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RESUMEN:

En el presente trabajo se analiza la presencia del bienestar ocupacional en las
declaraciones de los altos ejecutivos del afio 2018 reflejadas en los reportes de
sostenibilidad que publican las empresas peruanas pertenecientes al indice S&P/BVL
25. El motivo de este estudio se debe a la novedad del tema, especialmente en
Sudamérica, donde las investigaciones en la materia son aun incipientes. Se ha utilizado
el programa de andlisis cuantitativo MAXQDA para llevar a cabo la investigacion y
podemos concluir que la divulgacion de la informacidon debe mejorar, puesto que existe
una elevada heterogeneidad en la forma de presentar las declaraciones de
sostenibilidad. Asimismo, la adhesion a los estdndares de comunicacion es limitada, las
empresas adoptan en mayor medida las politicas y practicas que son reguladas y, que

las empresas priorizan politicas de acuerdo de acuerdo con el modelo de negocio.

TITLE: PRESENCE OF OCCUPATIONAL WELFARE IN LISTED PERUVIAN COMPANIES

ABSTRACT:

This paper analyses the presence of occupational welfare in the 2018 statements of the
senior executives which are reflected in the sustainability reports published by Peruvian
companies belonging to the S & P / BVL 25 Index. The reason for this study is due to the
novelty on the subject, especially in South America, where research on the topic is still
incipient. The MAXQDA quantitative analysis program has been used to carry out the
research and we can conclude that the disclosure of the information should improve,
since there is a high degree of differentiation in the way of presenting the sustainability
statements. Likewise, adherence to communication standards is limited, companies
adopt policies and practices that are regulated to a greater extent, and companies

prioritize policies in accordance with their business model.
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6 INTRODUCCION A LA RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA
EMPRESA

Crear un mundo social y medioambientalmente sostenible es, en la actualidad, uno de
los grandes retos de la humanidad. De acuerdo con Arenas, Sanchez y Murphy (2009:
9), las “empresas son parte indispensable de este proyecto, en colaboracién con la
sociedad civil y los gobiernos”. Esto implica adoptar un nuevo paradigma de gestion, un
nuevo enfoque que habra de perseguir no solo fines econémicos sino también fines
sociales y ambientales. Hablamos con ello de la gestién de un triple balance, lo que
supone una mayor permeabilidad de la empresa respecto a su entorno y la asuncion de
su papel en el desarrollo sostenible. Y este paradigma nos conduce a un modelo de
gestién que podriamos denominar Responsabilidad Social Empresarial (en adelante
RSE).

La RSE implica la asuncién voluntaria en su gestion, por parte de la empresa, de las
preocupaciones y expectativas de sus distintos grupos de interés, con una vision a largo

plazo.

La traduccion al espafiol del término inglés Corporate Social Responsability ha dado
lugar a dos conceptos diferentes: Responsabilidad Social Corporativa (en adelante
RSC) y RSE. Si bien a primera vista estos dos términos pueden parecer sinbnimos son

diferentes tal como expone Fernandez Garcia (2009: 19).

La responsabilidad social de la empresa o empresarial ha de ser entendida como
una filosofia y una actitud que adopta la empresa hacia los negocios y que se
refleja en la incorporacion voluntaria en su gestion de las preocupaciones y
expectativas de sus distintos grupos de interés (stakeholders), con una visién a
largo plazo. Una empresa socialmente responsable busca el punto éptimo en
cada momento entre la rentabilidad econémica, la mejora del bienestar social de

la comunidad y la preservacion del medio ambiente.

La responsabilidad social corporativa amplia el &mbito de la responsabilidad
social de la empresa para incorporar a las agencias gubernamentales y otras

organizaciones, que tengan un claro interés en mostrar como realizan su trabajo.

Una vez aclarada esta distincion conceptual, la RSC se presenta, pues, como un

concepto ampliado de la RSE.

Para el desarrollo del presente Trabajo Fin de Grado (TFG en adelante) se hara uso del

término ampliado de RSE ya que consideramos que la responsabilidad social no debe
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circunscribirse en exclusiva a las empresas, sino que debe ser inherente a cualquier tipo
de organizacién, ya sean entidades mercantiles, sin animo de lucro u organismos

gubernamentales.

En este apartado inicial se analiza el contexto en el que surge la RSE y se identifican
las principales corrientes de autores y conceptos similares (ética empresarial, gobierno
corporativo, la teoria de los stakeholders o el concepto de sostenibilidad) y qué papel
juegan en las empresas del s. XXI. El objetivo es presentar el nuevo rol de las empresas

en la sociedad y qué implicaciones suponen sus modelos de gestion y comunicacion.

6.1 CONCEPTO. ORIGEN HISTORICO Y EVOLUCION.

El término RSE se origina alrededor del quehacer empresarial, si bien la gran diversidad
de ambitos del conocimiento que rodean a este concepto ha redundado en diferentes
aproximaciones al mismo desde diversas corrientes de pensamiento econdmico,
politico, social o filoséfico dotandolo de un caracter polisémico y multidimensional (Cueto
y De la Cuesta, 2017).

Dada la complejidad de establecer una definicion exacta e inequivoca del concepto de
RSC, y con &nimo de delimitarlo desde el comienzo de este trabajo de investigacién, se
recoge la evolucién que ha caracterizado el estudio de la RSE y sus diferentes enfoques,
desde sus origenes en la década de 1950 en Estados Unidos hasta la actualidad donde
se presenta como un valioso activo intangible para las organizaciones. No resultara
dificil observar que el concepto ha ido cobrando mayor relevancia y evolucionando en

paralelo a la globalizacion econémica, la conciencia ecologica y el avance tecnoldgico.

Si bien el concepto no es nuevo y aunque como idea ya se le habia prestado atencién
en la primera parte del siglo XX, el estudio moderno y académico de la RSE se remonta
a 1953 cuando Howard R. Bowen, considerado como “el padre de la RSE” (Carrol, 1999:
270) en su libro Social Responsabilities of Businessman, introdujo el concepto en los
siguientes términos: “It refers to the obligations of businessmen to pursue those policies,
to make those decisions, or to follow those lines of action which are desirable in terms

of the objectives and values of our society” (Bowen, 1953: 6).

La definicion de Bowen supone la ruptura del paradigma de la empresa como ente
aislado de la sociedad, al incorporar dentro de ésta los intereses sociales en las metas
y resultados a alcanzar, que se traducirian en la implementacion de practicas

empresariales social y ambientalmente responsables.



En la década de 1960 el estallido y auge de los movimientos sociales en materia de
derechos civiles, de los consumidores y de las mujeres, la mayor concienciacion
medioambiental y la cobertura mediatica de escandalos empresariales sirvieron de
catalizadores para el impulso de la RSE. Dos nociones caracterizan las diferentes
definiciones de RSE que se presentan: la primera, que excede las obligaciones
economicas, y en segundo lugar, el reconocimiento de la interrelacion empresa-
sociedad. En resumen, que la RSE esta integrada por aquellas acciones de las
empresas que van mas alla de sus legitimos intereses econémicos y que, teniendo en
consideracion los intereses del conjunto de la sociedad, pretenden el bienestar

socioecondmico general (Barrio, 2016).

Durante la década de los afios 70 del siglo pasado, la literatura focalizd sus esfuerzos
en clarificar y delimitar el concepto, a través del planteamiento de definiciones mas
concisas. Entre todas ellas, cabe destacar la propuesta por Davis (citado en Bour, 2012)
quien relacion6 la RSE con la consideracion y respuesta de la empresa a cuestiones
gue superan los temas estrictamente econdmicos, técnicos y legales. Establecié que es
obligacion de una empresa evaluar en su proceso de decision los efectos de sus
decisiones sobre el sistema social externo de modo que, ademas de lograr las legitimas
ganancias economicas, se logren beneficios sociales. Ello supone que la RSE comienza
donde acaba el Derecho. De este modo una empresa que se atuviera meramente a los
requerimientos legales no actuaria de forma socialmente responsable pues estaria
haciendo lo que haria cualquier buen ciudadano. Del mismo modo cualquier empresa
gue maximice beneficios sobre los fundamentos de la Economia clasica estaria
haciendo lo mismo. La responsabilidad social supone ir un paso mas alla: asumir una
obligacion social que supere lo requerido por la legislacién correspondiente (Bour,
2012). Sin embargo, no todas las aportaciones teéricas coincidieron en cuanto a

expandir las responsabilidades de la empresa.

La década comenzé con un incendiario articulo del economista Milton Friedman en 1970
en el New York Times en cuyo ultimo parrafo haciendo hincapié en una idea ya expuesta

en su libro Capitalism and Freedom, sentencié6:

(...) there is one and only one social responsability of business -to use its
resources and engage in activities designed to increase its profits so long as it
stays within the rules of the game, which is to say, engages in open and free
competition without deception or fraud.

En resumen, cuestionaba que la responsabilidad de una empresa pudiera extenderse

mas all4 del @mbito de la gestién econdmica y reducia el concepto de responsabilidad



a la esfera personal. La responsabilidad ultima de cualquier organizacion empresarial
serd la obtencion de beneficios para sus accionistas, correspondiendo el compromiso
con las causas sociales con la Administracion Pablica y, en dltimo término, con la esfera
privada de los directivos. Este planteamiento, pronto fue cuestionado al plantear la
importancia de establecer relaciones positivas no sélo con los propietarios o accionistas,

sino con todos los publicos de una organizacion.

Durante la década de 1980, una vez superada la etapa de desarrollo y redefinicion del
concepto de RSE, los estudios académicos se focalizan en conceptos relacionados o
alternativos a éste, como la respuesta social, la responsabilidad publica, la ética

profesional o la teoria de los “grupos participantes” o stakeholders.

Cabe destacar, por su especial interés para el presente trabajo, la obra de Freeman
(1984) quien presenta la teoria de los stakeholders y los conceptualiza como cualquier
grupo o individuo que se vea afectado o pueda afectar el logro de los objetivos de una

organizacion.

En la década de 1990 la literatura académica se caracterizd6 por las escasas
contribuciones a la definicion de RSE. Para describir este decenio basta con remitirnos
a las palabras de Perdiguero (2003:158): “El enfoque de los grupos participantes se ha
consolidado durante los anos 90 como la teoria dominante de la RSE”. Por tanto, ya no
se considera la RSE como un fendmeno aislado dentro de la empresa, sino que esta

presente en las diferentes areas de la organizacion.

Se produce una evolucién del concepto clasico de empresa como unidad generadora
de beneficios econdmicos hacia una estructura mas compleja cuyo objetivo Ultimo no es
otro que la creacion de valor para todos los grupos afectados por la actividad de esta.
Esta evolucién viene determinada por el creciente peso de los factores éticos en la

conceptualizacion de las corporaciones.

Ya en el siglo XXI, se establece la relacién directa entre el concepto de RSC y el de
Desarrollo Sostenible. En dltimo término se pretende legitimar a las empresas y
fortalecer su imagen mediante el fomento y mantenimiento de la cohesién social a través

del respeto al medio ambiente y la solidaridad.



6.2 RSE EN EUROPA.

Segun Aparicio Tovar (2009) es posible identificar tres etapas en los origenes de la
actual RSE en Europa. Las décadas de 1950 y 1960 supusieron el inicio de practicas
socialmente responsables en Bélgica e Italia’.

Entre los afios 70 y 80 del siglo pasado comenz6 una segunda etapa con la extension
de estas politicas empresariales en la mayor parte de los paises europeos, cuyos
contenidos son en parte coincidentes: acciones relativas al medio ambiente o un mayor

énfasis en las politicas laborales internas.

Finalmente, la tercera etapa estaria localizada en la década de los 90 y primeros afios
de este milenio. A partir de los 90 la RSE comienza a ser uno de los temas centrales
tanto en el ambito empresarial como institucional y el académico, y se materializa en el

incremento de cAdigos éticos y de buena conducta.

En 1993, Jacques Delors, presidente de la Comision Europea, efectu6é un llamamiento
a las empresas europeas para que participaran en la lucha contra la exclusién social y,
con esto, se crearon redes europeas de empresas. Dos elementos externos se erigen
como claves en el cambio hacia una renovada aproximacién al concepto actual de RSE:
la Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) relativa a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo (1998) y el establecimiento del Global Compact
(1999/2000) de la ONU.

En marzo de 2000, el Consejo de Estado de Lisboa recurrié a la RSE en cuanto a las
practicas correctas en materia de aprendizaje permanente, organizacion del trabajo,

igualdad de oportunidades, inclusién social y desarrollo sostenible se refiere.

Con la intencién de transformar la economia de la UE y dotarla de una competitividad
capaz de generar no solo rigueza econOmica sino también bienestar social y
sostenibilidad ambiental, en el afio 2001 se publica el “Libro Verde”, un documento
elaborado por la Comision de las Comunidades Europeas (2001) para fomentar un
marco europeo para la responsabilidad social de las empresas. Con ello la UE pone de
manifiesto su interés por la RSE, aportando informacion para el fomento y desarrollo de
practicas innovadoras y proponiendo un modelo de trabajo basado en asociaciones

profundas en las que todos los agentes desempefien un papel activo (Blanco, 2009).

1 En Italia, las practicas socialmente responsables sélo comienzan en una empresa: Olivetti.
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6.3 IMPLANTACION EN ESPANA.

La RSE, como forma de gestion y direccion empresarial, constituye un fenémeno
relativamente reciente en Espafia, aunque cuente con antecedentes claros y

significativos en el mundo anglosajén (Aragon y Rocha, 2009).

El movimiento a favor del desarrollo sostenible y la promocién de la RSE surge en
Espafia en la década de los 90°s del siglo pasado, en un contexto histérico de
globalizacion. De este modo, adoptando las tendencias internacionales, la Asociacion
de Instituciones de Inversién Colectiva y Fondos de Pensiones, (INVERCO), sera
pionera en introducir el concepto de responsabilidad social, al exigir a las empresas que
quieran participar en esos fondos, que sean éticas y transparentes. Continuando con
esta tendencia, las sociedades cotizadas en Bolsa deberan ofrecer en su Memoria

informacién sobre sus actuaciones en materia de RSC (Del Rio Caballero, 2012).

Ademas de las actuaciones promovidas desde la esfera empresarial, desde al ambito
institucional también se han impulsado diversas iniciativas, cuya cronologia se expone

en la Tabla 1.

Tabla 1. Cronograma de la RSE en Espafia

Afo Medida de debate/ impulso Organo Resultado
2005 Foro de expertos | Un informe final, denominado el “Libro
en RSE Blanco de la RSC” 2. Reconoce la

necesidad de una politica publica en
materia de RSE.

2007 Comisién de | Documento: “La Responsabilidad Social de
Seguimiento y | las Empresas. Didlogo Social’. Sefiala el
Evaluacién del | alcance y define el concepto de RSE,
Dialogo Social incluyendo las premisas, objetivos y los

principios generales de la RSE.

2008 | Agrupar en el mismo o6rgano a | Consejo Estatal de | Organo asesor y consultivo en materia de
representantes de los distintos grupos | Responsabilidad politicas publicas de impulso y fomento de
de interés® vinculados a la | Social de las | laresponsabilidad social de las empresas

responsabilidad  social de las | Empresas, CERSE

empresas

2011 | Impulsar la renovacion del tejido | Ley de Economia | En materia de responsabilidad social,

productivo del pais Sostenible incluye tres referencias de impulso a la

2 BOLETIN OFICIAL DE LAS CORTES GENERALES. CONGRESO DE LOS DIPUTADOS. Serie D: General 31 de
julio de 2006, n2 423

3 En relacién con la composicion, el CERSE ostenta un cardcter interministerial, cuatripartito y paritario
gue cuenta con cuatro grupos que representan distintos intereses en la materia: organizaciones
empresariales, organizaciones sindicales, organizaciones e instituciones de reconocida representatividad
e interés en el ambito de la RSE vy, representantes de las Administraciones Publicas.
http://www.mites.gob.es/es/rse/cerse/index.htm
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RSE: por un lado, el Art.27, sobre principios
de buen gobierno corporativo, el Art.35,
sobre la sostenibilidad en la gestién de las
empresas publicas y, por uUltimo, el Art.39,
sobre la promocion de la RS de las

empresas

2014 Estrategia Espafiola | EI documento contiene los objetivos
de Responsabilidad | estratégicos y las lineas de actuacion que
Social de las | incluyen 60 medidas para la promocion de
Empresas 2014- | laRSE en Espafa.

2020

2017 | Potenciar la ventaja competitiva de las | Gobierno de Espafia | Plan Nacional de Empresas y Derechos

empresas espafiolas en el mercado Humanos
global y de ofrecer a éstas el marco
optimo para prevenir y mitigar los
riesgos basados en los derechos
humanos y fortaleciendo  sus

capacidades al respecto.

2018 | Amplia los contenidos de informacion | Ley 11, 2018 de | Enlazaconla RSE en cuanto las empresas

no financiera sobre los que deben | Informacién deberan detallar informacion sobre temas
informar las empresas y su ambito de | no financiera medioambientales, empleados, Derechos
aplicacion humanos, corrupcion, sociedad,

proveedores, consumidores y fiscales.

Fuente: Elaboracion propia.

Si bien en los dltimos afios han surgido las actuaciones promovidas tanto desde el
ambito empresarial como por las instituciones, agentes sociales y otras organizaciones,
no debemos obviar que el grado real de implantacion de la RSE en Espafia dista aun

mucho de los niveles alcanzados en otros paises europeos.

Entre los diversos factores que pueden explicar la relativa debilidad de la RSE en
Espafa se encuentran: a) el tardio y escaso grado de internacionalizacion de las
empresas; b) la elevada presencia de PYMES, que se enfrentan a mayores obstaculos
a la hora de implementar politicas en este campo; b) la escasa cultura y formacién
empresarial existente en esta materia; c) la incipiente implicaciéon de la Administracion
Puablica en la promocion de la RSE en comparacion con gobiernos europeos mas
proactivos; d) la tardia incorporacion de los agentes sociales al debate sobre el
fendmeno de la responsabilidad social empresarial, y por ultimo, e) el débil grado de
desarrollo que ha tenido la incorporacién en los mercados espafioles de la valoraciéon

de inversiones con criterios basados en la RSE (Aragén y Rocha, 2004: 120-124).
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6.4 RSE EN AMERICA LATINA.

Para el desarrollo de este epigrafe nos hemos basado, por su caracter integrador de
numerosas perspectivas y autores, en la obra de Peinado-Vara (2011). En ésta, se
subraya que las grandes diferencias sociales, econémicas y culturales entre las
diferentes subregiones de América Latina, unido a la variedad de temas que aborda la
RSE, los distintos enfoques que se pueden tener hacia ellos y la complejidad de los
problemas sociales y medioambientales a los que se enfrenta Latinoamérica, impiden,

0 cuanto menos, dificultan realizar generalizaciones al examinar la situacién de la RSE.

Latinoamérica parte de una tradicion filantrépica que ha ido paulatinamente
evolucionando hay una responsabilidad social proactiva, tanto hacia adentro como hacia
fuera de la empresa. Histéricamente la accion social ligada al sector privado ha estado
basada en creencias religiosas, éticas y morales de caracter individual. Esto es asi
debido al gran peso de las empresas familiares donde propiedad y gestiéon van unidas.
Las practicas filantropicas desarrolladas por las empresas se caracterizan por no estar
ligadas a la actividad de la empresa y por falta de atencién de las necesidades reales
de grupos de interés. Las organizaciones se limitan a aportar recursos financieros que,
en la mayoria de los casos, favorecen a alguna de las partes interesadas o stakeholders
pero que no necesariamente son los que tienen una mayor incidencia en el modelo de
negocio. El alcance de estas actividades se limitaba, siempre que se hubiese
comunicado convenientemente, a adquirir cierta buena reputacion e imagen (Peinado-
Vara, 2011: 66-67).

6.4.1 Filantropia, ciudadania corporativay RSE.

En términos generales, la actividad filantropica cuando abandona su tradicional ambito
individual para adentrarse en la filantropia corporativa podria llegar a tratarse de una
donacion desatrticulada y sin vinculo con la estrategia empresarial que, desde el punto
de vista econémico, puede no ser sostenible y que, en el caso de no ir acompafiadas

por buenas conductas empresariales pueden menoscabar la imagen corporativa.

Es la necesidad de llevar a cabo una buena conducta empresarial la que nos conduce
a un nuevo concepto: la ciudadania corporativa, término que se establece como el
primer paso hacia la RSE. Se trata de ser un buen vecino o, cuanto menos, un vecino
no molesto. Este concepto cobra especial relevancia en las economias emergentes de
América Latina, donde la empresa se desenvuelve en un entorno donde ejerce gran
influencia pues las comunidades donde operan buscan en las empresas el liderazgo
para la solucién de sus problemas. Sin pretender que el sector privado desempefie el

papel del Estado, la ciudadania corporativa implica desarrollar las operaciones
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empresariales respetando al resto de los actores sociales, contribuyendo a mejorar, o
cuanto menos no empeorar, la calidad de vida de la poblacion y del medioambiente

Cuyos recursos consume para poder llevar a cabo su actividad.

6.4.2 ¢Qué ocurre en Latinoamérica?

Asuntos como el medioambiente, los derechos humanos, el trabajo infantil y forzado,
asi como las condiciones laborales minimas son universales. Sin embargo, si bien la
preocupacion por los mismos es similar, la ocupacion o desempefio en su atencion
difiere sustancialmente en funcion de las prioridades de los agentes implicados,
principalmente, cuando la esfera econdémica de algunos paises es dominada por ciertos

sectores y, en consecuencia, la RSE vinculada a sus empresas.

Es evidente que persisten dificultades que hacen que la RSE evolucione mas
lentamente en América Latina que en otras regiones y paises del mundo. Entre estos
obstaculos, Escudero y Garcia Lama (2014) destacan la menor capacidad institucional,
una gobernabilidad corporativa mas débil, un clima de negocios mas desfavorable y una
menor escala de negocios. En cuanto al marco regulatorio es dificil forzar su

cumplimiento y, ademas, en muchos casos, su alcance es limitado.

Desde la optica de la gestibn no se han implementado herramientas e indices de
desempefio en RSE que establezcan la relacion de causalidad completa entre las
practicas socialmente responsables y los beneficios empresariales. Sin embargo,
hemos de indicar que, desde finales de los afios 90 del siglo pasado, han surgido
numerosas organizaciones que estan avanzando en la promocion de la RSE, y que

vienen recogidas en la Tabla 2.

Tabla 2. Organizaciones e instituciones promotoras de RSE en Latinoamérica

ORGANIZACIONES
INSTITUCIONES i i i
Nivel global Nivel regional
Banco Mundial Organizacion Pais
Organizacion de Estados Americanos | World Business Council for Sustaitable Development Instituto Ethos Brasil
Banco Iberoamericano de Desarrollo Business for Social Responsability CEMEFI México
IARSE Argentina
INICIATIVAS GLOBALES
AccionRSE Chile
Pacto Mundial de Naciones Unidas Pert 2021 Perd
Principios del Ecuador CentraRSE Guatemala
Global Reporting Initiative Fundemas El Salvador

Fuente: Elaboracién propia.

Estas iniciativas, que tienen un doble objetivo, por un lado, buscar el impacto positivo
sobre la competitividad empresarial, y por otro, la construccion de sociedades mas

equitativas, presentan ciertas limitaciones por su naturaleza no vinculante y por no
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conllevar una verificacion efectiva. No obstante, su eficacia como herramientas de

promocion de la RSE ha quedado demostrada.

6.4.3 Diferencias y similitudes de la RSE en Latinoamérica y Europa.
Segun Peinado-Vara (2011), si comparamos la RSE en Latinoamérica con Europa, por
ser este el continente mas avanzado en la materia, las diferencias son notables. En
primer lugar, el nivel de desarrollo del mercado en general, en cuanto a instituciones,
incentivos, o el marco legal, que lo configuran. En particular, la legislacion es un factor
a tener en cuenta pues lo que, por ejemplo, en América Latina puede entenderse como
una practica modelo de RSE en temas laborales, en Europa es el minimo legal. Con
esto, podemaos concluir que el Estado del Bienestar, la existencia de instituciones fuertes
y supranacionales, como la Unién Europea (UE), configuran, de forma sustancial, el
panorama y las circunstancias donde se desarrolla la RSE.

Las circunstancias sociales y ambientales derivadas de un desarrollo econdémico
desigual también son determinantes. Asi, en Europa, las empresas, la sociedad civil y
el Estado pueden cumplir sus responsabilidades dentro de un marco normativo y
regulatorio comin que asegure la cobertura de diferentes ambitos. En contraste, en
América Latina, el sector privado en muchas ocasiones ha de responsabilizarse de
algunos asuntos que no son de su competencia pero que no pueden eludir u obviar si
guieren desarrollar su actividad en un entorno favorable (formacion, educacién, sanidad,
acceso a servicios basicos, etc.).

Otro aspecto significativo es la presion que pueden ejercer las partes interesadas que,
por lo general, va unida al grado de desarrollo y activismo legitimo de estas. En Europa,
ademas de existir una tradicién de economia social, los diferentes actores (empresas,
gobierno, sociedad civil y sindicatos) tienen cada uno su espacio delimitado y participan
activamente, en mayor o menor grado, en los procesos de toma de decisién, a través
de procesos mas estructurados que en Latinoamérica. Las instituciones son mas
fuertes, la sociedad civil puede actuar como portavoz de los ciudadanos y existen
mecanismos de control garantes de los derechos y libertades de estos ultimos (Peinado-
Vara, 2011).

6.5 IMPLANTACION EN PERU.

Aunque podriamos decir que PerQ sigue siendo un pais en vias de desarrollo (en el
puesto 79 del ranking del indice de Desarrollo Humano, en 2020), el nivel de conciencia
respecto a la RSE ocupa un lugar significativo. En los ultimos afios se han visto varios
avances en la materia y muchas empresas ya han incorporado esta herramienta de

gestion a sus planteamientos estratégicos (Figueroa, 2020).
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En el caso de Perd, el Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la
Proteccion de la Propiedad Industrial, INDECOPI, dependiente de la Presidencia del
Consejo de Ministros, es la entidad encargada de validar si una empresa es socialmente
responsable o0 no.

Desde 2016, el gobierno peruano, a través de la Superintendencia del Mercado de
Valores (SMV), exige a las empresas peruanas cotizadas a elaborar un reporte anual
en materia de sostenibilidad corporativa que ira incorporado en las memorias. La SMV
es un organismo analogo a la CNMV en Espafia, es decir, su objetivo ultimo es velar por
proteccion de los inversionistas, la eficiencia, la transparencia y la correcta formacion de

los precios.

6.5.1 Modelo de RSE Peru 2021.

Sobre la base de los conceptos y estrategias desarrollados en el mundo en cuanto a
RSE se refiere, Pert ha implementado un modelo de RSE denominado Perd 2021, que
incluye la identificacion de las principales partes interesadas para la empresa, diversas
acciones que se pueden realizar en relacion con cada una de estas y los beneficios que
se derivan de las mismas. El objetivo Ultimo de este modelo es proporcionar a los
empresarios nacionales un instrumento que les ayude a la comprension e implantacién
en su organizacion de la RSE vy asi lograr una vision compartida a largo plazo para la
consecucion del desarrollo sostenible en el Pert. Para alcanzar el desarrollo sostenible

se establece una triple linea de accién: balance econémico, ambiental y social.

Para que las empresas peruanas puedan medir el desempefio de sus programas de
responsabilidad mediante indicadores de gestion sostenible aplicados a la realidad
latinoamericana, el Instituto Ethos, junto con el programa Pert 2021, han elaborado el
indicador Ethos-Per( 2021*. Existen indicadores de profundidad, que miden la gestién
de la RSE; indicadores binarios, que miden la gestién de la RSE en base al contexto
peruano e indicadores cuantitativos, mediante metas cuantitativas (Ruiz, 2017, pag. 6).
La ventaja de estos indicadores es que estdn en consonancia con los estandares
internacionales como los Principios del Pacto Mundial de Naciones Unidas (PMNU), la

norma ISO 26000, entre otros.

4 Independientemente del PROGRAMA LATINOAMERICANO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL
(PLARSE) que tiene por objetivo la utilizacién de un Unico patrén de indicadores de RSE para todos los
paises de América Latina que forman parte, se han elaborado indicadores binarios y cuantitativos que
responden al contexto y la realidad local de la RSE en Peru.
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7 DIMENSION INTERNA DE LA RSE

La descripcion previa de la RSE permite comprender que sus ambitos de actuacion
guardan relacion directa con la estrategia corporativa, lo que implica actuar tanto en los
ambitos externos como internos de la organizacién. La estrecha relacion con los grupos
de interés o stakeholders, imprescindible en toda practica de RSE, nos lleva a subrayar
la importancia tanto de una dimension interna de la misma (que afecta principalmente a
trabajadores y propietarios) como de una dimensién externa que habra de incluir desde

las Administraciones Publicas hasta los consumidores.

Por el objeto de estudio del presente TFG, nos centramos en la Dimensién Interna de la

responsabilidad social (RSI), donde habremos de ubicar el Bienestar Ocupacional (BO).

7.1 CLASIFICACION DE LOS GRUPOS DE INTERES.

Una vez presentada la dimensién interna de la RSE, se procede a definir el conjunto de
grupos de interés en toda la organizacion, para posteriormente centrarse en los que
poseen la caracteristica de internos. Para ello, si bien son numerosos los autores los
gue han definido y clasificado los grupos de interés en las organizaciones nos

remitiremos a la Teoria de los Stakeholders de Freeman (1984).

Antes de enumerar los agentes de interés en una empresa, cabe decir que la frontera
entre grupos de interés internos y externos es bastante difusa ya que algunos grupos
pueden ser, en funcién del enfoque pretendido y el tipo de empresa, considerados
dentro de un grupo u otro. Asi, de forma general, podemos establecer que los
stakeholders internos son los que se encuentran dentro de la estructura organizativa de
la empresa mientras que los externos son aquellos que, no perteneciendo al
organigrama interno de la empresa, se relacionan con ella de manera independiente.

En la Tabla 3 se recoge la clasificacion de los grupos de interés.

Tabla 3. Clasificacion de los grupos de interés segun el Libro Verde

Grupos de interés internos

Grupos de interés externos

Propietarios (socios y accionistas)

Proveedores y cadena suministro

Gobierno corporativo

Consumidores y clientes

Empleados

Competencia

Administraciones publicas

Entorno ambiental

Entorno social e impacto en la comunidad

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Comision de las Comunidades Europeas (2001).
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7.2 DIMENSION INTERNA Y EXTERNA DE LA RSE.

El Libro Verde hace referencia a la dimensién interna de la RSE en los siguientes

términos:

Dentro de la empresa, las practicas socialmente responsables afectan en primer
término a los trabajadores de la empresa y se refieren a cuestiones como la
inversion en recursos humanos, la salud y la seguridad en el trabajo, y la gestion

del cambio (Comision de las Comunidades Europeas, 2001: 8).

Esta conceptuacion se complementaria con la definicion de RSI propuesta por la
Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracion de Empresas (AECA) en los

siguientes términos:

(...) nueva filosofia de gestion, plasmada en un conjunto de actuaciones de
naturaleza voluntaria, ya sean de naturaleza econémica, social o
medioambiental, que tienen el foco de atencion en el dmbito interno de la
organizacion, pero cuyo efecto es determinante en la satisfaccién de los agentes
externos y, por ende, en la responsabilidad externa de la entidad. (Moneva y
Gallardo, 2015; p.11).

Con ello se asume la definicién procedente del Libro Verde pero haciendo evidente la
relacion con los interlocutores internos de la organizacién y posicionandolos como
agentes intermediarios entre la empresa y sus interlocutores externos. En este sentido,
Urcelay (2005) distinguia la dimension interna de la responsabilidad como una cuestion

gue debe anteceder a la responsabilidad externa.

7.3 RECURSOS HUMANOS.

Dentro de la dimension interna nos centraremos en el “plblico objetivo” de los

trabajadores, pues es, en palabras de Urcelay (2005: 37)

“... en donde en primer lugar se manifiesta la RSE es en las politicas que la
empresa sigue con sus empleados, que son quienes hacen posible que aquella
exista, que pueda realizar con éxito su actividad especifica de produccion de

bienes y servicios de manera competitiva y orientada al bien comun”.

Este grupo de interés se identifica con aquellas personas que desarrollan su trabajo
dentro de la organizacién, apoyados en la existencia de un contrato laboral o profesional
y recibiendo a cambio una compensacion, que se hace visible en una retribucion

pecuniaria 0 en especie. Esta compensacion podria superar a la retribucion mediante
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servicios o productos complementarios que contribuyan al bienestar social de los

trabajadores como se vera mas adelante.

La empresa ha de ser consciente sus empleados suponen unos activos intangibles de
gran valor para la organizacion. Existe una relacion circular en la relaciébn empresa-
empleados: la empresa necesita de sus trabajadores para poder funcionar y los
empleados necesitan una organizacibn adecuada para su desarrollo laboral o
profesional. Por este motivo, segun establece la Teoria de los Stakeholders, la empresa
debe ser consciente y valorar la relevancia de este vinculo, disefiando una relacion
circular equilibrada que alinee los intereses de las personas y la organizacion y que
permita crear valor para ambas partes. En este sentido, junto con las politicas y
herramientas caracteristicas de la gestion de recursos humanos y relaciones laborales
- entre las que podemos destacar la politica retributiva, la formacion y el desarrollo de
competencias- no hemos de olvidar el “contrato psicolégico” o vinculo establecido entra

las organizaciones y las personas que trabajan en ellas.

7.3.1 Contrato psicolégico.

Este epigrafe se realiza una descripcion analitica a partir de referentes teéricos del
concepto de contrato psicoldgico sefialando la relacion que tiene su configuracion en el
bienestar ocupacional. La relevancia del tema consiste en analizar, desde la 6ptica del
comportamiento humano, las relaciones que se construyen en la empresa, buscando
conciliar las exigencias organizacionales y las necesidades individuales de los

trabajadores para garantizar su bienestar ocupacional.

7.3.2 Delimitacion del concepto.

Los constantes cambios en el &mbito social, econémico, politico y tecnolégico que han
tenido lugar en las dltimas décadas, han revolucionado tanto las bases de la relacién
tradicional empresa y trabajador como de la gestion organizacional. Es en este contexto
donde el concepto de contrato psicolégico (CP, en adelante) ha cobrado una renovada
relevancia al convertirse en uno de los constructos mas importantes en el marco de la
psicologia organizacional porque, a través de él, es posible explicar en qué se basan y
cdmo se establecen las relaciones laborales” (Alvarez Ramirez, A. y Racero Lépez, V.,
2014).

Se atribuye a Argyris (1960: 96) el haber acufiado el término de “contrato de trabajo
psicologico”, que describe como “las percepciones de ambas partes de la relacién
laboral, organizacion e individuo, de las obligaciones implicitas de la relacion. El contrato
psicologico es el proceso social por donde se llegan a estas percepciones”. Para

delimitar el concepto de percepcidn, nos remitimos a la aclaracion proporcionada por
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Tena (2002) en los siguientes términos: “la expresion hace referencia a las expectativas
y creencias tacitas del empleador y empleado comprometidos en una relacién laboral”.

En otras palabras, el termino contrato psicoldgico se refiere a las obligaciones mutuas
entre empleador y empleado, y a las expectativas que cada parte tiene sobre lo que
debera dar y recibir en intercambio de las contribuciones reciprocas. Rousseau (1989),
reinterpreta el concepto de CP y establece que las expectativas se configuran a partir
de la percepcién de un intercambio de promesas hechas -ascensos, oportunidades de
carrera, empleo sostenible, excelente desempefio- en las cuales las partes estan

implicadas.

Cabe destacar que Rousseau limita el papel de la empresa al de mero ente que provee
un contexto para la creacion del CP y, en modo alguno, se constituye en parte de éste
al no poder “percibir’ dichas expectativas o promesas. Sin embargo, este obstaculo
tedrico lo resuelve al reconocer que agentes individuales (p.ej., seleccionadores,
directivos, supervisores, etc.) como representantes de la organizacion pueden
establecer contratos psicologicos “al enviar mensajes a los empleados, a través de las
acciones, palabras y sefales las cuales seran entendidas como promesas, aunque sea

0 no la intencién de la organizacion de dar ese mensaje”

7.3.3 Contrato psicolégico y bienestar ocupacional.

El Bienestar ha ocupado una posicion relevante en cuanto materia de estudio se refiere,
especialmente desde el momento en que la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) lo
emplea en su declaracion constitucional de 1948. Desde entonces, los estrechos
vinculos entre bienestar y trabajo han centrado el interés de las Ciencias Sociales y en
particular, el de la Psicologia y la Sociologia del trabajo y las organizaciones. Autores
como Blanch et al. (2010: 157) sefialan que el bienestar esta ligado con “la experiencia
de estar bien en la vida y en el trabajo” y que en ella “confluyen factores situacionales y
personales”. En este contexto el estado de bienestar ocupacional (BO) se configura

COMo un input organizacional.

Tradicionalmente, la literatura académica se ha centrado en el estudio de los aspectos
negativos de la experiencia laboral (sindrome del quemado, ansiedad, distrés, etc.)
obviando las facetas positivas de la misma (felicidad, satisfaccién, autorrealizacion,
etc.). Es mas, ha atribuido a factores individuales los efectos negativos derivados de la
relacion laboral, pasando por alto que el bienestar subjetivo de los trabajadores depende
tanto de condiciones personales como de condiciones de contexto. Asi, en el marco
laboral, las condiciones del puesto y lugar de trabajo juegan un papel destacado, cuando

no protagonista, en la salud de los trabajadores.
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Investigaciones al respecto, han demostrado como las relaciones empresa-trabajador
tienen una implicacion psicosocial en la salud y el bienestar ocupacional a través de la

configuracion del contrato psicologico.

Dejours (2008) hace dos grandes aportaciones a la caracterizacién de las actuales
relaciones de trabajo. En primer lugar, afirma que, en los escenarios actuales, las
relaciones empresa-trabajador se configuran de forma fragil y atomizada, lo que dificulta
gue se establezca, entre empresario y trabajador, una relacion de lealtad, compromiso
e identidad. En segundo término, establece que la confianza ha pasado de la esfera de
los sentimientos a estar subordinada al establecimiento de acuerdos, normas y reglas

sobre la relacion de trabajo.

En este sentido, las percepciones juegan un papel destacado en la configuracion del CP
ya que se configuran a partir de las creencias y expectativas en relacion con su empresa,
expectativas que pueden tener un efecto positivo o negativo. El efecto sera positivo si el
trabajador percibe que sus expectativas sobre las condiciones de trabajo se ven
cumplidas para garantizar la satisfaccién personal y laboral mediante un sistema de
recompensas, seguridad social, participacion y condiciones fisicas del trabajo. Si dichas

condiciones no se aseguran, la percepcion puede ser negativa.
En palabras de Duran (2010: 73)

“estos aspectos tienen repercusiones significativas en la calidad de vida y en el
equilibrio socio emocional y afectivo de los miembros de las empresas, es decir,
en su bienestar psicoldgico, e impactan en la productividad y la perpetuacién de

la compania”.

Guillén (2020) establece un vinculo entre ambas variables, entre el compromiso
gestionado a través de politicas de recursos humanos y la eficacia productiva de una

organizacion, al afirmar:

El necesario aumento de la productividad es muy dependiente de mejoras en la
gestiobn de recursos humamos en las empresas, mejoras que suelen usar
estrategias de alto compromiso de los empleados en las que tienen un papel
destacado las prestaciones de formacién continua, de carrera profesional o de

conciliacion entre vida personal y familiar.
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7.4 SALARIO EMOCIONAL.

Cuando una persona es contratada por una empresa firma un documento escrito donde
se recogen las condiciones de trabajo, aceptadas expresamente por ambas partes:
empleado y empleador. Este documento es el contrato laboral. Sin embargo, desde ese
mismo instante se establece implicitamente entre esas mismas partes un vinculo que
se denomina contrato psicol6gico y que recoge, como ya se ha expuesto, lo que cada
una de las partes espera de la otra.

Mas alla de lo pactado en el contrato y en el reglamento interno de trabajo, dos factores

determinan la satisfaccion simultanea de estas expectativas:

1) el grado de adecuacion de las expectativas del individuo en relacién con lo que la

empresa le puede ofrecer y lo que él puede brindar a la empresa; y,

2) la naturaleza de lo que realmente se intercambia: dinero a cambio de un tiempo
adicional de trabajo, satisfaccion de necesidades sociales y de seguridad a cambio de

mas trabajo, lealtad y compromiso.

Como se observa, estas condiciones suponen que la compensacion econdémica no
necesariamente es el factor mas relevante para asegurar la atraccion y retencion de los
trabajadores productivos. Es aqui donde entra en juego el salario emocional que, segun
Polo (2005), podriamos definir como la agrupacién de retribuciones no monetarias que
el trabajador recibe de su empresa y que estimulan el sueldo tradicional con novedosas

férmulas de recompensas que varian segun las expectativas del individuo.

Asi pues, el salario emocional constituye una “herramienta de gestion de los recursos
humanos que pretende, a través de la motivacién y el incentivo a los trabajadores,
mejorar su rendimiento, resultados y productividad, y, por ende, del conjunto de la

empresa” (Pérez del Prado, 2018).

El salario emocional se ha convertido pues en una formula novedosa para retener y
atraer talento hacia las empresas. Por ello, la empresa debe innovar en sistemas y
procedimientos que sean valor afiadido para el trabajador (Soler i Blanch, 2015). Otorgar
un el salario emocional a los trabajadores reduce la rotacion del personal y los gastos
de seleccidn, reclutamiento y administracion de éste. También reduce el absentismo

laboral, al mismo tiempo que incrementa la productividad (Guillén, 2020).
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8 BIENESTAR OCUPACIONAL

Las técnicas de gestion y el propio concepto del CP presentan, como hemos visto, una
vision psicoldgica que puede limitar la necesaria interpretacion multidisciplinar de las
organizaciones. En este sentido, proponemos adoptar el término de Bienestar
Ocupacional (BO) para adoptar una perspectiva mas amplia que habra de incluir la
perspectiva psicolégica, la politolégica y la de las relaciones laborales y recursos

humanos.

En este apartado se abordaran dos aspectos determinantes para el estudio del bienestar
ocupacional: su delimitacion conceptual y las principales variables explicativas de su

desarrollo.

8.1 CONCEPTO DE BIENESTAR OCUPACIONAL.

El Bienestar Ocupacional constituye uno de los tres componentes de la “division social
del bienestar” en la ya clasica distincion que proporciond Richard Titmuss a finales de
la década de los afios 50 del siglo pasado. Titmuss (1958) indica que, junto al bienestar
social o publico —prestado por los estados a través de servicios publicos o de
transferencias monetarias -, coexisten otras fuentes de provision de bienestar: el

bienestar fiscal y el B.O.

El bienestar fiscal esta representado por el conjunto de deducciones impositivas e
incentivos fiscales a los contribuyentes, sean estos particulares o empresas, con fines
similares a los que generan los servicios y prestaciones del bienestar social. Por su
parte, el BO, consiste en un variado catalogo de prestaciones sociales privadas, de
caracter suplementario a las fuentes de provision de bienestar anteriores, que los
empleadores proporcionan a sus empleados, bien voluntariamente o en virtud de la

existencia de un contrato de trabajo individual o colectivo.

Nos encontramos, pues, ante beneficios y servicios ajenos al &mbito de la politica social
y préximos a los incentivos laborales, o que nos acerca al ambito de la gestién de
recursos humanos y de la dimension interna de la RSE (Blanco Prieto, y Alonso

Dominguez, 2020).

El necesario aumento de la productividad es muy dependiente de mejoras en la gestion
de recursos humamos en las empresas, mejoras que suelen usar estrategias de alto
compromiso de los empleados en las que tienen un papel destacado las prestaciones
de formacién continua, de carrera profesional o de conciliacion entre vida personal y

familiar (Guillén, 2020). Esto hace que nos encontremos ante un tema de interés para
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la consolidacion de las organizaciones empresariales, pero también para el refuerzo de

los sistemas de bienestar social.

8.2 AMBITOS DEL BIENESTAR OCUPACIONAL.

Una vez delimitado el concepto de BO y expuestos los principales determinantes de su
desarrollo, se caracterizan los objetos de regulacion del BO. De la lectura y analisis de
la literatura hemos identificado cuatro ambitos de actuacion: la proteccién social y
mejora de las condiciones de trabajo; la conciliacion de la vida laboral, personal y

familiar; la salud y seguridad ocupacional; y el desarrollo humano y formacion.

A continuacién, se describen estos ambitos, ofreciendo en cada caso una breve

panoramica de su regulacion y las recomendaciones actuales en lo referente a la RSE.

8.2.1 Proteccion social y condiciones de Trabajo.

Por proteccién social entendemos las obligaciones que derivan de la voluntad
empresarial unilateral o a través de la negociacién colectiva con objeto de complementar
la accion protectora de la Seguridad Social. Para ello, la promocion y desarrollo de
formas innovadoras de trabajo que se adapten al nuevo modelo productivo y social debe
regularse de modo que se garanticen unas condiciones laborales de calidad con el
objetivo de establecer relaciones laborales justas e igualitarias. En definitiva, se trata de

armonizar las libertades econémicas y los derechos sociales de los ciudadanos.

Entre los instrumentos de mejora directa de las prestaciones caben destacar: 1) planes
de pensiones de empleo; 2) seguros colectivos; 3) planes de previsidbn social

empresarial; y, 4) seguros colectivos de dependencia (Alvarez Gimeno, 2018).

En relacién con la mejora de las condiciones de trabajo, las practicas internas de RSE,
gue necesariamente dependen de los RR.HH., pueden establecerse como un
instrumento de captacion y retencién del talento en un contexto de elevada demanda de
mano de obra cualificada, garantizando la viabilidad técnica y la supervivencia de la
empresa. Para sintetizar, se deben asegurar las adecuadas condiciones de trabajo y
salarios, el respeto a los acuerdos laborales y el respeto a la dignidad del trabajador,
poniendo atencién en la proteccién del principio de igualdad de oportunidades, no

discriminacién, formacion continua y el desarrollo profesional.

8.2.2 Conciliacién de lavida laboral, personal y familiar.
Se deben actualizar las politicas y acciones de conciliacion entre la vida familiar y

profesional, facilitar el equilibrio entre las responsabilidades profesionales y el cuidado
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de personas y eliminar los desincentivos econdémicos para que los progenitores o

cuidadores accedan al mercado laboral.

Se trata de responder a los nuevos modelos de trabajo y a las perspectivas de futuro
gue se identifican al analizar las tendencias del contexto econémico y social, mejorando
los derechos de hombres y mujeres. El objetivo perseguido es mejorar el balance y
equilibrio entre trabajo-familia, contribuyendo a incrementar el empleo de las mujeres,

la estabilidad econdémica de las familias y reducir la brecha de género.

En el ambito de RSE, las organizaciones deben satisfacer las necesidades de sus
empleados en materia de conciliacién. Esto implica valorar las caracteristicas propias
de la organizacion y los diferentes puestos de trabajo para poder implantar medidas de
flexibilidad espacial y temporal, especialmente en situaciones en que existan

responsabilidades familiares.

8.2.3 Salud y seguridad ocupacional.

Las empresas han de ir mas alla de las acciones propias de la prevencion de riesgos
laborales, principalmente orientadas a la prevencion y reduccién de riesgos y accidentes
laborales. Para esto deben promover entornos y practicas de trabajo saludables,
tomando en consideracion que la reduccién de la enfermedad reduce los costes

laborales e incrementa la productividad.

Entre los mecanismos preventivos, el Acta Unica Europea (Comunidades Europeas,
1987) destaca la informacién, la formacion y la consulta e insta a los empresarios a la
adopcion de las medidas necesarias para para mejorar las situaciones existentes. La
Declaracién de Luxemburgo de 1997 establecié que la promocion de la salud y el
bienestar debe entenderse como un esfuerzo conjunto de empresarios, trabajadores y
sociedad siendo las mejoras en la organizacién y las condiciones de trabajo, la

promocion de la participacion y el fomento del desarrollo individual claves para su logro.

En el marco de la RSE, él ambito de actuacion en la materia estaria dirigido a la
supervision de procesos de subcontratacion (que muestra una tendencia creciente) y, a
nivel interno, de la mejora de la salud general (fisica y mental) y la calidad de vida de

los trabajadores y sus familias, mas que de la prevencién de riesgos o la salud laboral.

8.2.4 Desarrollo humano y formacién profesional.

La creacion de empleo de calidad, tal y como se desprende de la Estrategia 2014-2020,
presentada por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2015), se ha convertido en
objeto prioritario en Espafia y en el marco de la Union Europea. La meta es que la UE

se convierta en la primera, mas competitiva y sostenible economia del mundo. Por ello,
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las acciones que busquen y favorezcan la creacion y mantenimiento de empleo estable

y la formacion y el desarrollo profesional de los trabajadores se valoraran positivamente.

En un contexto demografico en el que las vidas laborales serdn méas prolongadas y
variadas, la formacién continua, la educacion, y la adaptacion a las nuevas tecnologias
seran los medios para garantizar el empleo y un mejor nivel de vida, y en aquellos

colectivos mas vulnerables socialmente, una mejor integracion.

En el marco de la RSE, si bien la legislacion es exhaustiva en este ambito, las empresas
podran ofrecer acciones complementarias que faciliten el desarrollo de las
competencias de los trabajadores, destacando las practicas que, junto con la mejor
cualificacion, persigan la fidelizacion e implicacion de los trabajadores con la

organizacion.

En linea con lo dispuesto en el Libro Verde (2001), uno de los mayores desafios de las
empresas contemporaneas es el reclutamiento y retencion de trabajadores cualificados
y su integracion en un entorno de trabajo que estimule el aprendizaje continuado. A nivel
interno, las organizaciones deberan disefiar programas formativos, facilitar la formacién
y desarrollo continuo de los trabajadores, en particular los de menor cualificacién y los

de mayor edad.

8.3 BIENESTAR OCUPACIONAL EN EUROPA.

Existe un amplio consenso sobre la creciente importancia del BO en el agregado de
bienestar europeo desde finales de los afilos noventa. No obstante, su desarrollo es
desigual e incluso dentro de cada pais se encuentran pautas diferenciadas en funcion
del tipo de riesgo cubierto, lo que dificulta formular afirmaciones generales sobre el

desarrollo del BO en un pais determinado (Luque & Gonzalez, 2020).

8.4 PRINCIPALES DETERMINANTES DEL DESARROLLO DEL
BIENESTAR OCUPACIONAL.

Atendiendo a Guillén (2019), los factores mas recurrentes para explicar el distinto grado
de desarrollo del BO entre los paises europeos son, los siguientes: a) el modelo de
bienestar; b) la intensidad protectora del pilar publico; ¢) la regulacién y las instituciones

de las relaciones laborales, y d) la composicion del tejido productivo.

En primer lugar, respecto al modelo de bienestar y en palabras de Mapelli, el BO se
encuentra mas desarrollado en los regimenes liberal y socialdemécrata que en el

mediterrdneo (Citado en Luque y Gonzélez, 2020).
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En el caso particular de las pensiones, el bajo nivel de reemplazo que proporciona la
pensién publica en los sistemas beveridgianos® genera un amplio espacio de maniobra
para el desarrollo de los programas ocupacionales; en cambio, los sistemas
bismarkianos®, que se caracterizan por proveer una pension publica relativamente

generosa para el trabajador promedio, dejan un menor espacio al desarrollo del BO.

Otro factor clave para explicar el desarrollo del BO es, enlazando con el anterior, el
grado de “generosidad” del pilar publico de del bienestar. De este modo, cuanto mayor
sea el grado de desarrollo del Estado del Bienestar, en términos de cobertura y nivel de
beneficios del sistema publico, el desarrollo del BO estar4 mas limitado, y viceversa.

Este es el denominado efecto expulsién o crowding out.

Llegados a este punto, cabe destacar que la aparente relacion inversa entre provision
publica y ocupacional (de las empresas) parece que sélo se manifiesta en relaciéon con
los viejos riesgos sociales, principalmente pensiones —y en menor medida, sanidad—

donde los estados de bienestar europeos parecen haber alcanzado sus limites.

En tercer lugar, no es dificil darse cuenta de que el BO esta intrinsecamente ligado al
nivel de empleo y, por tanto, el sistema de relaciones laborales y sus instituciones juegan
un papel clave en su desarrollo. Asi, la existencia de unas relaciones laborales fuertes
es condiciébn necesaria para el desarrollo integrador del BO. Donde las relaciones
laborales estan poco desarrolladas, el efecto distributivo del BO suele volverse regresivo
al circunscribirse las prestaciones en torno a los trabajadores que ya estan bien
protegidos por el sistema publico. En otras palabras, el BO se desarrolla de forma

segmentada.

Por ultimo, el cuarto factor relevante en la provision de BO, destacado por buena parte
de la literatura académica, es el tamafio de la empresa. De esta forma, paises cuyo
tejido industrial se caracteriza por la significativa proporcién de grandes empresas -

frente a PYMES- presentan un entorno mas favorable a para el BO.

8.5 BIENESTAR OCUPACIONAL EN AMERICA LATINA.

Para el desarrollo de este apartado hemos focalizado nuestros esfuerzos en delimitar el

concepto en el contexto latinoamericano, donde su recorrido es muy corto hasta el

5 En referencia al sistema Beveridge de provision de atencidn sanitaria. Se caracteriza por la participacién
del Estado en su financiacién a través de los Presupuestos Generales del Estado y es prestada en
condiciones de universalidad, equidad y gratuidad.

5 En referencia al modelo Bismark de atencidn sanitaria. En este modelo la red de salud publica queda en
manos del Estado. En principio la atencidn sanitaria esta garantizada a aquellos trabajadores que pagan
un seguro obligatorio.
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momento. Dado que se trata de un concepto que no es un término comunmente usado
del ambito de la RSE y de los Recursos Humanos (su origen esta en los estudios de
politica social y bienestar), resulta especialmente dificil encontrar informacién especifica
sobre el BO para el caso de Latinoamérica.

No obstante, tras la revision sistematica de la literatura y estudios, Matabanchoy,
Martinez y Carlosama (2019) caracterizaron la situacion de la conciliacion trabajo-familia

en Latinoamérica en los siguientes términos:

— Elaumento de la investigacion sobre el tema, fundamentalmente de estudios de tipo
cuantitativos correlacionales, donde se pretende analizar la relacion del BO con
otras variables. Entre esas variables, destacan las relacionadas con la familia
(satisfaccion y apoyo familiar, autoeficacia parental, etc.) y el trabajo (factores
asociados a la salud, cultura organizacional, etc.).

— Brasil ha sido el pais que ha generado un mayor nivel de publicacién en torno al
tema (35,3%).

— La psicologia (34%), junto con la administracién, han sido las areas que mas han

contribuido al estudio de la materia.

Se concluye que el avance en materias como la conciliacion trabajo-familia o beneficios
y prestaciones sociales a los empleados, pilares basicos del BO, se limita a un plano
tedrico ya que en la practica existe un vacio en la implementacién de programas y

estrategias de conciliacién acordes con las necesidades y las organizaciones,

Es aqui donde los procesos de gestion del talento humano deben generar un espacio
de dialogo entre las necesidades de los trabajadores y su desarrollo personal y los
objetivos de la organizacion o empresa. En definitiva, se trata de definir un nuevo marco
gue regule las relaciones laborales en el futuro. Por un lado, hay un grupo que defiende
las reformas legales en materia del Derecho del trabajo como via principal para forzar
una reforma estructural del sistema de relaciones laborales y, por otro lado, estan
guienes enfatizan la negociacion directa entre actores como medio idéneo para forzar
un cambio en el sistema de relaciones laborales (Fernandez-Maldonado, 2010, pag.
296).
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9 INFORMES DE REPORTE: GRI

9.1 TRANSPARENCIA Y RENDICION DE CUENTAS.

La rendicion de cuentas incluye todo tipo de comunicaciones efectuadas y su objetivo
es dar a conocer publicamente la RSE. En este sentido, el Foro de Expertos de
Responsabilidad Social de la Empresa sefala que ‘las politicas responsables
emprendidas desde la empresa generan unos resultados medibles a través de
indicadores, que deben ser verificados externamente y comunicados de forma

transparente” (Carreras & Bastida, 2015).

Teniendo en cuenta la importancia de los grupos de interés en el disefio de las politicas
y practicas de RSE de una organizacion, es fundamental disponer de instrumentos que
guien y estructuren la informacion que ésta ha de compartir con sus publicos (Agenda
2030).

Segun Isabel Garro, ex directora del Pacto Mundial en Espafia (2016):

“la rendicion de cuentas es fundamental en la RSE; (...) cuando la empresa hace
publicos sus resultados no financieros (...) esta realizando un ejercicio de transparencia
hacia sus grupos de interés y rindiendo cuentas de las acciones que ha desarrollado en
la sociedad. La calidad y transparencia de la informacion es vital para que la empresa

obtenga la licencia social que le permita operar y tomar decisiones de forma eficiente”.

Se trata, en ultimo término, de mejorar las posibilidades de realizar un seguimiento de
las practicas empresariales existentes, con el fin de determinar sus costes y beneficios
sociales tanto internos como externos. Para conseguirlo de forma metodica, la auditoria
y los informes sociales se afianzan como herramientas fundamentales. La informacién
social hace referencia a la descripcion detallada de todas las actividades que una
organizacién desarrolla en un periodo determinado en materia social; la auditoria social
surge como la estrategia que permite a las organizaciones evaluar, medir y evaluar la
gestion de lo social (Gallego, 1999). Es aqui donde el Balance Social, como instrumento
de auditoria social, se constituye en una herramienta de transparencia y comunicaciéon

con la sociedad.

En Espafia, la fuerte influencia institucional y la transposicion al ordenamiento juridico
estatal’ de la de la Directiva europea 2014/95, sobre divulgacion de informaciéon no
financiera y diversidad, han propiciado un aumento en la publicacion de memorias de

responsabilidad social, posicionando al pais como un referente europeo en materia de

7 RDL 18/2017, sustituido por la Ley 11/2018
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divulgacion, tal y como se recoge en los Informes periédicos de Forética®. Este hecho
se ve validado por el incremento de empresas firmantes del Pacto Mundial en Espafia,
una iniciativa de Responsabilidad Social Corporativa con cada vez mas aceptacion en
el pais.

La rendicion de cuentas se extiende a determinadas empresas, segun estructura,
numero de empleados y facturacion, que deberan hacer publica® aquella informacion
relativa a practicas econémicas, laborales, medioambientales y de impacto social, asi

como la referencia directa a los derechos humanos.

Este ejercicio de transparencia supone un paso en la consolidacion de la RSE vy, en
consecuencia, en el cumplimiento de los derechos humanos y en la generacion de unas

condiciones necesarias para un desarrollo sostenible.

9.2 INDICADORES DE RSE.

Ante la falta de transparencia, control y regulacion de las empresas a nivel global, las
organizaciones de la sociedad civil han promovido desde la década de los afios noventa
la publicacién de informes no financieros por parte de las empresas. Esta exigencia se
ha visto intensificada a partir de la crisis financiera de 2008, cuando el deterioro de la
credibilidad de las empresas conllevo a que cada vez mas grupos de interés se inclinen

por solicitar a las empresas informacion sobre el ejercicio de su RSE.

Debido a estas exigencias, algunas empresas comenzaron a elaborar informes sobre el
desempefio general de la organizacion tanto en su dimensién econdémica como en la
social y medioambiental. Es lo que Elkinton (1997) define como la triple cuenta de
resultados (Triple Bottom Line). En el libro “Cannibals with Forks” la triple cuenta de
resultados se presenta como una ‘filosofia de reporte que” busca la sostenibilidad
entendida como tres objetivos simultdneos: la prosperidad econdmica, la calidad

medioambiental y la justicia social.

La gran diversidad de aspectos que comprenden estas tres dimensiones genera la
necesidad de establecer ciertos estandares que sean capaces de medir tanto las
acciones de RSE como también sus resultados, de forma que la informacion fuese
coherente, completa y ordenada. A esto hay afiadirle la dificultad para obtener la

informacién necesaria para efectuar tal medida.

8 Representante en Espafia del World Business Council for Sustainable Development (WBCSD)

9 Estos informes, que deberdn difundirse a través de las paginas Web de las compafiias, también podrén
alojarse en el espacio “El portal de la Responsabilidad Social”, disponible a tal efecto en la pagina del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social de Espafia
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Simultdneamente, organizaciones de la sociedad civil y foros de grupos de interés han
desarrollado recomendaciones o0 hormas para la elaboracion de estos informes. Como
resultado, en la actualidad existen varias iniciativas internacionales, entre las cuales
caben destacar el Pacto Mundial, el Global Reporting Initiative (GRI), y las normas
impulsadas por entidades de certificacion como SA 8000, AA 1000 y la ISO 2600.

Aun asi, el reporte sobre RSE es uno de los aspectos mas discutidos de la literatura
sobre empresa y sociedad, pues a pesar de los diferentes intentos de estandarizacion
gue se han llevado a cabo, aun se constituye como un asunto pendiente y susceptible
de mejora (De la Cuesta Gonzalez, Pardo Herrasti, & Paredes Gazquez, 2015). El hecho
de que en Espafia, a través de la transposicion de la legislacion comunitaria, se haya
aprobado la Ley 11/2018, que obliga a determinadas sociedades a presentar el estado
de informacién no financiera, no contribuye a especificar los contenidos de dicho estado
o informe de responsabilidad social sino que hacer a la vez referencia a marcos
generales como los ya citados, indicando que para la elaboracion de informe podran ser

referentes marcos como el Pacto Mundial o el GRI, entre otros.

Llegados a esta etapa debemos reflexionar sobre qué implica medir la RSE de una

empresa: en qué consiste, qué norma es aplicable a cada empresa y qué ventajas tiene.

9.3 MEDICION DE LA RSE: INDICADORES.

Del mismo modo que la gestion econdmica de una empresa tiene que ser medida y
analizada, la gestion de la RSE también puede y debe ser evaluada para poder
determinar el grado de cumplimiento de los objetivos empresariales en materia de
sostenibilidad. El hecho de medir implica definir y concretar los objetivos de la empresa

mediante valores ponderables, es decir, mediante indicadores.

Un sistema de indicadores es un conjunto de valores disefiados para medir ciertas
variables especificas, para asi poder comprobar que una empresa llega a las metas

sefaladas en su estrategia (Strandberg, 2010, pag. 8).

Los indicadores constituyen una herramienta ya que, al ser procesados e interpretados,
permiten a la gerencia comprender las causas y el impacto de los resultados, asi como

realizar gestiones de control y supervisién del desempefio en la empresa.

Asi mismo, los indicadores son (tiles para la toma de decisiones en la empresa al
permitir a la direccion corregir aquellas areas o procesos donde no se cumplen las
expectativas establecidas, y, por otro lado, sirven para comunicar los resultados a los

grupos de interés.
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Esta comunicacion externa proporciona transparencia a la actuacion de la empresay es
percibida por los grupos de interés como factores de competitividad, creacién de valor y

herramientas de excelencia en la gestion.

La comunicacién de los indicadores puede realizarse segun criterios desarrollados por
la empresa 0 segun normas establecidas. Una norma proporciona un marco elaborado

como base para estructurar la comunicacion de los indicadores de una manera eficaz.

Segun Strandberg (2010, p.9) “una norma considerada legitima ofrece credibilidad a la
empresa, dado que presupone el cumplimiento de los requisitos establecidos.
Asimismo, es un marco comparable a través del tiempo, y, dependiendo de la norma, a
través de sectores y regiones geograficas”. Otras ventajas de las normas son la
definicion de términos, la consistencia en los procedimientos, reglas claras para la
divulgacién publica de las informaciones verificadas, e incentivos al mercado para el
“‘juego limpio”. En este sentido, resulta especialmente relevante la posibilidad de realizar
analisis comparados entre empresas al disponer de indicadores objetivos de uso

compartido.

En la actualidad, la publicacion de Memorias de RSE vy los Informes de Sostenibilidad
son el modo més utilizado para la comunicacién de la informaciéon no financiera que
permite a los grupos de interés internos y externos conocer el nivel de contribucion de
la empresa al cumplimiento del objetivo de desarrollo sostenible (Global Reporting
Initiative, 2016).

La calidad de la informacion es importante para que los grupos de interés puedan
realizar valoraciones soélidas y tomar decisiones adecuadas. Por ello se han desarrollado
indicadores no financieros cualitativos y cuantitativos o de triple resultado capaces de
poder medir los impactos de las actividades de la empresa en la sociedad y en el medio
ambiente. Para lograr su obijetivo, los indicadores deben cumplir tres requisitos: ser

fiables, comparables y tener validez.

Un indicador es fiable si ofrece la misma respuesta cuando se aplica mas de una vez.
No obstante, al considerar medidas no financieras, esto puede ser dificil de lograr,

asimismo cuando se utilizan encuestas como método de informacion.

Por otra parte, se considera comparable si al compararse a través del tiempo y entre
distintas empresas, se obtiene siempre un resultado homogéneo. Este requisito permite
establecer un ranking de empresas o evaluar el desempefio de una empresa y también

identificar asuntos claves de la RSE.
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Por ultimo, se considera que tiene validez cuando mide o identifica aquello para lo que
ha sido ideado. Respecto al tema de RSE, la validez se refiere a si un indicador identifica
y mide resultados que son importantes para los grupos de interés. De este modo, son
los grupos de interés afectados o los que puedan afectar al proceder de la empresa, los
lectores e intérpretes de los indicadores. Esta lectura o interpretacion dependera de los
valores de los grupos de interés, pero también de los valores de la sociedad y los

percibidos en los medios de comunicacion.

9.3.1 Uso delos indicadores.

Los indicadores constituyen una herramienta para medir impactos y concretar
resultados, pero también para realizar feedback y revision. El uso de indicadores forma
parte de un sistema de control que incluye también un sistema de evaluacion y medicién
de los resultados. De esta manera, ayudan a medir el grado de desempefio de los
objetivos de la empresa y corregir aquellas areas y/o procesos que no cumplan con las
expectativas. Asimismo, el sistema debe proporcionar un método que establezca las

remuneraciones o incentivos de las personas afectadas.

Segun Zadek y Ligteringen (2005), el uso de indicadores de RSE tiene dos motivos. “el
primero es ayudar a gestionar e implementar practicas de negocio mas responsables y
transparentes. El otro, es proveer de una visién clara acerca de cudles son los

principales conceptos del desarrollo sostenible y la RSE” (Citado en Standberg, 2010).

En otras palabras, se busca incidir en el comportamiento de las personas involucradas.
En este caso, la finalidad seria un comportamiento mas sostenible del personal y la

integracion de objetivos sostenibles en el funcionamiento de la organizacion.

Para lograr que las personas en unha organizacion actlen segun la estrategia
empresarial, esta tiene que ser expresada como un conjunto integrado de valores que

motiven al personal a cambiar su comportamiento y, explicAndoles como hacerlo.

Siempre existe el riesgo de centrarse sélo en las mediciones, sean financieras o no.
Esto puede derivar en actos poco responsables, que sélo tienen como objetivo un
resultado cortoplacista. La eleccion de qué hacer depende de los incentivos que haya
en la organizacion. Si no existen, la decision dependera del interés personal y de lo que

la persona entienda que son los intereses de la organizacion.

Por tanto, es importante asegurar que los que deben adoptar las practicas de RSE
entienden y tienen la voluntad, asi como los recursos, para poder realizar el trabajo
segun los objetivos establecidos. La plantilla es el grupo de interés clave para asegurar

la implementacion de estas medidas, dado que son ellos quienes las llevaran a cabo.
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9.3.2 Normas de RSE.

Una norma es una regla que se debe seguir 0 a la que se deben ajustar las conductas,
tareas y actividades. Un sistema de medidas de RSE no esta basado en una autoridad
legislativa, sino que se establece mediante negociaciones sobre el contenido de los
principios y de los criterios. Este diadlogo sirve para establecer, por ejemplo, como se

clasificard y medira la actividad, quién administrara la norma y quien la comunicara.

El punto de partida en el uso de memorias de RSE es que sean una base para el dialogo
con los grupos de interés. Por tanto, la elaboracion implica la medicion, la divulgacion y
la rendiciéon de cuentas frente a grupos de interés, internos y externos, con respecto a
los objetivos de la RSE. Al mejorar el dialogo con ellos, la entidad optimizara su
rendimiento, se aumentara el conocimiento y la legitimidad de la empresa, mientras que,
a través de los valores afirmados por el dialogo, mejorara la re putacién y la calidad moral

de la organizacion.

Algo que ha sido objeto de critica es que existe una multitud de normas. Se comprueba
gue una cantidad excesiva conlleva al agotamiento de los grupos de interés, que no
pueden informarse sobre la diferencia entre cada una de las normas y, en consecuencia,
tampoco pueden tomar decisiones bien fundamentadas. Del mismo modo, para la
empresa, la exigencia de promulgar las distintas normas en su actividad puede

entorpecer su correcta aplicacion y anular las posibles ventajas.

Pese a que las normas son distintas, la mayoria de ellas son compatibles. Las iniciativas
pueden servir en diferentes etapas del proceso hacia una organizacién mas responsable
y sostenible. Ademas, algunos de los promotores de los estandares colaboran para
aumentar las posibilidades de combinar estas iniciativas. Por ejemplo, el Pacto Mundial
1B(PM) y la Global Reporting Initiative’* (GRI) han empezado una colaboracion para

acercar las dos iniciativas y hacerlas mas utiles y aplicables en conjunto.

Se puede diferenciar entre las normas por su enfoque y por los mecanismos que
implican. Las normas pueden clasificarse en funcién de si el enfoque se orienta hacia
los impactos econdmicos, los sociales o los ambientales. Respecto a los mecanismos,
las normas se pueden distinguir por si involucran auditorias, la publicacién de memorias
0 si s6lo exigen una politica establecida. Las normas que aplican herramientas de

politica promueven el uso de principios generales como punto de partida en un proceso

10 https://www.pactomundial.org/2017/01/informes-de-progreso/
11 https://www.globalreporting.org/
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de didlogo y aprendizaje; las que requieren auditorias exigen informacion méas especifica
verificada por terceros para asegurar su validez, y, finalmente, las que suponen la

publicacion de informes de RSE, que se hagan segin un marco establecido.

Antes de seguir, es preciso hacer una distincién entre normas y guias. En la préctica,
las normas son mas estrictas e inflexibles, de modo que se pueda establecer una
comparacion directa entre los resultados de dos empresas que utilizan la misma norma.
La guia, por el contrario, pretende ofrecer un marco amplio, una orientacion para los
comportamientos de las empresas, de modo que cada una pueda aplicar los mismos

principios de manera diferente, de acuerdo con sus circunstancias.

Otro modelo de comparacién entre normas, complementario al primero, distingue entre
el contenido de las reglas que supone la norma, los procesos que son necesarios para
implementar las reglas, y el contexto geografico y sectorial en el cual la norma puede

ser aplicada.

9.4 EL INFORME DE REPORTE: GLOBAL REPORTING INICIATIVE.

Para alcanzar criterios homogéneos sobre actividades y programas de Responsabilidad
(Ligteringen & Zadek, 2005) Social Corporativa, el Programa de Medio Ambiente de las
Naciones Unidas (PNUMA) y la Coalition for Environmentally Responsible Economies
(CERES) impulsaron un proyecto internacional a largo plazo denominado Global
Reporting Initiative (GRI) cuyo proposito es el de proporcionar una guia para que las
empresas informasen voluntariamente sobre su impacto y relacién con el desarrollo
sostenible. Su primer resultado visible fue la Guia para la Elaboracion de Memorias de
Sostenibilidad de 2000, siendo esencial el respaldo institucional para adhesién de
grandes corporaciones al proyecto (General Motors, Nokia, British Telecom, Unilever,
BASF o Telefdnica).

En octubre de 2002 se presentd una nueva version actualizada y mejorada segun las

indicaciones aportadas por diferentes organizaciones publicas y privadas.

En la actualidad esta vigente la tercera version presentada en 2006, GRI Standards, con
el objeto de facilitar a las organizaciones interesadas un manual de trabajo, unos
procedimientos/pautas para elaborar una memoria que pueda servir como sistema de
evaluacion interno o como material para presentar ante la opinién publica. Sin embargo,
el elevado grado de sofisticacion en la informacién a presentar resulta dificil de seguir
para una mayoria de las empresas, lo que limita su aplicabilidad como modelo de

referencia.
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La Guia constituye un conjunto directriz sobre la elaboracion de memorias de RSE,
incluyendo los impactos econdémicos, sociales y ambientales de una empresa. que
tienen como objetivo definir el contenido de esas memorias y garantiza la calidad de la
informacion divulgada. En otras palabras, supone la mayor integracion posible de la
Responsabilidad Social con la gestion empresarial.

Las directrices de la GRI se refieren a cuatro principios respecto al contenido de las
memorias: materialidad, participacion de los grupos de interés, contextos de
sostenibilidad y exhaustividad (Strandberg, 2010). La GRI hace hincapié en la
materialidad, en el sentido de que las memorias deben cubrir aquellos aspectos e
indicadores que reflejen los impactos, ya sean econdmicos, sociales y
medioambientales, significativos de la organizaciéon y para sus publicos objetivos. El
principio de participacion de los grupos de interés hace referencia a que los informes
deben identificarlos y describir cdmo han dado respuesta a sus expectativas e intereses
razonables. El principio de sostenibilidad supone poner las actividades de la empresa
en el contexto mas amplio de la sostenibilidad. Por ultimo, la exhaustividad implica que
la cobertura de los indicadores y aspectos materiales, asi como la definicién de la
cobertura de la memoria, deben ser suficientes para reflejar los impactos sociales,
econdémicos y ambientales significativos, de modo que los grupos de interés puedan

evaluar el desempefio de la organizacién informante.

Como norma general, es necesario conseguir que la informacién presentada ofrezca la
mayor exactitud y el menor margen de error posible para que los usuarios tomen
decisiones con elevada confianza. Para ello, deberan evitarse sesgos en la seleccion y
exposicion de informacion, tratando de ofrecer un informe equilibrado sobre la actuacion

de la organizacién informante.

Aunque la elaboracién de una memoria de sostenibilidad puede suponer una sobrecarga
de trabajo y esfuerzo econdémico para todas aquellas entidades que ya elaboran
memorias o informes financieros anuales, algunas organizaciones han comenzado a
publicar un Unico informe anual que recoge la informacién econdémica, financiera, social
y ambiental. Esto ha sido considerado positivamente por la comunidad internacional en
materia de sostenibilidad ya que facilita el analisis y valoracién global de la actividad de
una empresa, no sélo desde el punto de vista mercantil 0 monetario, sino desde un

enfoque global de su actividad como organizacion.
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10 METODOLOGIA DE LA PARTE EMPIRICA

El analisis de los informes no financieros, segun la metodologia GRI, permitir4, en lineas
generales, apreciar las politicas, estdndares y acciones que implementan las empresas
peruanas para gestionar sus riesgos ambientales, sociales y, en particular, la presencia
del BO. Ello nos permitird identificar el BO como un tema material, un aspecto
sumamente trascendente en cuanto a la sostenibilidad de las empresas ademas de para

las valoraciones de sus stakeholders.

Como fuente de datos se ha utilizado tanto los reportes de RSC correspondientes al
ejercicio 2018 que difundieron al mercado las empresas que mantienen valores inscritos
en el Registro Publico del Mercado de Valores de Per(, en particular el indice S&P/BVL
25 (véase Anexo 1) , y que estan regulados en la resolucién N°033-2015-CSMV/01 de
la Superintendencia del Mercado de Valores de diciembre de 2015, asi como aquellos
gue publican algunas empresas peruanas con el mismo nombre, utilizando diferentes
estandares, siendo el mas comdn en Perl el establecido por el Global Reporting
Initiative, GRI.

Caracteristicas de los reportes

=  Frecuencia de emision: el 100% de los reportes analizados se emite con una
frecuencia anual, mientras que el restante 3% lo hace de forma bianual.

= Alcance local: el 96% de los reportes son reportes de alcance local.

= Contenidos generales: EI 100% de las empresas aborda temas sociales en sus
reportes de sostenibilidad, el 91 % temas medioambientales y el 85% de las
empresas incluye temas econémicos.

= EI75% de las empresas reporta indicadores en sus reportes de sostenibilidad,

el 56% indicadores medioambientales y el 65% incluye indicadores econémicos.

Asimismo, cabe resaltar que no se ha podido hacer un analisis uniforme de todos los
reportes de RSC (ver anexo 1) publicados ya que algunas empresas simplemente no lo
formulan y otras no incluyen ningun tipo de declaracion por parte de sus directivos. Para
salvar estas limitaciones se han utilizado fuentes alternativas a los reportes de RSC
donde si figuran las declaraciones de los directivos. En este sentido, el documento

sustituto de mayor utilidad al que se acudio6 fue la Memaria anual.

A través del software MAXQDA, especializado en el andlisis cualitativo, se ha estudiado
el area estratégica de las empresas (Tabla 5). Estos contenidos genéricos establecen

los requerimientos para la formulacion de informes, de acuerdo con la informacion
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contextual sobre las organizaciones y sus préacticas en la elaboracién de memorias de
sostenibilidad. En particular, se ha tratado de identificar los valores corporativos, ejes de
la politica empresarial, a través de la declaracion de altos ejecutivos responsables de la
toma de decisiones (Contenido 102.14).

Tabla 4. Valores corporativos
GRI 102. Contenidos generales GRI Standards

Estrategia Contenido 102.14. Declaracion de altos ejecutivos

responsables en la toma de decisiones

Fuente: Elaboracion propia.

Con la informacion obtenida, se elaboré un sistema de codigos (Tabla 6) que incluye las
principales lineas discursivas identificadas en las declaraciones. Tras la codificacion de
los datos, en una fase inicial se realizé un analisis descriptivo, en el que se clasificaron
los principales temas que reflejaban las memorias. Posteriormente, se procedié a
efectuar el analisis de contenido, comparando los discursos en funcion de los criterios

previamente seleccionados.

Tabla 5. Sistema de cédigos

Cédigo
RSE

Cumplimiento regulatorio

Impacto econémico y social

Etica

Bienestar personal

Desarrollo econémico

Trabajo decente

Igualdad de género y diversidad
GRI

Desarrollo profesional

Accionistas e inversores
Sostenibilidad

Para completar la investigacién, se ha tenido presente, a su vez, la manera en la que se
materializan estos retos en las empresas, tomandose como unidades de andlisis las
menciones especificas a los estandares de BO incluidos en las memorias GRI y que se

reflejan en la Tabla 6.
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Tabla 6. Indicadores de gestion

Indicador de gestion GRI Standards

Proteccion social y condiciones | 201.3 Obligaciones del plan de beneficios definidos y otros planes de
de trabajo jubilacién.
401.2. Prestaciones sociales para empleados a jornada completa.

Conciliacion de la vida personal | 401.3 Reincorporacion al trabajo y retencion tras el permiso por
y laboral maternidad o paternidad

Salud y seguridad ocupacional 403.1 Gestion de la salud y seguridad ocupacional
403.6 Promocion de la salud de los trabajadores

Desarrollo humano y formacion 404.1. Promedio de horas de formacion anuales por trabajador
404.2 Programas de gestion de habilidades y formacién continua que
fomenten la empleabilidad

404.3 Empleados que reciben evaluaciones periédicas del
desempefio y desarrollo profesional

Fuente: Elaboracion propia.

Dadas las limitaciones de espacio de un trabajo de este tipo, y para no hacer demasiada
prolija la enumeracion, se ha tratado de simplificar la presentaciéon de los resultados
mediante una representacion visual, en forma de nube de palabras, de la frecuencia de
esos ocho indicadores de gestion en las declaraciones de los principales directivos de
la compaifiia, tratando de buscar el valor que les otorgan. Las nubes de palabras se usan
habitualmente para resaltar el nimero de veces con el que una determinada palabra
clave o categoria aparece en una fuente de datos, de forma que cuantas mas veces
esté presente el término aparecera mas con un tamafio de fuente mas grande y
resaltado en negrita.

De acuerdo con esta metodologia, en el siguiente apartado se recogen los principales
resultados sobre las preocupaciones de las empresas y cdmo se reflejan en los informes

publicados.

11 RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos a partir de la lectura de los
informes de sostenibilidad de las empresas de BVL-25 y su posterior tratamiento con el
programa de andlisis cualitativo MAXQDA, tal y como se apuntaba en el apartado
anterior. Como se mencionaba en el apartado metodolégico, en el subapartado “valores
corporativos” se recogen las preocupaciones de las empresas y como estas se reflejan
en los informes publicados a partir de las declaraciones de sus altos directivos.

A modo de facilitar la lectura de los resultados, estos se presentan de forma gréfica. Es
importante mencionar que la manera en la que se han obtenido estos resultados es

mediante una tabla de frecuencias que luego es representada (gréfico 1) en forma
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matricial. Asi, aquellos contenidos relevantes de las declaraciones que hacen referencia
a alguna de las etiquetas establecidas en el sistema de cddigos (Tabla 5) se
contabilizaran y luego se representaran en forma de puntos donde el tamafio se hara

mas grande y el color mas rojizo a medida que aumenta la frecuencia.

Por otro lado, en el subapartado “indicadores de gestion” se detallan los beneficios y
prestaciones a los trabajadores para afrontar los riesgos sociales, como indicadores
relevantes del BO en la RSE. A este fin hemos revisado las declaraciones de los
responsables de las empresas y buscado en cada uno si se mencionan alguno o la
totalidad de los ocho indicadores de gestion recogidos en la Tabla 6 y en qué medida
se incorporan en el discurso de las empresas. El resultado se recoge en la Figura 1,

mediante una nube palabras.

11.1 VALORES CORPORATIVOS

El andlisis de los valores corporativos de las empresas se ha llevado a cabo a partir de
las declaraciones de intenciones de los directivos de las organizaciones que, en todos
los informes de sostenibilidad, se recogen en la “Declaracion de altos ejecutivos

responsables de la toma de decisiones” (Contenido 102.14).

Se trata de reportar la descripcion general sobre la estrategia de la empresa respecto a
la sostenibilidad, medida en términos de impactos sociales, econémicos y ambientales.
El resultado se presenta en una matriz de datos que tiene en cuenta tanto la presencia
de estos items en los informes como la relevancia que, en funcidn de la reiteracion de

los discursos, se les otorga.

Las cartas de los directivos reflejan, como se presumia, un importante contenido del
desarrollo econdmico de las organizaciones. No obstante, la sostenibilidad se encuentra
practicamente a la par que la valoracién econémica, en cuanto a las prioridades de los

altos ejecutivos de las empresas (ver grafico 1).
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Gréfico 1. Contenido 102.14 Declaracion de altos ejecutivos responsables de la toma de decisiones
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Fuente: Elaboracién propia a partir de MAXQDA v. 11
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Son numerosas las menciones que se hacen al desarrollo sostenido, ya sea de forma
explicita o implicita, mediante la mencion de acciones encaminadas a mejorar la
actuacion de las organizaciones en este campo. Cabe desatacar que solo un grupo
minoritario de empresas realmente manifiestan el uso integral del BO en su estrategia
de sostenibilidad. Conviene recalcar que los valores que mas se trabajan en general son
la ética, el trabajo decente, la diversidad y la igualdad de género.

Asimismo, podemos afirmar que las empresas que adoptan un mayor nivel de
preocupacion con respecto a todos los valores son Minsur, Enel, Ferreycorp y la
Compafila de Minas Buenaventura, aunque, estas dos Ultimas no se encuentran
alineadas con la metodologia GRI.

En dltimo término, las preocupaciones por el impacto social y econémico, el bienestar
personal o el cumplimiento regulatorio, también son representativas, aunque en menor
medida.

Para finalizar, es evidente que empresas como Backus, Grafia y Montero o Volcan dejan
mucho que desear con respecto a su gestion y tienen mucho margen de mejora en lo
gue es el campo del BO, esto nos ha animado a proponer una serie de reflexiones que

se presentan en el siguiente apartado.

11.2 INDICADORES DE GESTION

En lineas generales, en la informacion que se facilita tienen gran protagonismo términos
como “Seguridad”, “Reconocimiento” y “Programas de capacitacién”. A continuacion, en
un segundo nivel, se encuentra “lgualdad y diversidad de género” y Salud e Higiene”
Por el contrario, palabras como “Etica”, “Inclusién” y la “Lucha contra la corrupcion”

desempefian un rol secundario en el discurso de los directivos (ver ilustracion 1).

En relacién con la materialidad a la que apuntan los indicadores de gestion de la Tabla
6, debemos resaltar que se han identificado, al menos tantas y con tanta fuerza en el
relato, muchas menciones a cuestiones relacionadas con la ética, la capacitacién y la
seguridad, concretamente a las que se refieren al GRI 403 y GRI 404. Estos principales
indicadores encontrados en las declaraciones tienen bastante légica ya que el Pert, un
pais en vias de desarrollo, ain tiene muchas carencias a nivel laboral, especialmente
en temas como la corrupcion y la seguridad, de ahi que en muchas de las declaraciones
analizadas se identific6 que los altos ejecutivos manifestaron expresamente la

afectacion econdémica surgida por inestabilidad politica en el 20182,

12 https://rpp.pe/politica/congreso/pedro-pablo-kuczynski-martin-vizcarra-y-gobiernos-marcados-por-
pedidos-de-vacancia-noticia-1301045
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También cabe resaltar la falta de presencia de indicadores referentes a la conciliacion
de la vida laboral y personal, un eje del BO que esta ganando cada vez mas importancia
y aun tiene mucha margen de desarrollo. El indicador referente a la inclusién es, a
nuestra consideracion, lo que mas se asemeja con la conciliacion laboral, sin embargo,
cuesta creer que en un pais tan diverso se haga tan poco énfasis en combatir las
brechas desigualitarias.

llustracion 1. Principales indicadores hallados en las declaraciones
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Fuente: elaboracion propia.

Si descendemos a nivel empresa, destacar que organizaciones como Intercorp, Volcan
Compaiiia Minera, Repsol y Credicorp Capital Perd, no mencionan ningun indicador de
los recogidos en la Tabla 6; por su parte, compafilas como Cementos Pacasmayo,
Siderperl, Southern Cooper Corporation y Trevali Mining Company, son las mas
prolificas en cuanto a la mencion de los indicadores sefialados, en especial, en cuanto
a Seguridad se refiere. Esta observacion encuentra explicacion en el hecho de que se

trata de empresas industriales y mineras, en las que esta materia debe prevalecer.
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12 DISCUSION Y CONCLUSIONES

A pesar de que el desempefio e informacién de sostenibilidad no ha encontrado una
atencion similar a la reflejada en paises desarrollados, la practica de elaboracion y
divulgacion de Informes de Sostenibilidad se ha fortalecido en los ultimos afios en Peru.
Esta practica no ha sido uniforme y ha sido distinta segun el sector, asi como la
pertenencia o0 no a un grupo transnacional. Sin embargo, si bien siguen siendo pocas
las empresas que reportan en el conjunto del ambiente empresarial, y grande la variedad
de enfoques, contenidos y estilos que presentan, hemos de destacar una mejora en la
calidad técnica frente a la cantidad de reportes, observandose una respecto a la

alineacion de los reportes a los requerimientos GRI.

Ademas, la mayoria de las empresas utiliza la informacion para la divulgacion de
aspectos positivos de desempefio en la materia buscando, en Ultimo término, la

legitimacion y mejora de la reputacion social.

Si se consideran las tres dimensiones de la RSE, econémica, ambiental y social, esta
Gltima sigue siendo un concepto confuso entre las empresas. El desempefio social de
las empresas abarca muchos aspectos que no son considerados por las empresas
peruanas, los mas comunes son los laborales y de contribuciones a la comunidad. Estos
desempefios no estan incorporados, en mayor parte, como aspectos estratégicos en la
empresa, se basan en cumplimientos legales con los colaboradores y actuaciones

filantropicas con las comunidades.

Descendiendo al &mbito de los recursos humanos, y del BO, por tratarse del objeto de
este TFG, la adopcion de practicas que creen un “sistema de trabajo saludable” ha
recibido escasa atencién incluso por las empresas que realizan esfuerzos por ser
reconocidas socialmente responsables. Desde la gestidn, la postura de las empresas
podria, cuanto menos, calificarse de reactiva. En todo caso, las acciones clasificadas
como parte integrante de alguna de las dimensiones del BO parecieran estar orientadas
al cumplimiento de la normativa laboral, al incremento de la productividad en el corto
plazo o al seguimiento de los estandares de responsabilidad social mas que a una visién

comprehensiva de las claves de sostenibilidad de los recursos humanos.
Por lo que respecta al caso concreto de Perd, y de acuerdo con lo visto en este TFG, se
podria decir, en primer lugar, que la divulgacion de la informacion debe mejorar, puesto

gue existe una elevada heterogeneidad en la forma de presentar las declaraciones de
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sostenibilidad. Asi, sélo 12 de las 24 empresas han presentado un Reporte de
Sostenibilidad en 2018; mientras, el resto, o bien hacian mencién en la Memoria o bien,
directamente, no proporcionaban informacion al respecto. Llama la atencién las cifras
tan bajas considerando la necesaria transparencia y el acceso a la informacion cada vez

mas relevante para los inversores y los distintos grupos de interés.

En segundo lugar, la adhesion a estandares es limitada pues, si bien las empresas
reportan estar adheridas a algun estandar internacional ambiental o social, en el analisis
s6lo un tercio cuenta con algun estandar establecido o certificado por una tercera
organizacion. En otras palabras, hay empresas que consideran que cuentan con
estandares, pero describen politicas corporativas internas o de sus matrices. Los
estandares mas mencionados son el Pacto Mundial de las Naciones Unidas, el 1ISO
14001 de gestion ambiental, el OHSAS de seguridad y salud en el trabajo y el Global
Reporting Initiative (GRI), sobre reportes de sostenibilidad. Hay que destacar que se
observa una leve tendencia por parte de las empresas peruanas a adoptar los

lineamientos de los estandares GRI.

Tercero, las empresas adoptan en mayor medida las politicas y practicas que son
reguladas. Asi, el mayor nivel de regulacion en el ambito social que en el ambiental hace
gue las acciones en esta materia prevalezcan sobre las segundas. Dentro de la esfera
social, aquellas practicas que estan reguladas por ley, como el registro de accidentes
laborales o los planes de capacitacion, son implementadas por un mayor namero de
empresas frente a otras no reguladas como la evaluacion del clima laboral. En este
contexto, el BO, al tratarse de un concepto relativamente reciente esta poco desarrollado
e implantado en las empresas peruanas. Asi, las organizaciones que realizan
actividades relevantes en la materia lo hacen sin una orientacion previa en principios u

objetivos definidos.

En cuarto lugar, hay que destacar que las empresas priorizan politicas de acuerdo con
sus grupos de interés, de acuerdo con el modelo de negocio. Las empresas priorizan
politicas vinculadas a su cadena de valor externa (comunidades, medio ambiente) o

interna (proveedores, trabajadores y clientes), de acuerdo con el modelo de negocio.

Asi, en el sector de la industria prevalece el desarrollo de politicas vinculadas a la
cadena de valor externa (ver anexo 1). Mientras, en el sector financiero se observa que
las empresas cuentan mayoritariamente con politicas vinculadas a la cadena de valor

interna, y focalizan sus esfuerzos hacia el colaborador, reportando sus acciones en
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capacitacion y desarrollo. En el caso de las empresas mineras la influencia de las
comunidades campesinas, las reclamaciones de impactos ambientales de poblaciones
cercanas a los centros mineros obligan a una mayor divulgacion ambiental y social que
justifigue su desempefio. Las empresas de consumo son prolificas en cuanto a
divulgacion se refiere y orientan sus enfoques y practicas de sostenibilidad a sus clientes
interiores e informan sobre la gestion de sus productos, en calidad, produccién limpia,
salud y certificaciones. Ademas, existe una importante influencia de empresas con las

gue operan comercialmente o de sus matrices transnacionales.

Por dltimo, la mayoria de las empresas reporta los beneficios laborales, asi como las
actividades vinculadas a la salud y el equilibrio entre la familia y el trabajo que ofrecen

a sus equipos.

En este TFG se concluye que las condiciones de trabajo, salud y el desarrollo de
competencias son las dimensiones que, entre las consideradas relevantes, las
empresas abordan mayoritariamente. Las dimensiones menos representadas son
envejecimiento y retencion y despido. Finalmente, si bien la dimension de conciliacién
de la vida personal y laboral es trabajada por todas las organizaciones con
independencia de su actividad, las acciones que se realizan en este ambito son poco

sofisticadas.

Una probable explicacion a estos resultados se encuentra en el hecho que los
estdndares de responsabilidad social que orientan a las empresas en el disefio e
implementacion de sus acciones de responsabilidad social han puesto en valor los

tépicos incluidos en las tres primeras dimensiones.

Por otro lado, se intuye que el objetivo altimo de las acciones vinculadas con el BO
implementadas por las empresas es el incremento de la produccién de la estas, lo que
va en detrimento de su enfoque primigenio, pues el uso responsable de las capacidades
de los trabajadores, incluso después de su desvinculacién con la empresa, contribuye a
la regeneracion del capital humano para beneficio comln de toda la sociedad.

Para terminar, es necesario notar que el estudio realizado se ha visto limitado, entre
otros, por dos hechos: el primero, porque las empresas no reportan, necesariamente,
todas las practicas de responsabilidad que realizan ni en qué grado de ejecucién se
encuentran; y segundo, porque no todas las empresas se rigen por los estdndares GRI,

lo que impide la comparabilidad en el desempefio de los indicadores.
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Este estudio, que no es mas que un andlisis preliminar de caracter descriptivo, podria
servir de lanzadera para futuras investigaciones que analicen cdmo son percibidas esas
declaraciones por parte de los empleados y si se materializan y en qué grado las
acciones propuestas por los directivos responsables en sus Declaraciones. Asi
podremos hacernos una mejor idea de como las empresas peruanas transitan hacia un

desempefio mas sostenible.

Llegados a este punto, es importante sefialar también que esta aproximacién no es
generalizable ni extensible a todas las empresas peruanas puesto que el estudio sélo
incluye a las empresas mas significativas de Per(, una fraccion insignificante si se
compara con el 2.770.000 de empresas existentes a diciembre de 2020, segin datos
del INEI (2020). Es aqui donde se abre, pues, una segunda linea de investigacién o de

mejora de trabajo.
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ANEXO 1.

Empresas del indice S&P/BVL 25 y fuentes de informacion.

N° | Empresa Sector Fuente Observaciones
1 | Corporacién Aceros | Industria Reporte  Sostenibilidad
Arequipa, S.A. 2018
2 | Alicorp, S.AA. Consumo Reporte  Sostenibilidad
Bésico 2018
3 | Backus Consumo Memoria 2018 En el Reporte  de
Bésico Sostenibilidad no  se
encontraron declaraciones
4 | BBVA Financiero Memoria 2018 En el Reporte  de
Sostenibilidad no  se
encontraron declaraciones
5 | Cementos Pacasmayo | Industria Reporte  Sostenibilidad
2018
6 | Sociedad Minera Cerro | Mineria Reporte  Sostenibilidad
Verde, S.AA. 2018
7 | Compafila de Minas | Mineria Reporte  Sostenibilidad
Buenaventura 2018
8 | Credicorp Capital Pert, | Financiero Reporte Anual 2018 En el Reporte  de
S.AA. Sostenibilidad no  se
encontraron declaraciones
9 ENEL Generacion | Industria Reporte de Sostenibilidad
Perd, S.AA. 2018
10 | ENEL Distribucion | Industria Reporte de Sostenibilidad
Perd, S.AA. 2018
11 | ENGIE Energia Peru Industria Reporte de Sostenibilidad
2018
12 | Ferreycorp, S.A.A. Industria Memoria 2018 En el Reporte de
Sostenibilidad no  se
encontraron declaraciones
13 | AENZA Construccion | Reporte Integrado 2018 En el Reporte de
Sostenibilidad no  se
encontraron declaraciones
14 | Inretail Pert Corp Consumo Reporte  Sostenibilidad | Al no haber declaraciones
2018 se analizd todo el
documento.
15 | Intercorp Financial | Financiero Reporte de Sostenibilidad
Services 2018
16 | Minsur, S.A. Mineria Reporte de Sostenibilidad

2018 Reporte de
Sostenibilidad 2018
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17 | Nexa Resources Peru Mineria Reporte de Sostenibilidad | En el Reporte de
2018 Sostenibilidad no  se
encontraron declaraciones
18 | REPSOL Peru Industria Reporte de Sostenibilidad
2018
19 | Southern Cooper | Industria Reporte de Sostenibilidad
Corporation 2018
20 | Trevali Mining | Mineria Reporte de Sostenibilidad | Reporte emitido por la
Corporation 2018 empresa matriz.
21 | Unidn Andina  de | Industria Reporte de Sostenibilidad
Cementos, S.AA. 2018
(UNANCEM, SAA)
22 | Volcan Compafiia | Mineria Reporte de Sostenibilidad
Minera, S.A.A. 2018
23 | Empresa Siderlrgica | Industria Reporte de Sostenibilidad | Reporte emitido por la
del Perd, S.AA. 2019 empresa matriz
(Siderpert) (GERDAU).
24 | Grupo Gloria Consumo No disponible No se hallaron
Basico declaraciones.

Fuente: https://www.bvl.com.pe/mercado/indices/indice-spbvl-lima-25
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