Estado a todo nivel. La educaciéon como derecho social, cultural y
econdmico, también un derecho para las personas con discapacidad es innegable que las
personas con discapacidad han sufrido una estigmatizacién social que se ha expresado

claramente en el impedimento social de acceso a la educacion.

° Accesibilidad.

Las barreras fisicas son obstdculos estructurales hechos por el hombre o en entornos
naturales, los cuales bloquean o impiden la movilidad o el acceso. Los ejemplos de barreras

de fisicas incluyen:
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a) Curvas y Escalones que le bloquean a una persona con deficiencias de movilidad la

entrada a una edificacién o le impiden el uso de las aceras.

b) Equipo para mamografias que requiera que una mujer con deficiencias de movilidad

esté de pie.

c) Ausencia de una bdscula que acomode sillas de ruedas o a personas con otras

dificultades para subirse a ella.

e Comunicacion.

Barreras de comunicacion: Las barreras de comunicacién son las que experimentan las
personas que tienen discapacidades que afectan la audicidn, la escritura, la lectura, el habla o
el entendimiento, y que utilizan maneras de comunicarse distintas a las utilizadas por quienes

no tienen estas discapacidades.

B. Factores actitudinales.

Las barreras de actitud contribuyen a otras barreras y son las mas basicas. Por ejemplo,
algunas personas pueden no ser conscientes de que las dificultades para llegar o entrar a un
lugar pueden limitar la participacion de una persona con una discapacidad en las actividades

comunes y de la vida cotidiana.

C. Factores politicos.

Con el fin de evaluar apropiadamente las politicas que promueven la inclusion laboral
de las personas con discapacidad es necesario establecer algunos criterios bdsicos de
clasificacion. Aqui vamos a seguir la propuesta de Hills (2002), quien sugiere que es posible
clasificar las politicas para las personas con discapacidad en un marco dindmico de la siguiente

forma:
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* Politicas de prevencion: estan disefiadas con la finalidad de disminuir los riesgos de

que una persona caiga en un estado no deseable.

* Politicas de proteccion: estan orientadas a disminuir el impacto sobre el bienestar de

una persona de un evento.

* Politicas de Promocion: dirigidas a aumentar las oportunidades de una persona para

salir de un estado no deseable.

* Politicas de Propulsion: estan disefiadas con el objetivo de reforzar los beneficios de

salida para evitar el retorno a un estado no deseado.

2.2.1.6 Elementos de la inclusion social.

1. Atraer el mejor conocimiento y aptitudes con una oferta de igualdad de oportunidades a

la gente.

2. Beneficiar la convivencia de culturas exclusivas y diversas, donde cada uno se muestre

tal y como es.

3. Diseiiar politicas, buenas practicas y medidas que beneficien el entorno de trabajo
con proyeccion de crecimiento laboral y personal, que permitan corregir la desigualdad y la

inequidad.

4. Promover lideres responsables idoneos que sean entender la diversidad como una

estrategia para obtener la transformacion de las empresas hacia nuevos modelos.

5. Fomentar la inteligencia colectiva y la colaboracion como parte de su compromiso

social.

2.2.1.7. Dimensiones de la Inclusion social.

A. Diversidad.
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La diversidad viene a ser un cajon de sastre para un conjunto de cuestiones complejas
que estdn relacionadas con el género, la raza y otras formas de discriminacién (Hon, 2000).
Schwartz et al. (2017) amplia la visién del concepto al considerar que la diversidad esta
constituida por las diferencias de etnias, raza, género, creencias religiosas, orientacion sexual,

discapacidad, edad, nacién de origen, perspectivas culturales, personales y politicas.
B. Satisfaccion laboral.

Robbins (1996) se considera como “la actitud general de un individuo hacia su trabajo.
Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el

mismo, una persona insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia é1”
C. Reclutamiento laboral.

Ganga y Sanchez (2008) mencionan que el reclutamiento de candidatos es la etapa
inicial del proceso de obtencién de personas que da paso a la seleccion y posterior contratacion
e integracion de los individuos a las organizaciones. Incluye todas las pricticas y actividades

llevadas a cabo por la empresa, con el proposito de identificar y atraer a empleados potenciales”
D. Insercion laboral.

La insercion laboral consiste en ofrecer un acompafiamiento a personas que estan en

situacion de exclusion laboral y social, con el propdsito de incorporarse en el mercado laboral.
E. Inclusion social.

MINDIS (2013) define el término inclusion social, como la “situacién en la que las
personas pueden ejercer sus derechos, habilidades y tomar ventaja de las oportunidades que se
encuentran en su medio. En este sentido el Gobierno del Perti, comprometido con la necesidad
de brindar oportunidades y generar capacidades en la poblacién ha incluido en sus politicas de
desarrollo la inclusiéon social como parte de su politica de Estado. Por tal motivo, puede

entenderse a la politica de desarrollo e inclusién social como un subconjunto de la politica
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social universal, actuando ambas bajo la coordinacién de la Comisién Interministerial de

Asuntos Sociales (CIAS).

En esta misma, perspectiva la OIT se ha planteado como objetivo “adoptar o reforzar
programas disefiados especificamente para ciertas categorias de trabajadores como los jovenes,
los discapacitados, los migrantes o las poblaciones indigenas para que puedan acceder a un
empleo decente” (OIT, 2010). Es evidente que los diferentes estamentos de orden nacional e
internacional, han desarrollado estrategias para crear a nivel empresarial una inclusion social y
responsabilidad social empresarial, ante la diversidad a fin de tener una sociedad mas

igualitaria y con mayores oportunidades.

Villay Villa (2007) definen a la inclusién como:

“la ciudadania, de los derechos civiles y politicos, siendo como una realidad de sus
vidas. También se refiere a las oportunidades y a la participacion en el espacio publico. En una
sociedad en la que el trabajo sigue siendo vital para la autoestima y el nivel de vida, el acceso

al trabajo es un contexto importante para la oportunidad” (p.30).

La integracion social en el mundo adulto significa cualificacion profesional, actividades
econdmicas remuneradas y un entorno de relaciones sociales y familiares. La inclusion laboral

es un punto de integracion a la vida en sociedad que ha sido explicado a través de varias teorias:

Tabla 2

Analisis de las diversas teorias

Teoria Representante Fundamentos tedricos
Los recursos humanos dependen de la interaccién entre la
Alfred oferta y la demanda. La oferta es determinada por la
Modelo Marshall relacion que hace el trabajador entre ocio-renta-trabajo,
Neoclésico : siendo la renta el inico mévil que estimula al trabajo. En
Vilfredo Pareto

este modelo el trabajo es visto como una mercancia y
olvida su cardacter social.
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Considera el factor educativo indispensable en Ia
adquisiciéon de habilidades y conocimientos para el
proceso de desarrollo econémico, lo que acrecienta la

Mgigli(t)a(llel Jacob Mincer produc':t,ividad. La educacién es considerada como una
Humano Gary Becker inversiéon por la que esperan obtene'r recompensas a
futuro, ya que esta determina el salario- productividad-
status laboral. La teoria no toma en cuenta los factores

sociales que puedan afectar al trabajador.
Modelo de la Se basa en la cqmpetencia por los‘ p}lestos de trabajo y no
Competencia por }os .salarlos. La. product1v1dgd, la fOI‘mE}C.IOIl,
por los L}/le Spencer experiencia y los salarios les Permlte ser competitivos
puestos de Signe Spencer siendo los elementos dptermmantes para acceder al
trabajo puesto. Es.te mpdelo conmdgra que las personas gastan en

su educacion sin obtener satisfaccion.

Modelo de Considera al sujeto como un agente.de su propia insercién
base Alfred Adler 1abora1 y la dlv.er51dad.c’1e situaciones juega un papel
Individual importante en la interaccion sujeto-medio como forma de

explicar sus conductas.

Nota. Elaboracion propia.

2.2.2. Responsabilidad Social empresarial.

La responsabilidad social empresarial ha actualizado el concepto de empresa para
obtener un alcance amplio e inclusivo, mds alld de la cuestién puramente econdmica que
combina a la perfeccidn los tres aspectos del desarrollo sostenible: economia, sociedad y medio
ambiente. Gonzalez (2001) plantea que toda organizacion debe asumir la plena responsabilidad

por el efecto que genere en sus empleados, clientes y cualquier otro entorno.

La responsabilidad social empresarial implica la inclusion de las expectativas de sus
trabajadores, clientes, comunidad, medio ambiente y gobierno. También, comprende el
comportamiento socialmente responsable de la empresa y sus miembros, las actividades de
beneficencia y los compromisos con la sociedad en general. Por lo tanto, la responsabilidad
social de la empresa se refiere a la actitud y comportamiento de la empresa ante las exigencias
sociales planteadas por la sociedad y derivadas de sus actividades (Gurria, 2007). En suma, la
responsabilidad social empresarial significa que la empresa debe asumir su responsabilidad

ante los diversos grupos humanos que integran y respetan a la sociedad en conjunto.
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La responsabilidad social empresarial se define como la administracion de un negocio
de forma que cumpla o sobrepase las expectativas éticas comerciales, legales y publicas que

tiene la sociedad frente a una empresa (Prado, 2015).

Al respecto, Cajiga (2016) menciona que la responsabilidad social empresarial resulta
la necesidad sensata de cumplir holisticamente con el objetivo de la empresa, tomando en
cuenta las perspectivas base como son las econdmicas, ambiental, y ambientales para acreditar
las consideraciones a favor de las personas, sustentado en valores para la consecucion del bien

comun (p. 13).
2.2.2.1. Caracteristicas de la responsabilidad social empresarial.

Al respecto, Cardenas (2018) menciona:

° Vision integral de negocios, donde la empresa crea valor econémico, social y
ambiental.
° Es personalizada. Cada empresa implementa la responsabilidad social

empresarial de forma diferente, dependiendo de su tamafio, sector, estrategia y cultura
empresarial.

° Es una estrategia de negocios que genera ganancias econdmicas a largo plazo o
a mediano: Reduce sus costos optimizando procesos, genera crecimiento (nuevos
productos, consumidores y mercados) y mejora la imagen de las empresas.

° Estd integrada en todos los procesos del negocio, es decir, que todas las
decisiones de negocios buscan un equilibrio entre los intereses de los diferentes actores
involucrados.

° La responsabilidad social empresarial se puede implementar en medianas y
pequenas empresas (PYMES) y en grandes multinacionales. Muchas veces, resulta mas

facil implementarla en una PYME, dado que se implementa el modelo de gestion
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sustentable antes de que la empresa empiece a crecer y asi forme parte de la cultura

organizacional.

2.2.2.2. Elemento de la responsabilidad social empresarial.

A continuacion, se definird cada uno de los elementos de la responsabilidad social

empresarial

A. Voluntariedad.

El desarrollo de las acciones de la responsabilidad social empresarial debe ser
voluntario y se debe basar en la idea que las mismas empresas son organizaciones que
responden a criterios éticos de comportamiento, puestos en evidencia en su interaccion con el
entorno, conformando una cultura ética empresarial adecuada a las realidades, requerimientos

y exigencias de los llamados grupos "stakeholders" o de interés (Sanchez, 2012).

B. Identidad y Sostenibilidad.

La responsabilidad social empresarial es un esquema integral de responsabilidades
compartidas entre todos los actores que concurren en la actividad empresarial, quienes
conforman una compleja red de valores y relaciones en cada uno de los eslabones de la cadena

de valor empresarial (Sédnchez, 2012).

Esta cadena de valor empresarial es una herramienta para la evaluacion de las ventajas
competitivas y también es un mecanismo de apoyo para el desarrollo de las acciones de
la responsabilidad social empresarial, permitiendo la identificacion del impacto econdémico,

medioambiental y social de los procesos (Sanchez, 2012).

C. Relacion con los ''grupos de interés''.
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En el entorno de negocios se ha desplazado el enfoque tradicional de la empresa basada
en los accionistas "shareholders" por el enfoque de los grupos de interés ("stakeholders"), bajo
el cual se asume que las empresas no rinden cuenta a sus accionistas, sino que también deben
tomar decisiones compartidas con todos los actores sociales de su entorno: Trabajadores,
gobiernos nacionales, proveedores, clientes, gobiernos regionales, organizaciones sociales,

consumidores, entre otros.

El manejo de las relaciones de la empresa con sus grupos de interés permite, de una
forma natural, efectiva y en un apropiado clima de confianza, desarrollar esa cultura ética
empresarial basada en valores universales como la transparencia, el didlogo, la honestidad y la

comunicacion.

2.2.2.3. Factores de la responsabilidad social empresarial.

Al hablar de factores de la responsabilidad social empresarial, inmediatamente se los
vincula con aquellos elementos que permiten establecer si ésta cumple con los estdndares que

se requieren para convertirse en una empresa socialmente responsable.
A continuacion, se definira cada uno de los factores de la RSE.
A. Factor laboral.

Enfoca la relacion existente con los colaboradores de la empresa, respeto hacia ellos, la
politica de un trabajo decente. Es muy importante tomar en cuenta que la RSE tiene que

empezar a ser aplicada internamente en la empresa.

Es importante recalcar que en lo que respecta a RSE enfocada al factor laboral, se debe
ir més alld de la ley. Los trabajadores de una empresa son amparados por una legislacion, el

cual les otorga algunos beneficios que la empresa debe cumplir por obligacion, por tal tanto,


https://www.economiasimple.net/glosario/stakeholders?utm_source=economiasimple.net&utm_medium=Network&utm_campaign=post_link
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una organizacién no puede mencionar que aplica programas de RSE si solo cumple con sus

empleados lo que estd establecido por la ordenanza.

Por este motivo, uno de los elementos claves en el factor laboral es la capacitacion, para

que el trabajador pueda mejorar tanto personalmente como profesional.
B. Factor comunitario.

Evalda la vinculacién con la comunidad y administracién del impacto de la empresa
en el entorno comunitario e involucramiento con la accion social. “Si la sociedad civil fuera lo
suficientemente fuerte y pudiera usar los mecanismos apropiados seria uno de los propulsores

mas poderosos para lograr un sector empresarial responsable” (Vives y Peinado, 2011)

En este factor es imprescindible realizar un estudio previo a cualquier aplicacion de

planes de responsabilidad social, pues es un contexto muy especifico de cada zona.
C. Factor medioambiental.

Considera la responsabilidad frente administracion del impacto ambiental y las nuevas
generaciones. Las empresas deben asumir su responsabilidad por las consecuencias de su
actividad en el ambiente y por el mal uso de recursos no renovables (Gilli, 2008). El autor
plantea que el tema ambiental es un propulsor basico debido a que se afecta la base misma de
la vida” (Martinez et al., 2015). El tema medioambiental esta a la orden del dia en los topicos
de interés de la sociedad en general. Es un tema al que la organizacién o empresa deben prestar
mucha atencion. En la actualidad, la preocupacién que aquellas tienen por este asunto permite

conseguir una buena reputacion a las mismas.
D. Factor ético.

Autorregula la conducta de la empresa y aborda las relaciones de transparencia con la
sociedad. El desafio que hoy tienen las organizaciones y empresas es forjar una ética de

responsabilidad social y anhelar un desarrollo sostenible.
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En este factor, el aspecto més importante a tomar en cuenta es que la empresa cuente
con un cédigo de ética propio y que todo el personal lo conozca y aplique. Este canon de ética
es muy importante, ya que en €l se detalla de forma precisa y clara los comportamientos del

personal, los limites que deben existir dentro de la empresa, ya que no todo es permitido.

E. Factor financiero.

Encamina las obligaciones tributarias y apoyo a ONGs. Los recursos financieros
pueden ser propulsores de los comportamientos empresariales responsables, por medio de las
distintas metodologias, indices, instrumentos, y tendencias que se dan en los mercados

financieros en sostenibilidad social y ambiental (Martinez et al., 2015).

Este factor abarca la responsabilidad que la empresa debe asumir desde el punto de vista

financiero.

2.2.2.4. Teoria de la responsabilidad social empresarial.

Cansino y Morales (2008) clasifica en cuatro grupos las teorias de responsabilidad

social empresarial:

Tabla 3

Clasificacion de las teorias de responsabilidad social empresarial

Teoria Representante Fundamento Teérico

Consiste en incrementar los beneficios de los socios y los
Friedman, individuos que hacen vida en ella son los encargados de
Instrumental

Milton generar actos socialmente responsables y estas deben hacer

mejorar la percepcion de la empresa.

Es un instrumento que integra arménicamente los aspectos:
Integradora  Carroll, Lewis
econdmico, legal, ético y discrecional de la empresa.
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Se basa en los compromisos que va adquiriendo la empresa
De Carécter Devis para obtener poder social, asumiendo una conducta
Politico Kingsley responsable que permita el desarrollo de manera armonica

de los objetivos.

Es la teoria més reciente, establece como principios basicos

del comportamiento empresarial la ética y la moral, la
De la Etica Freeman,

responsabilidad social se convierte en protagonista de un
y la Moral Edward

determinado espacio especifico al considerar actividades de

diversos grupos de interés.

Nota. Elaboracion propia.

En el presente siglo, una serie de hechos han ayudado a la consolidacién de la
responsabilidad social en el mundo, en el afio 2000 la Organizacion de las Naciones Unidas
insta a las empresas a conformar un Pacto Mundial donde se comprometan con nueve
principios del desarrollo sustentable y en el 2004 incluyen un décimo principio. Los 10
principios son:

1.- Apoyar y respetar la proteccion de los derechos humanos.

2.- No involucrarse en casos de violacion de los derechos humanos.

3.- Respetar la libertad del derecho de negociacion colectiva.

4.- Abolicién del trabajo forzoso y obligatorio.

5.- Abolicion del trabajo infantil.

6.- Erradicacion de la discriminacion con respecto al empleo y la ocupacion.

7.- Apoyar la aplicacién del criterio de precaucion de los problemas ambientales.

8.- Promover la responsabilidad ambiental.

9.- Alentar el desarrollo de las tecnologias inocuas para el medio ambiente.
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10.- Trabajar para erradicar la corrupcidn, extorsiéon y soborno.
2.2.2.5. Responsabilidad Social empresarial y diversidad.

La responsabilidad de la empresa por la implementacién de la diversidad deriva un
compromiso moral que supone ofrecer a sus trabajadores independientemente de su origen,
condicion, género, credo, etc., la misma igualdad de oportunidades evitando la discriminacién

en el centro de trabajo.

Autores como Hon (2000) y Schwartz, et al., (2017) mantienen que la implementacion
de la diversidad a través de politicas de responsabilidad social e inclusion 