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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo medir el impacto de la
responsabilidad social empresarial y la cultura organizacional de la constructora
ISABA S.A, para contribuir en la sostenibilidad de la empresa; partiendo de una
metodologia descriptiva, basada en el analisis y sintesis, para lo cual, se empled
un estudio bibliografico y de campo, ademés de técnicas y herramientas como la
entrevista y el cuestionario; mismas que, fueron aplicados a una muestra
poblacional de 92 trabajadores. En cuanto al procedimiento, el estudio planteé
tres fases concluyentes, en la primera fase, se identificaron, los modelos de
evaluacion, selecciondndose el modelo de Denison y el modelo conceptual de
relaciones causales de Gallardo, Sanchez y Corchuelo (2013); posterior a ello,
en la fase dos, se aplicaron los instrumentos de estudio, se procesé y tabulo la
informacion, empleando el Software Excel 2016; por ultimo, se determiné la
correlacion existente entre las variables indagadas con el software IBM SPSS
Statistics (2016); asi mismo, se identificaron las falencias con el diagrama de
Ishicawa, se propuso medidas de mejoras con la matriz 5W+1H y se realizo el
diagnéstico pertinente. Del estudio se puede concluir, la prevalencia de una RSE
y CO adecuada, puntuada en 4.45 y 4.52 de 5.00, que, al correlacionarla,
muestra una interaccion positiva muy baja; donde, el involucramiento,
consistencia y adaptabilidad, son aquellas variables que no superan el promedio
minimo requerido de correlacién (0,05 minimo), por lo tanto, se recomienda
vincular la CO y RSE, al plan de gestion estratégica de tal forma que, se genere
una integracion positiva, para mejorar las condiciones de un buen ambiente
laboral.

PALABRAS CLAVE

Cultura, Organizacion, Medio Ambiente, Responsabilidad.
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ABSTRACT

This research aims to measure the impact of corporate social responsibility and
organizational culture in the construction industry ISABA S.A, to contribute to the
sustainability of the company; starting from a descriptive methodology, based on
analysis and synthesis, for which employed a literature and field study, as well as
techniques and tools such as the interview and the questionnaire, which were
applied to a population sample of 92 workers. As for the procedure, the study
proposed three conclusive phases, in the first phase, The evaluation models were
identified and the evaluation model was selected Denison and Gallardo, Sanchez
and Corchuelo conceptual model of causal relationships (2013); After that, in
phase two, the study instruments were applied, the processed and tabulated the
data, using Excel 2016 software; finally The correlation between the variables
investigated and the IBM SPSS Statistics software (2016); also, the shortcomings
were identified With the Ishikawa diagram, improvement measures were
proposed with the 5W+1H and the relevant diagnosis was made. From the study,
it can be concluded that the prevalence of adequate CSR and CO scored at 4.45
and 4.52 out of 5.00, which, when correlated, shows a very low positive
interaction; where, the involvement, consistency, and adaptability, are those
variables that do not exceed the minimum required average correlation (0.05
minimum), therefore It is therefore recommended that CO and CSR be linked to
the strategic management plan of such to generate a positive integration, to
improve the conditions of a good working environment.

KEYWORDS

Culture, Organization, Environment, Responsibility



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se ha convertido en una
herramienta esencial para el correcto desarrollo de una cultura organizacional
basada en la sostenibilidad y fundamentada en la creacion de valor de los tres
ejes de actuacion administrativos economico, social y medioambiental, como
indica Server y Villalonga (2007) al ser “la RSE un modelo de gestion ético,
puede traducirse en una ventaja competitiva frente a aquellas entidades que no
la asuman, donde la organizacién se compromete por sus actuaciones frente a
los grupos de interés, de tal forma que contribuyan al desarrollo y a la creacion
de valor de todo el sistema empresarial, dicha herramienta tiene como propdsito
aportar al crecimiento y mejora de la imagen organizacional”’, asi también
Barroso (2007) considera que “tiene por fin obtener mas ganancias y ser mas

competitiva al administrarse de manera socialmente responsable”.

La RSE al ser un elemento de la cultura organizacional de acuerdo a Diaz (2007)
citado por Escalada (2015) “resulta interesante su analisis en las empresas,
como factores estratégicos”; puesto que al permitir la cultura organizacional
entender el comportamiento humano dentro de las organizaciones e integrar los
valores, las creencias y las actitudes que asumen los actores que hacen vida en
las organizaciones, da valor al alcance social de la RSE, partiendo del interés
por el bienestar de los colaboradores y proyectarlo hacia los diferentes
Stakeholders a los cuales impacta con sus actividades y que se desconoce si lo
hacen o en qué nivel lo hacen, puesto que muchas veces carecen de indicadores

para determinar su aplicabilidad.

A nivel mundial la RSE ha tenido un impacto positivo, en la forma de administrar
los recursos econémicos y humanos, otorgando mayor espacio a las practicas
socialmente responsables, contexto ratificado por Evans (2010) al decir que “los

directivos de millones de empresas en todo el mundo son cada vez mas



consciente de que sus acciones estdn inmersas en una actividad social y
empresarial, lo que les ha permitido comprender que su funcion es fundamental
para la sociedad como tal, y que paralelamente la sociedad es indispensable
para la sostenibilidad de la empresa y del entorno en general”; teniendo ademas
entre sus principales aportes el abatimiento de la desigualdad empresarial,
proyectandolo hacia la sociedad y el medio sin generar efectos negativos.

Cabe relacionar lo anterior al area de la construccion, tema hacia donde se
direcciona el estudio, “esta consume una cantidad de recursos naturales lo que
hace necesario reducir el uso de recursos y controlar de manera responsable el
desperdicio. Por tanto, es importante que la actividad de la construccién se
desarrolle de acuerdo a ciertos principios y regulacién” (Sierra, 2010), mas aun
cuando representa para el 2019, 479 mil plazas de empleaos para los
ecuatorianos; “debiéndose preguntar, en este caso, qué hacen las empresas por
dichos trabajadores, por mejorar su nivel de vida” (Barroso, 2007); y si estan
dejando de considerar los resultados econémicas y sociales como unidades
aisladas (Botero, 2009), para asi formar un proceso, que aporte a mejorar tanto
la responsabilidad social y la cultura organizacional en el sector de la

construccion, donde al existir un mercado dinamico se dificulta su aplicacion.

En Ecuador la RSE es un tema que adn no logra impactar al sector empresarial
en su totalidad y su aplicacion se da, mas bien, por requerimientos legales y no
por iniciativa propia, criterio que guarda relacion a lo expresado por Martinez
(2015) en su estudio donde concluye que, “es un tema desconocido para muchas
empresas y que pocas compafias han asumido este tipo de politica, las cuales
garantizan la correcta integracion de la empresa con la sociedad a travées del

cumplimiento de ciertas normas y la implementacion de proyectos sostenibles”.

Es a partir de lo antes mencionado que nace la imperatividad de aplicar un
estudio en la Constructora ISABA S.A., organizacion dedicada a construcciones
industriales y comerciales en la costa ecuatoriana; afladido a ello no se identifica
informacion que permita constatar el impacto generado hacia la sociedad vy al

ambiente sea positivo 0 negativo; ademas, en cuanto al factor interno, no



presentan un modelo de evaluacién de Responsabilidad Social Empresarial que
les permita observar como interactua la RSE con el capital humano de la
empresa; como tampoco, muestran indicadores que reflejen las acciones para
inhibir los efectos negativos hacia el medio, puesto que, el producto de sus
operaciones tienen interaccion directa con la vida de los colaboradores, la

naturaleza y la poblacion.

Es asi, que la problemética ligada al estudio tiene sustento en la inexistencia de
herramientas para la medicion, diagndstico e incidencia de las practicas de RSE
y el nivel de la cultura organizacional presente en ISABA S.A., puesto que, al
interactuar estas dos variables entre si, los inhibe de la posibilidad de conocer
aguellos elementos que puedan afectar la productividad de los colaboradores y

asi ejercer medidas de prevencion y potencializacion.

Considerando lo antes sefialado se plantea la siguiente premisa:

¢Medir el impacto de la Responsabilidad Social Empresarial y la Cultura
Organizacional de ISABA S.A., permitira el fortalecimiento del entorno en la

empresa?

1.2. JUSTIFICACION

“Las empresas constructoras deben cuidar el entorno que las rodea y fomentar
entre sus trabajadores el animo para preservarlo” (Barroso, 2007), partiendo
desde esta premisa el estudio muestra un elemento verificador para su
aplicabilidad, puesto que, sin importar el tipo de organizacion, se deben buscar
los mecanismos que propicien un desarrollo sostenible y amigable con el
entorno. Considerando lo antes mencionado, el presente estudio se lo sustenta

en diferentes aspectos, como lo son: econdémico, social, ambiental y tedrico.

‘La responsabilidad empresarial ha adquirido una gran relevancia en la
economia en los ultimos afios, como consecuencia de la globalizacion de los

mercados y de las exigencias y demandas de una mayor transparencia y



compromiso con la sociedad” (Fernandez et al., 2014), que ligada a una buena
cultura organizacional le permitiria garantizar eficiencia y productividad,
reflejadas en el aprovechamiento de los costos y la no generacion de gastos

innecesarios.

Ademas, aplicar un sistema de gestion basado en la RSE contribuird a generar
una cultura organizacional idénea en la que, se parte otorgando salud y
seguridad laboral a los empleados y proyectando una imagen positiva que se
vera reflejada en los aportes generados hacia el entorno con el cual interactda o

influye ISABA S.A., sea en lo social o ambiental.

De acuerdo con Server y Villalonga (2007), relacionado con las actividades de
las empresas en cuanto a la mejora de la sociedad a la que pertenecen y a la
preocupacion por el medio ambiente que las rodea, tienen un impacto positivo
directo en lo ambiental, al tener ISABA S.A, relacion directa con el entorno; es
decir, aplicando practicas de responsabilidad empresarial, contribuiria a crear
una imagen amigable, lo cual se transformaria en una ventaja competitivay a la

vez coadyuvaria a la mejora de la cultura organizacional y social.

En lo tedrico, la ISO segun Yanez y Yanez (2013), es la Organizacion
Internacional para la Estandarizacién, y su normativa nace con el fin de unificar
y establecer estandares para garantizar la calidad, en cuanto al presente estudio
de todas las existentes, la ISO 26000 es fundamental puesto que se refiere a la
responsabilidad social.

La ISO (2010) indica que “el desempefio de una organizacion en relacién con la
sociedad en la que opera y con su impacto sobre el medio ambiente, se ha
convertido en una parte critica al medir su desempefio integral y su habilidad

para continuar operando de manera eficaz”.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Medir el impacto de la Responsabilidad Social Empresarial en la cultura

organizacional para contribuir en la sostenibilidad de la empresa ISABA S.A.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los modelos de evaluacién que permitan la medicién del
impacto de la Responsabilidad Social Empresarial y la Cultura
Organizacional en la constructora ISABA S.A.

Medir el estado actual de la Responsabilidad Social Empresarial y la
Cultura Organizacional, mediante la aplicacién de las herramientas de la

informacion.

Establecer la correlacion que existe entre la Responsabilidad Social
Empresarial y la Cultura Organizacional.

1.4. IDEA A DEFENDER

Mediante la medicién del impacto de la Responsabilidad Social Empresarial en

la Cultura Organizacional, se contribuy6 a la sostenibilidad de la empresa ISABA

S.A.
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2.1. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

La RSC (Responsabilidad Social Corporativa) “es una herramienta de gestion y
la expresion de un posicionamiento ético” (Vaca y Vargas, 2005). “Lleva a la
actuacién consciente y comprometida de mejora continua, medida y consistente
gque permite a la empresa generar valor agregado para todos sus publicos, y con
ello ser sustentablemente competitiva” (Cajiga, 2011, p. 5); partiendo del criterio
de los autores, la RSE pretende influir directamente en la forma en que las
organizaciones gerencian sus recursos, para asi evitar generar un efecto
negativo en la sociedad y en el medio, y mas bien, ejercer un cambio positivo;

sin embargo, “hay que ser conscientes, del hecho de que no se trata de una



practica de cardcter individual ni privado, genera un efecto multiplicador que
requiere mayor participacion de las distintas organizaciones” (Estipia, 2015).

Por otra parte, Vives (2012) citado por Sapién, Aguilar y Pifién (2015), realiza un
andlisis de varios autores donde ubican a la RSE desde otra perspectiva donde
alegan que “la RSE no rinde beneficios o que es un gasto inutil, porque no ven
el nexo entre esas actividades y la mejora en los rendimientos. Algunos llegan a
atacar las practicas responsables citando ejemplos de empresas supuestamente
responsables que tienen problemas de rendimiento financiero o de aceptacion
en el mercado. Esto se opone a lo que, las empresas socialmente responsables

sefalaron, ya que, para ellas, los beneficios superan los costos en este rubro”.

A criterios de los autores la responsabilidad social empresarial, nace como un
elemento integrador entre la organizacién, el medio ambiente y la sociedad, con
la finalidad de retribuir de forma equitativa los beneficios tomados; el concepto
de RSE a pesar de su naturaleza o finalidad, puede ser tergiversado por las
malas préacticas y funcionalidad que le dan otras organizaciones que no tienen
ningun interés de mejorar la calidad de vida de sus colaboradores, la sociedad y
el medio, encontrdndose con un mal enfoque de la RSE donde prevalecen los
intereses financieros por los sociales, sin identificar los efectos negativos de su
accionar, criterio alineado al de Vaca y Vargas (2005) al mencionar que, “en
pleno siglo XXI prevalece un estigma donde se lo considera como una operacion
cosmética del marketing para mejorar la imagen de la marca, sin que en el fondo

cambie nada”.

A continuacion, en el cuadro 2.1, se detallan el concepto de la RSE de acuerdo

al criterio de varios autores:



Cuadro 2.1. Conceptualizacion de la RSE
Autor Concepto
Hay quienes discuten que la RSE puede ser sélo una forma
de servir a nichos de mercado, pero incrementando la
produccion y los costos de mercadeo, siendo imposible para
las empresas crear una ventaja competitiva sostenible.
Los criticos de la RSE sostienen que ésta es una forma de
publicidad solamente, aprovechandose de ella algunas
empresas para vender mas sus productos y atraer a mas
clientes aprovechandose de la buena voluntad de éstos.
Se define como el compromiso que asumen las empresas
hacia la sociedad en beneficio del desarrollo sostenible, es
decir, es el equilibrio entre el crecimiento econdmico y el
bienestar social.
Surge frente a la necesidad de responder a requerimientos de
la sociedad, tomando medidas voluntarias que contribuyan o

Rojas, M’Zali, Turcotte, y Kooli (2006).

Barroso (2007)

Aguilera'y Puerto (2012)

Duque, Cardona; y Rendén (2013) aporten, de alguna manera, al desarrollo, crecimiento y
mejoramiento de la calidad de la vida de un grupo social
especifico.

Cumple un papel fundamental al darle esencia a esas
acciones que van mas alla de lo estipulado en la ley o en los
Jaramillo (2015) convenios mismos, fortaleciendo el modelo de actuacion del
area de gestion humana, que a su vez incide en el modelo de
gestién de la empresa en general.
Es un pacto justo entre las instituciones y la sociedad, y la
empresa como parte de la sociedad necesita contribuir al
bienestar de esta.
Elaborado: Autoras

Ibarra (2014)

2.1.1. SURGIMIENTO DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

“Los inicios de la responsabilidad social empresarial datan del siglo XIX, cuando
surge el activismo y cooperativismo como medio para conciliar los objetivos
empresariales con los fines sociales y éticos” (Fernandez; Martinez y Prado,
2013), asi mismo Espitia (2015) menciona la participacion privada en iniciativas
de caracter filantrépico inician desde el siglo XIX, y estas fueron vistas como
obras de caridad efectuadas por la iglesia financiada con donaciones privadas
individuales, la RSE como tal surgi6 en los 20’s, su difusion y fortalecimiento se
inicié en los 50's y 60's partiendo de la idea de que si las empresas usan recursos
de una sociedad y estos le generan beneficios, el deber ético de las empresas

es devolver a la sociedad parte de dichos beneficios.

Anadiendo a lo expresado por Espitia (2015) de los avances de la RSE, Bateman
y Snell (2005) citado por Aguilera y Puerto, (2012) también hacen mencion de

dichos avances, expresando que “en la década de los 60 y 70, el ambiente



politico y social se convirti6 en una importante variable para las empresas
americanas, dado que la sociedad fijaba su atencién en cuestiones tales como
la igualdad de oportunidades, el control de la comunicacion, la conservacion de
la energia y los recursos naturales, la proteccion a los consumidores y a los

trabajadores”.

Sin embargo, en la década de los ochenta, hay un cierto retroceso en la asuncion
de responsabilidades sociales por las empresas a consecuencia del neo
liberalismo que, comenzando por los EE.UU., se extendié por todo el mundo.
Fue, de momento, la dltima reaccion del capitalismo y la libre empresa,
seguramente consecuencia de la desaparicion de la URSS. Los afios noventa y
primeros del siglo XXI recuperaron el pulso sobre la responsabilidad social de
las empresas de manera paralela a varios grandes escandalos, que se
denunciaron en estos afios en los que grandes corporaciones vulneraron los
derechos de los ciudadanos; también se asoci0 este rebrote de la
responsabilidad de las empresas a una fuerte preocupacion de todo el mundo
por los deterioros del medio ambiente que comenzaron a evidenciarse como

altamente preocupantes (Inglada y Sastre, 2016).

2.1.2. IMPORTANCIA DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

De acuerdo al criterio de Sapién, Aguilar y Pifién (2015), “la RSE se ha vuelto
una tendencia mundial, no solo porque brinda una estrategia de mercadotecnia,
sino porque garantiza el crecimiento y permanencia de las organizaciones a
través de los diversos lineamientos que se han desarrollado a partir de la réplica
de diversas précticas”, ademas Aguilera y Puerto (2012) la consideran como un
elemento diferenciador que busca la satisfaccion de los stakeholders tanto
internos (socios, accionista, directivos, empleados) como externos (clientes,
suministradores, competidores, comunidad local, etc.); asi como la aplicacién de
estandares de sustentabilidad junto con la politica, se enmarca en un movimiento
global que incluye la responsabilidad medioambiental, la ética empresarial, la
ética ciudadana y la responsabilidad politica que, en conjunto, conforman una

nueva ideologia humanista, cuyos objetivos son aumentar el nivel de vida pero



10

mas especialmente la calidad de la misma en todo el mundo (Inglada y Sastre,
2016).

2.1.3. BENEFICIOS DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

En consideracion a Arpi (2013) “dentro de los beneficios de la responsabilidad

social empresarial se puede mencionar algunos que se detallan a continuacion”:

Interno: El entorno interno define la relacién directa con los elementos sociales

propiamente de la empresa.

e Mejora la fidelidad, el compromiso y la motivacion de los trabajadores.

e Ayuda a atraer y retener buenos profesionales.

¢ Mejora el ambiente laboral, lo que incrementa la productividad y la calidad.
e Permite reducir costes de operaciones.

e Obtiene desgravaciones fiscales.

e Mejora la comunicacion interna.

e Fomenta una cultura corporativa definida.

Externo: EL entorno externo abarca las relaciones que la empresa tiene con los

grupos de interés, ambiente social y medio ambiental, como:

e Ayuda a fidelizar a los clientes actuales y captar clientes futuros.
e Mejora la imagen y reputacion de la empresa.

e Contribuye a un mejor posicionamiento y diferenciacion de marca.
e Incrementa la notoriedad.

¢ Mejora las relaciones con los sindicatos y la administracion.

e Permite el acceso a nuevos segmentos de mercados.

Por otra parte, para Cajiga (2011), la empresa recibe por ello beneficios como la
eficiencia y la responsabilidad individual y colectiva; un balance entre la vida
personal y laboral; un impacto positivo en la rentabilidad, eficiencia y
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productividad; mejores relaciones obrero-patronales; y la percepcion de la

empresa como altamente humana y socialmente responsable.

Anadido a ello, Cajiga (2011), en términos puntuales, enumera otros beneficios:

e Reduce el ausentismo laboral.

e Disminuye la rotacion de personal.

¢ Reduce el estrés y motiva a los trabajadores.

e Mejora la eficiencia y el rendimiento en el trabajo.

e Crea lideres proactivos al interior de la empresa.

e Mejora la imagen de la compafiia.

e Genera identificacién con la empresa e integracion del personal.

e Mejora el clima organizacional al interior de la empresa.

e Brinda un aspecto humano a la empresa y la pone en contacto directo
con la sociedad.

e Desarrolla a las personas, tanto en el plano personal como en el
profesional, al abrirles mas posibilidades de participacion en las
actividades de la empresa, acumulando mas experiencia y ofreciéndoles
mas oportunidades de realizacibn personal a los empleados vy
trabajadores (p. 17).

No muy lejano a los criterios expresados, en el cuadro 2.2., se detalla la

importancia de la RSE de acuerdo a Diez (2007):
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Cuadro 2.2. Beneficios de la RSE

Beneficio

Caracteristicas

Mejora la imagen
corporativa y la
reputaciéon empresarial

Reduccion de costos de
operacion

Favorece la capacidad de
reclutar y retener mejores
empleados

Fortalece la relacion con
la comunidad y la lealtad

Muchos clientes no comprarian un producto si saben que proviene de una empresa
que no paga impuestos, que afecta al medioambiente, viola los derechos de sus
trabajadores y que no labore bajo parametros éticos. Las empresas socialmente
responsables tienen mayores desempefios financieros que las que no lo son.
Algunas préacticas de RSE, pueden generar ingresos no esperados para la empresa,
por ejemplo, la venta de los residuos reciclados. Puterman (2005) sefiala que en el
drea de recursos humanos, se dan indices menores de ausentismo y rotacion, y
aumentan su productividad.

Cuando una empresa posee planes de trabajo que mejoran las condiciones de vida
del personal, permiten su capacitacion, desarrollo y estara entonces invirtiendo en
capital humano.

Uno de los aspectos mas relevantes de la responsabilidad social es el rol del
consumidor. De hecho, muchas de las iniciativas mundiales han sido producto de
presiones de los consumidores y ONGs. Muchos consumidores estan dispuestos a

de los consumidores pagar mas por productos o servicios que provienen de empresas responsables y
comprometidas con la comunidad y el medioambiente.

Fuente: Diez (2007); Barroso (2007)

2.1.4. ALCANCE DE LA RSE

Arpi (2013) hacen mencion al alcance de la RSE tomando de referencias que,
en este escenario cambiante, donde aparece la responsabilidad Social
empresarial como factor de equilibrio, se pueden visualizar los siguientes

alcances como concepto en el desarrollo de las actividades empresariales:

Alcance social y de desarrollo: Desde este punto de vista la RSE se centra en
las actividades realizadas por la empresa con el fin de contribuir a la sociedad y
la comunidad externa a ésta, cumpliendo con el sentido del deber y considerando

en esto a los grupos mas vulnerables.

Alcance solidario e igualitario: En esta nocion la empresa se reconoce como
un sistema inserto en uno mayor, destacandose ésta en la contribucion a las
oportunidades y la igualdad de las personas, en este sentido es que se reconoce
la existencia implicita de derechos y deberes, por parte de las empresas y la
sociedad.

Alcance de autorreferencia: Esta nocién considera soélo el interior de la
empresa, es decir, la relacion que se produce entre ésta con los accionistas,

clientes y trabajadores, sin que haya responsabilidades de otro tipo hacia la
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comunidad externa, enfocandose solo al mercado y visualizando a la empresa

como generadora de ganancias.

Alcance ético sistémico: Se considera una vision integral de la empresa en la
sociedad, donde se rescata la responsabilidad de ésta con sus stakeholders o
grupos de interés de manera permanente, de ahi el caracter sistematico de esta
nocion, por considerar las acciones socialmente responsables como permanente

en el tiempo.

Alcance ético y de valores: Esta nocion parte a raiz de lo expuesto en los
puntos anteriores, considerando la RSE como reflejo de la empresa o las
personas que estan a cargo de éstas, destacando el énfasis de trabajar bajo
valores y difundirlos a todas las areas, fomentando el surgimiento de una ética

corporativa que va a sustentar el proceso de toma de decisiones en la empresa.

Por otra parte, se debe tener en cuenta el criterio de Romero (2010), “la definicion
del alcance de la responsabilidad social de una organizacién, se deberan
identificar los asuntos pertinentes y establecer sus prioridades, considerando las
materias fundamentales de Responsabilidad Social”’. Las mismas, se detallan en

el siguiente cuadro:

Cuadro 2.3. Materias asociadas a la RSE

Materia Conceptualizacion
La gobernanza de la Organizacién es el factor mas importante para integrar
la responsabilidad social y para hacer posible que una Organizacién se

Gobernanza de la Organizacion responsabilice de los impactos de sus decisiones y actividades. Una

Organizacion que se plantea ser socialmente responsable deberia contar con
un sistema de gobernanza que permita supervisar y poner en practica los
siete principios de la responsabilidad social mencionados anteriormente.

Los derechos humanos son los derechos basicos que le corresponden a
cualquier ser humano por el hecho serlo. Existen dos categorias de derechos
humanos:

Derechos Humanos a) Lo categoria de los derechos civiles y politicos; incluye derechos
tales como el derecho a la vida y a la libertad, la igualdad ante la
ley y la libertad de expresién.

b) La categoria de los derechos economicos, sociales y culturales;
incluye derechos como el derecho al trabajo, el derecho a la
alimentacion, el derecho a la salud, el derecho a la educacién y el
derecho a la seguridad social.

Las préacticas laborales incluyen reclutamiento y promocién de trabajadores;
procedimientos disciplinarios, transferencia y traslado de trabajadores;

Practicas laborales finalizacion de la relacién de trabajo; formacion y desarrollo de habilidades;




El medio ambiente

Practicas justas de operacion

Asuntos de consumidores

Participacion activa y
desarrollo de la comunidad
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salud; seguridad e higiene industrial, y cualquier politica o practica que afecte
alas condiciones de trabajo, en particular la jornada laboral y la remuneracion.
Las decisiones y actividades de las organizaciones invariablemente generan
un impacto en el medio ambiente independientemente donde se ubiquen.
Esos impactos estan asociados al uso que la Organizacién realiza de los
recursos, la localizacion de sus actividades, la generacion de contaminacion
y residuos y los impactos de las actividades de la Organizacion sobre los
habitats naturales. Para reducir sus impactos ambientales, la Organizaciones
deberian adoptar un enfoque integrado que considere las implicaciones
directas e indirectas de caracter econdémico, social de salud y ambiental de
sus decisiones y actividades.

Las practicas justas de operacién se refieren a la conducta ética de una
Organizacion en sus transacciones con otras Organizaciones. Incluyen
relaciones entre Organizaciones y agencias gubernamentales, asi como
relaciones entre Organizaciones y sus socios, proveedores, contratistas,
clientes, competidores, entre otras.

Las responsabilidades incluyen proporcionar educacién e informacion
precisa, utilizando informacion justa, transparente y atil de marketing y de
procesos de contratacién, promoviendo el consumo sostenible y el disefio de
productos y servicios que proporcionen acceso a todos y satisfagan las
necesidades de los demas vulnerables y desfavorecidos, cuando sea
necesario.

Actualmente estd ampliamente aceptado que las Organizaciones tengan
relacion con las comunidades en las que operan. La participacion activa, ya
sea de manera individual, o a través de asociaciones que busquen aumentar
el bien publico, ayuda a fortalecer la sociedad civil.

Las Organizaciones que se involucran de manera respetuosa con la
comunidad y sus instituciones, reflejan valores democraticos y civicos.

Fuente: Romero (2010)

2.1.5. PRINCIPIOS DE LA RSE

Los principios de la RSE son la base, bajo los cuales se fundamenta su proceder,

pudiéndose resumir bajo tres lineamientos base como lo detallan varios autores

a continuacion:

De acuerdo con el instituto ETHOS (2010) y ETHOS (2013), los Principios de

Responsabilidad Social Empresarial son:

V V.V V V V VY

Medioambiente.

Valores, transparencia y gobierno.

Publico interno.

Consumidores, clientes.

Proveedores.
Gobierno y sociedad.
Comunidad.
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Por otra parte, Ramos y D’Armas (2010) establecen que los principios son:
» Proteccion del ambiente.

Condiciones del lugar de trabajo y empleo.

Valores y principios éticos de la empresa.

Mercado (procesos internos, clientes y proveedor).

Y V V V

Impacto a la comunidad.

Hay que tener en cuenta a la hora de hablar de RSE del GLOBAL COMPACT, el
cual de acuerdo a Ibarra (2014), “es un programa de la ONU suscrito en el afio
2000, que descansa en el compromiso de la implementacion de diez principios
estratégicos entorno a los temas de derechos humano, laborales, medio

ambientales y de corrupcion”.

2.1.6. DIMENSIONES DE LA RSE

Para medir la RSE se requiere establecer indicadores los cuales toman de base
dimensiones especificas, autores como Coba, Dias, Zurita y Proafio (2017), la
enmarcan bajo la dimensién: social, ética, medioambiental y redes. Ramos y
D’Armas (2010), consideran lo social, ambiental y econémico; Por otra parte,
ETHOS (2010) y ETHOS (2013), presenta un indice mas amplio de las

dimensiones, como se muestra a continuacion:

¢ Responsabilidad frente a las generaciones futuras, gerenciamiento del
impacto ambiental.

e Autorregulacion de la conducta, relaciones transparentes con la sociedad.

¢ Dialogo y patrticipacion, respeto al individuo, trabajo decente.

e Dimension social del consumo.

e Seleccién evaluacion y alianza con proveedores.

e Transparencia politica, liderazgo social.

¢ Relaciones con la comunidad local, accién social.

De las dimensiones identificadas por los autores Cabas, Dias, Zurita y Proafio
(2017), Ramos y D’Armas (2010), ETHOS (2010) y ETHOS (2013), se puede
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sefialar que, el campo de accion de cada investigacion se basa en aspectos
sociales, econémicos y medio ambiental, pretendiendo generar un ambiente de
sostenibilidad para la organizacion y el medio con el cual interactda inhibiendo

efectos negativos que partan de su accionar.

2.1.7. INDICADORES DE LA RSE

En lo que respecta a los indicadores para medir la RSE se los muestra en el
cuadro 2.4., en el mismo se puede analizar que de los autores citados, estos
guardan relacion de criterios en lo que respecta al medio ambiente, actuacion en
la comunidad, normas y valores ligados a la transparencia de la actuacién como

organizacion.

Cuadro 2.4. Indicadores de la RSE

Autor Indicador
Transparencia
Normas
Brown (2010) Autoevaluacion

Gestion responsable
Medio ambiente
Valores, transparencia y gobierno
Publico interno
Ethos (2013) Consumidores/Clientes
Proveedores
Gobierno y Sociedad
Comunidad
Proteccion del ambiente
Condiciones del lugar de trabajo y empleo
Ramosy D'Armas (2010)  Valores y principios éticos de la empresa
Mercado (procesos internos, clientes y proveedores)
Impacto en la comunidad
Alvarado y Schlesinger Econémica
(2008) Etico, Legal
Discrecional
Rendicién de cuentas
Transparencia
Comportamiento ético
ISO (2010) Respeto a los intereses de las partes interesadas
Respeto al principio de legalidad
Respeto a la normativa internacional de comportamiento
Respeto a los derechos humanos
Fuente:
Elaborado: Autora




17

2.1.8. NORMAS TECNICA

Andia (2015), sefala que la Comision de la Unién Europea en el afio (2001)
presentd el Libro Verde, en cuyo contenido define la responsabilidad corporativa
como “la integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las
preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y
sus relaciones con sus interlocutores”. Se debe tener en cuenta que, en el mismo
afo, el comité 1ISO sobre politica de los consumidores (COPOLCO) publico un
informe sobre el valor de los estandares de responsabilidad social corporativa
(RSC).

El mismo Andia (2015), sefiala un grupo de normas relacionadas a la

responsabilidad empresarial:

SAB000: establecen directrices y exigencias en la gestion de las relaciones
laborales con los empleados y con el personal de los contratistas o proveedores

que colabore con la produccion de bienes o servicios de las empresas.

G3: Global Reporting Initiative, tiene como objetivo el aportar requerimientos

sobre los contenidos de las memorias de responsabilidad empresarial.

AA1000: La norma fue realizada por el ISEA (The institute of Social and Ethical
Accountability) y fue concebida para lograr el compromiso activo de todos los
coparticipes e interlocutores de una organizacion. Se trata de establecer un
proceso sistematico de participacion de los grupos de interés que va a generar
los indicadores, metas y mecanismos de presentacion de informes necesarios

para asegurar su eficacia.

Modelo EFQM de RC: ElI EFQM framework for corporate social responsability
ha sido disefiado en linea con el modelo EFQM (European Foundation for Quality
Management) y recoge recomendaciones sobre cémo identificar, mejorar e

integrar los impactos econdmicos, sociales y ambientales de las operaciones
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dentro de la politica, de la estrategia y de la gestion del dia a dia de la

organizacion, teniendo en cuenta a los grupos de interés de la misma.

EFR1000: Modelo de gestion de la empresa familiarmente responsable, se
ocupa de avanzar y dar respuestas en materia de responsabilidad en cuanto a
la conciliaciébn de la vida familiar y laboral, el apoyo en la igualdad de

oportunidades y la inclusién de los mas desfavorecidos.

ISO 26000: Pretende que las organizaciones asuman la responsabilidad por el

impacto de sus actividades en la sociedad y el medio ambiente.

Global Compact: Fue promovido por la Organizacién de las Naciones Unidas;
es un instrumento de libre adscripcidn por parte de las empresas, organizaciones
laborales y civiles, que descansa en el compromiso de asumir y cumplir los

principios del pacto.

2.1.9. ISO 26000

Segun la Norma ISO 26000, citada por Sumoza (2014), el reconocimiento de la
responsabilidad social, es el proceso por el que pasa la organizacion para ser
vista como de RSE; fueron creadas para guiar a las empresas bajo principios,
que ayuden a llevar una mejor practica con el RSE (Argandofia y Isea Silva,
2011).

Ademas, Sumoza (2014), sefiala que, incluye la visualizacion, el establecimiento
y la armonizacion de los siguientes factores:

e Los impactos entre la organizacion y la sociedad, entre la organizacion y
sus partes interesadas (individuos 0 grupos cuyos intereses podrian verse
afectados por las decisiones y actividades de la organizacion), y entre
esos stakeholders y la sociedad: (algunos individuos y organizaciones
tienen metas y/o aspiraciones particulares con relacién a la organizacion,

gue pueden diferenciarse de las expectativas que tiene la sociedad).
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e La comprension y desarrollo practico de las materias fundamentales y los
asuntos pertinentes de responsabilidad social: gobernanza de la
organizacion; derechos humanos; practicas laborales; medio ambiente;
practicas justas de operacion; asuntos de consumidores y participacion
activa y desarrollo de la comunidad.

Adicionalmente, muchas empresas han visto la RSE s6lo como una plataforma
para alcanzar nuevos nichos de mercado, sin que por ello tengan la intencién de
comprometerse realmente con lo que divulgan, esto los ha llevado a publicar
informes de sostenibilidad o RSE sin ninguna clase de pertinencia ni contenido
relevante, incluso se conocen de casos en los que las empresas han llegado a
alterar la informacion con el objetivo de parecer mas responsables de lo que
realmente son (Duque, Cardona y Rendoén, 2013).

En lo que respecta a los principios establecidos para medir la RSE el autor
Romero (2010) sefiala que los involucrados en el desarrollo de esta norma
entienden que existen varios principios para la responsabilidad social, sin
embargo, acordaron que las organizaciones deberian respetar como minimo los

siguientes siete principios que se describen a continuacion:

PRINCIPIO 1.- Rendicion de cuentas: Consiste en que una Organizacion
deberia rendir cuentas ante las autoridades competentes, por sus impactos en
la sociedad, la economia y el medio ambiente y las acciones tomadas para

prevenir la repeticion de impactos negativos involuntarios e imprevistos.

PRINCIPIO 2.- Transparencia: Consiste en que una Organizacion deberia ser
transparente en sus decisiones y actividades que impacten a la sociedad y el
medio ambiente. Las organizaciones deberian revelar de forma clara, precisa y
completa la informacion sobre las politicas, decisiones y actividades de las que
son responsables, incluyendo sus impactos conocidos y probables sobre la
sociedad y el medio ambiente. La informacién deberia estar facilmente

disponible y accesible para los interesados.
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PRINCIPIO 3.- Comportamiento ético: Consiste en que el comportamiento de
una organizacién deberia basarse en los valores de la honestidad, equidad e
integridad, estos valores implican el respeto por las personas, animales y medio
ambiente y el compromiso de tratar el impacto de sus actividades y decisiones

de sus partes interesadas.

PRINCIPIO 4.- Respeto a los intereses del parte interesadas: Consiste en
gue una Organizacion deberia respetar, considerar y responder a los intereses
de sus partes interesadas. Aun y cuando los objetivos de la Organizacion podrian
limitarse solo a sus duefios y socios, clientes o integrantes, otros individuos o
grupos, también podrian tener derechos, reclamaciones o intereses especificos
gue se deben tener en cuenta. Colectivamente estas personas constituyen las

partes interesadas de una organizacion.

PRINCIPIO 5.- Respeto al principio de legalidad: Consiste en que una
Organizacion deberia aceptar que el respeto al principio de legalidad es
obligatorio. El principio de legalidad se refiere a la supremacia del derecho y, en
particular a la idea de que ningun individuo u Organizacion esta por encima de
la ley y de que los Gobiernos estan también sujetos a la ley. Este principio se
contrapone con el ejercicio arbitrario del poder. El respeto a este principio implica

gue una Organizacién cumple con todas las leyes y regulaciones aplicables.

PRINCIPIO 6.- Respeto a la norma internacional de comportamiento:
Consiste en que la Organizacion deberia respetar la normatividad internacional
de comportamiento, a la vez que acatar el principio de respeto de legalidad. La
organizacion deberia esforzarse por respetar las normas internacionales aun y
cuando la ley o su implementacioén no salvaguarden los aspectos ambientales y
sociales. Una organizacion debera evitar ser complice en las actividades de otra
Organizacion que no sean coherentes con la normatividad internacional de

comportamiento.

PRINCIPIO 7.- Respeto a los derechos humanos: Consiste en gque una

Organizacion deberia respetar los derechos humanos y reconocer tanto su
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importancia como su universalidad. Una Organizacion deberia promover el
respeto de los derechos humanos y evitar beneficiarse de esas situaciones

cuando la ley o su implementacion no proporcionen la proteccion adecuada.

2.1.10. PACTO MUNDIAL

En el afio 1999, en el Foro Econdmico Mundial de Davos en Suiza, el Secretario
General de las Naciones Unidas, propuso se realice el Pacto Mundial entre las
Naciones Unidas y el mundo de los negocios. Dentro del cual se pide a las
empresas, la adopcion practica de valores en materia de Derechos Humanos,
Normas Laborales, Medio Ambiente y Lucha contra la Corrupcién. El fin
primordial de este acuerdo es que todos los pueblos compartan los beneficios de
la mundializacion, ademas de inyectar en el mercado mundial los valores y
practicas para resolver las necesidades socioecondmicas existentes
(Organizacion de Naciones Unidas, 2012, citado por Villacis, Suarez, Giillin,
2016).

Afadido a ello la Organizacion de Naciones Unidas (2012) citada por Villacis,
Suarez, Giillin (2016), sefialan que el Pacto Mundial propone diez principios

fundamentales en cuatro areas tematicas, se los detalla en el siguiente cuadro:

Cuadro 2.5. Principios de la RSE
La Organizacién de Naciones Unidas (2012) citada por Villacis, Suarez, Giillin (2016), sefialan los siguientes

principios:
Derechos Humanos:
1. Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los derechos humanos proclamados en el ambito
internacional y
2. Las empresas deben asegurarse de no ser complices en abusos a los derechos humanos.
Normas Laborales:
3. Las empresas deben respetar la libertad de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho a la
negociacion colectiva;
4. Las empresas deben eliminar todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
5. Las empresas deben abolir de forma efectiva el trabajo infantil y

6. Las empresas deben eliminar la discriminacién con respecto al empleo y la ocupacion.
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Medio Ambiente
7. Las empresas deben apoyar los métodos preventivos con respecto a problemas ambientales;
8. Las empresas deben adoptar iniciativas para promover una mayor responsabilidad ambiental y
9. Las empresas deben fomentar el desarrollo y la difusion de tecnologias inofensivas para el medio
ambiente.
Lucha contra la corrupcién
10. Las empresas deben trabajar contra la corrupcion en todas sus formas, incluyendo la extorsién y el

soborno.

Fuente: Organizacion de Naciones Unidas (2012) citada por Villacis, Suarez, Giiillin (2016).

2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

“La cultura organizacional es un conjunto de valores, creencias, tradiciones y
modos de ejecutar las tareas que, de manera consciente o inconsciente, cada
organizacion adopta y acumula con el tiempo y que condiciona fuertemente el
pensamiento y el comportamiento de sus miembros” (Tinoco, Quispe y Beltran
2014).

Asi mismo, Cannice et al., (2012), Guizar (2013), Robbins y Judge (2013) con
ideas similares, identifican que puede inferirse a partir de lo que las personas
dicen, hacen y piensan dentro de un ambiente organizacional, formando parte
de estas el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que
comparten y aceptan los miembros de una organizacién, mostrando a la vez la
forma en que los empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una

organizacién, no si les gusta.

A partir de los criterios de los autores antes descritos se puede opinar que la
cultura organizacional representa la actuacion del personal dentro de su
empresa, busca crear un ambiente donde se integren valores, principios, codigos
reglamentarios y demas aspectos que contribuyan a fortalecer las buenas

practicas de comunicacion e interaccion social.

A continuacién, se detallan varios conceptos de diversos autores respecto a la

conceptualizacién de la cultura organizacional:
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Cuadro 2.6. Conceptualizacion de la cultura organizacional

Autor

Concepto

Calderén, Murillo y Torres (2003)

Pérez (2003)

Coulter y Robbins (2005)

Chiavenato (2007)

Diez (2007)

Newstrom (2011)

Rodriguez, Paz, Lizana, y Cornejo
(2011)
Ivancevich, Konopaske y Matteson
(2012)

Robbins y Judge (2013)

Ivancevich (2015)

Puede llegar a influir de manera directa en los resultados econdmicos de
las organizaciones, asi como en la satisfaccion de los usuarios.
Determina el nivel de desarrollo de los trabajadores en la organizacién, al
ser independientes, creativos, comprometidos y participativos abonando
a la mejora continua de la dindmica empresarial.

Las organizaciones también tienen una personalidad y la llamamos
cultura.

Para conocer una organizacion, el primer paso es conocer su cultura, ya
que formar parte de ella significa asimilarla. Vivir en una organizacion,
trabajar en ella, tomar parte de sus actividades y hacer carrera es
participar intimamente de su cultura.

Es la plataforma donde se produce el ambiente, los principios, valores,
convicciones, procedimientos y forma de como se realizan las cosas

Es el conjunto de supuestos, creencias, valores y normas que comparten
los miembros de una organizacién.

Mejorar la satisfaccién laboral de los empleados supone mejorar las
relaciones persona

Es la percepcion de los trabajadores, generando un modelo de ideologias,
actitudes y perspectivas.

Muestra la forma en que los empleados perciben las caracteristicas de la
cultura de una organizacion, no si les gusta. Proporciona estabilidad a una
organizacion.

Es la suma total de creencias, rituales, reglas, costumbres, artefactos e
instituciones que caracterizan a la poblacion.

Elaborado: Autoras

2.2.1. FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Chiavenato (2007) entre los factores que intervienen en la cultura

organizacional, se encuentran:

La regularidad en los comportamientos observados. - Las interacciones

entre los participantes se caracterizan por un lenguaje comun, por terminologias

propias y rituales relacionados con conductas y diferencias.

Normas: son patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la

manera de hacer las cosas.

Valores predominantes: son los valores que principalmente defiende la

organizacién y que espera que los participantes compartan, como calidad del

producto, bajo ausentismo, alta eficiencia.
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Filosofia: son politicas que refuerzan las creencias sobre coémo tratar a

empleados y clientes.

Reglas. - Son lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas

para poder ser aceptados en el grupo.

Clima organizacional. - Es el sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
como interactian los participantes, como se tratan las personas unas a otras,
como se atienden a los clientes, como es la relacion con los proveedores,

etcétera.

Por otra parte, Braidot et al., (2007) considera otra serie de elementos que

intervienen en la cultura organizacional:

Distancia del poder: La medida en que los miembros menos poderosos de la
sociedad acepten que la influencia esta dividida de forma asimétrica representa

el grado de su distancia del poder.

Evasion de la incertidumbre: La medida en que los miembros de una cultura
se sienten amenazados por situaciones de riesgo o desconocidas representa su
grado de evasion de la incertidumbre.

Individualismo: Es una combinacion de la medida en que la sociedad espera
que las personas se cuiden a si mismas y a sus familias inmediatas, y la medida

en que las personas consideran que son duefias de su destino.

Orientacion de los roles de género: se refiere a la medida en que una sociedad

refuerza las normas tradicionales de masculinidad y femineidad.

Orientacion de largo plazo: Refleja la medida en que una cultura hace hincapié
en que sus miembros acepten demorar la gratificacion de sus necesidades

materiales, sociales y emocionales.
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De lo detallado por Braidot et al., (2007) y Chiavenato (2007) presentan los
mismos factores, guardando relaciéon con la normativa, direccion y demas
procesos que intervienen en la forma de actuar de la organizacion, partiendo
desde los lineamientos que se establecen en los estatutos hasta el proceder de
cada miembro de la organizacion y la consideracion de aquellos que no afecten

la imagen de la empresa.

2.2.2. ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Braidot et al., (2007) identifica los elementos de la cultura organizacional

de la siguiente manera:

Elementos internos (visibles). - Valores adoptados, construcciones sociales,
significados, actitudes, percepciones, emociones, sentimientos, naturaleza de

las relaciones humanas, normas de grupo, compromiso.

Aspectos evidentes. - Tecnologia, metas, estructura organizacional,
procedimientos, reglas, procesos, recursos financieros, lenguaje, historia, mitos,
metaforas y simbolos, comportamientos, reglas formales, rituales, ceremonias y

apariencias.

Asi mismo, Vargas (2007) citado por Figueroa (2015), coinciden en la definicion

de los elementos, distinguiendo los siguientes:

Elementos visibles. - La mayor parte son observables y explican cémo y por
qué se realizan las cosas: creencias, valores, ceremonias, ritos, normas,

slogans, conductas, simbolos

Elementos invisibles. - Estos se encuentran generalmente a nivel mas
profundo; en la mente de los trabajadores de la institucion en donde habitan sus
sentimientos, valores, creencias, actitudes, suposiciones, que son muchas veces

dificiles de explicar pero que influyen considerablemente en la forma de actuar
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de los empleados; estos elementos invisibles constituyen el inconsciente

organizacional.

De acuerdo al criterio de Braidot et al., (2007) y Figueroa (2015), la cultura
organizacional se fundamenta bajo dos elementos, que parten de lo visible
relacionado a la conducta y forma de proceder y lo invisible, direccionado a lo
mas profundo, es decir aquella forma de actuar donde la persona expresa
sentimientos, pensamientos y creencias, partiendo mas bien del inconsciente en

vez del consiente que resulta ser el accionar de los elementos visibles.

2.2.3. FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Guillen y Guil (2000), citados por Gomez y Sarsosa (2011), plantean cuatro
funciones de la cultura de una organizacion: identificacion de la organizacion,
compromiso colectivo, estabilidad del sistema social e instrumento para que todo

tenga sentido.

Samperio (2004), citado por Garcia (2016), identifica entre las funciones de la
cultura organizacional:
e Proyectar a todos unos efectos de identidad.
e Promover el compromiso mas alla del individuo en si mismo.
e Reforzar la estabilidad del sistema social.
e Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas, para la toma de decisiones.
e Promover ciertos aspectos en la empresa, considerados por el autor como
artefactos culturales, incluyendo el disefio y el estilo de administracion,
que transmiten valores y filosofias a los miembros, motivan al personal y
facilitan la cohesion del grupo, asi como el compromiso con metas

relevantes.

Puntualmente de acuerdo a Diez (2007) las funciones de la cultura son:
a) Innovacion y toma de riesgos. El grado en el cual se alienta a los

empleados a ser innovadores y a correr riesgos.
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b) Atencién al detalle. El grado en que se espera que los empleados
demuestren precision, analisis y atencion al detalle.

c) Orientacion a los resultados. El grado en que la gerencia se enfoca en
los resultados en lugar de en las técnicas y procesos utilizados para lograr
estos resultados.

d) Orientacién hacia las personas. El grado en que las decisiones de la
gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados en la gente dentro
de la organizacion.

e) Orientacién al equipo. El grado en que las actividades de trabajo estan
organizadas alrededor de equipos, en lugar de hacerlo en torno a los
individuos (p. 235).

2.2.4. INDICADORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Cardella, Rivera y Ledn (2014) el capital cultural se identifica a partir de
elementos que tienen un caracter multidimensional y se encuentran
estrechamente relacionados. Las tres dimensiones que, como aspectos
esenciales del capital cultural, influyen en su creacion y transmisién son las

siguientes:

Dimensién cognitiva: se refiere a la adquisicion del conocimiento, las
capacidades y las habilidades de las personas para utilizarlo como recurso de

alto valor agregado.

Dimensidn estructural: se desarrolla a través de espacios de conocimiento,
aprendizaje, motivacion y satisfaccion que establecen las relaciones de la

organizacién con los grupos de trabajo.

Dimension relacional: es el valor que posee para la organizacion el conjunto
de relaciones que establece con agentes sociales y hace accesible la

informacion y el conocimiento.
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Por otra parte, Gonzalez, Ochoa y Celaya (2016) sefalan un grupo de
indicadores propuestos por Sanchez (2010), los cuales fundamentan en la
evaluacion de la participacibn y compromiso, innovacion y creatividad,

competencia y productividad, ademas de control y eficiencia.

En lo que respecta a los indicadores hay que tener en cuenta que de acuerdo al
criterio del autor estos pueden estar seccionados en variables como se muestra

a continuacion:

Cuadro 2.7. Variables e indicadores de la cultura organizacional
Variables Indicadores
Sentido de pertenencia y compromiso
Motivacion
Satisfaccion personal
Creatividad
Competencia
Filosofia Organizacional
Experiencia
Cardella, Liderazgo
Rivera, Aptitudes Conocimiento
Ledn Habilidades
(2014) Perfil profesional
Trabajo en equipo
Capacidades y aprendizaje Comunicacion
Aprendizaje
Ambiente social
Identidad cultural
Cultura organizacional Relaciones sociales

Actitudes y valores

Empoderamiento
Implicacion Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades
Valores centrales
Consistencia Acuerdos
Denison Coordinacion e integracion
(2017) Orientacién al cambio
Adaptabilidad Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo
Direccion y propésitos estratégicos
Mision Metas y objetivos
Visién
Fuente: Cardella, Rivera, Ledn (2014); Denison (2017)

2.2.5. MODELO DENISON

Con base en mas de 25 afios de investigacion y analisis, la encuesta de Denison

se ha posicionado como referente global de medicion de Ila cultura
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organizacional. Su modelo para medir la cultura organizacional ha sido utilizado
en mas de 5,000 empresas lideres en el mundo, a través de todos los segmentos
industriales. Con una metodologia de alto impacto, han sido testigos en como
organizaciones se han transformado, creado una cultura de alto desempefio
(TheOD Consulting Group, 2019).

External Focus

Flexible

Internal Focus

Figura 2.2. Modelo Denison
Fuente: Denison Consulting

Ademas, TheOD Consulting Group (2019), identifica las ventajas competitivas

del Modelo Denison, expresando que una cultura de alto desemperio es esencial

para el éxito del negocio; el modelo permite:

e Diagnostico cientifico del 360° de la organizacién

e Provee lainformacion critica para adelantar la estrategia, agenda del negocio
y el éxito de largo plazo

¢ |dentifica areas de fortalezas y debilidades culturales
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¢ |dentifica y ayuda a resolver puntos de conflicto dentro de la organizacion
¢ Respalda iniciativas de transformacion de cultura con datos objetivos
¢ Diagnostica conductas e identifica el alineamiento cultural en la organizacion

e Ayuda a crear una cultura de atraccion y retencion de talento

Afadido a lo antes descrito en el cuadro 2.7, se identifica las preguntas claves
establecidas para cada dimension, mismas que permitiran identificar como se

encuentra la organizacion en cada parametro.

Cuadro 2.8. Preguntas claves de las dimensiones a evaluar

DIMENSIONES PREGUNTAS CLAVES

Mision: i Sabemos a donde vamos?

Adaptabilidad: ¢ Estamos escuchando el mercado?

Participacion: ¢ Estan nuestras personas alineadas, comprometidas y capacitadas?
Consistencia: ; Tenemos los sistemas, valores y procesos para ejecutar?

Fuente: Denison Consulting, extraido de Saavedra y Pinargote (2018)

2.3. SECTOR DE LA CONSTRUCCION

“El sector de la construccion tiene importantes efectos multiplicadores en la
generacion de empleo, principalmente por su condicion de formador de
infraestructura basica y de capital fisico en otros sectores de la economia”
(Robles y Velasquez, 2013).

Asi mismo, para Robles y Velazquez (2013) “la importancia de este sector en la
economia nacional radica en que su comportamiento se asemeja a la economia
en su conjunto, esto es, en periodos de crecimiento de la economia el sector de
la construccion invariablemente crece, mientras que, en periodos de recesion, la
construccion es el sector que resiente primero dicha situacion. Lo anterior
obedece a los importantes efectos multiplicadores que genera tanto en el empleo
como en la produccion de otros sectores econdmicos, asi como a su condicion

de formador de infraestructura basica y de capital fisico”.

“En el entorno ecuatoriano, las actividades relacionadas a la construccion han

tenido un aporte de peso en su economia. Este aporte inyecta dinamismo que
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fomenta el consumo por parte de todos los agentes econémicos. Ademas, el
sector de la construccion en Ecuador ha generado una alta demanda de otras
industrias dentro de la cadena de aprovisionamiento. Por tanto, compone un eje
transversal de la economia al relacionarse con diferentes actividades asociadas.

Bajo este escenario de interdependencia mutua” (SENPLADES, 2015).

Por otra parte, a pesar del sector de la construccion ser fuentes importantes en
cuanto a plazas laborales, segun Yagual, Lopez, Sanchez, y Narvaez (2018) “el
sector ecuatoriano de la construccién ha presentado importantes avances en los
altimos afios y ha impactado significativamente en el contexto de la economia
del pais. Por tanto, este crecimiento en los ultimos afios ha causado una
expansion interesante, sino que también su participacion dentro del PIB
(producto interno bruto) la cual ha generado una mayor importancia después del
periodo post dolarizacion y boom petrolero en la ultima década”; sin embargo, a
pesar de lo sefialado para el afio 2019 no se encuentra en una buena posicion

prueba de ello es lo identificado a continuacion:

De acuerdo con Diario el Expreso (2019) el bajon en las ventas en el sector de
la construccién se profundiza. Esta actividad econdmica registr6 ventas por
2.760 millones de dolares de enero a septiembre de 2019, tiene una caida de un
15,3 % respecto al mismo periodo de 2018. Por otra parte, Ecuavisa (2019)
sefala que “para el presidente de la Federacién Nacional de Camaras de la
Construccion, Carlos Repetto, son varios los factores que influyen, aunque hay
uno que prevalece”. Asi mismo, Ecuavisa (2019) sefiala que "el sector publico
debido a la iliquides fiscal ha tenido que recortar los gastos de inversion, es decir
el tema de obra publica ha disminuido notablemente. Esto ha motivado que el
sector de la construccion este decreciendo cerca del 2.5% en relacion al afio

anterior".

2.4. MEDICION EN LA ORGANIZACION

Para Steiman (2009), citado por Pereira (2015), considerar la evaluacion como

objeto de andlisis y de debate ha comenzado a ser una practica habitual, y con
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cierto grado de aceptaciéon, en el interior de las instituciones; sin embargo,
cuando se direcciona la medicidén hacia la cultura segun Vargas (2007) citado
por Carrillo (2016), sefiala que no se puede medir con exactitud, los resultados
pueden generar limitaciones, dado los sesgos cualitativos del estudio, a pesar
de ello, a criterio de los autores, se debe considerar el hecho de que, aquellos
gue no se mide, no se controla y por tanto, no se puede gestionar, resultando
imprescindible la estructuracion de procesos y mecanismos que permitan

diagnosticar la situacion de la organizacion.

Anadido a lo mencionado anteriormente Hatch (1997) citado por Higuita (2012)
menciona que la cultura se puede estudiar desde tres posiciones teodricas: la
simbdlico-interpretativa, la moderna y la postmoderna, donde lo simbdlico parte
del supuesto de que las culturas son realidades socialmente construidas, la
moderna, la cultura puede ser fragmentada, diferenciada o integrada mientras la
postmoderna toma valor el conocimiento que los sujetos tengan de si mismos y
de la relacién con el entorno, identificandose aqui un elemento bajo el cual se
sustenta la funcionalidad de la RSE, es por ello que la responsabilidad
empresarial no es muy ajena a la cultura organizacional y por tanto, resulta

imperativo vincularlas para generar un estudio complementario.

2.5. RSE Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Para entender el significado de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se
debe partir de la comprensién de que cada ciudadano y organizacién tiene un rol
al interior de la sociedad. La sociedad esta conformada por individuos con
objetivos, conductas y cultura compartida, que se relacionan cooperativamente
interactuando entre si, con lazos econdmicos, ideoldgicos y politicos; su
supervivencia y sostenibilidad depende en gran medida del buen ejercicio de los
roles ciudadanos (Espitia, 2015); partiendo de este concepto y el hecho
generador al relacionar la RSE y CO, se asocian, puesto que, de acuerdo a
Escalada (2015) “son dos tematicas importantes que componen la realidad
sociocultural de las organizaciones y se ha convertido en el binomio estratégico

gue compone la visién de la empresa”.
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Asi mismo, Villalon, Jacobo y Ochoa (2015) toman de referencia a Pereira (2005)
identificando un estudio donde relaciona a la RSE como parte de la CO de la
empresa enfocada a los valores de convivencia dentro de una empresa call
center, determinando la interrelacion de ambos conceptos y la importancia de su

aplicacion para evidenciar resultados positivos.

Dentro de la investigacion de Villalon, Jacobo y Ochoa (2015) la cual es tomada
de referencia por Pereira (2005), se establecieron cinco categorias emergentes:
1. Concepto de trabajo,

2. Valores,

3. Procesos laborales,

4. Relaciones interpersonales y

5. Responsabilidad social.

La cultura entonces integra los valores, las creencias y las actitudes que asumen
los actores que hacen vida dentro de las organizaciones, cuando estan
conscientes sobre el valor social que pueden generar en de sus comunidades
con la RSE (Diez, 2007).

Se puede analizar que al interrelacionar la cultura y responsabilidad social
empresarial, se busca generar informacion complementaria donde, se determina
la influencia de un elemento sobre el otro, mas aun cuando los elementos bajo
los cuales, se encuentran interrelacionados, es decir que ser social mente
responsable va mas alla de una mera operacion gerencial, en esta influyen
aguellos aspectos invisibles y visibles que se componen del ser de la persona

como: valores, creencias, sin dejar de lado los lineamientos institucionales.



CAPITULO lll. DISENO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

El estudio de la responsabilidad social empresarial y la cultura organizacional,
se efectud en la empresa ISABA S.A., ubicada en la ciudad de Manta, cantén del

mismo nombre, provincia de Manabi.
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Figura 3.1. Ubicacion ISABA S A.
3.2. DURACION

La investigacion se desarrollé6 en un periodo de nueve meses a partir de la
aprobacion del proyecto, tiempo en el cual, se ejecutaron las actividades
establecidas en el cronograma, para dar cumplimiento a los objetivos

propuestos.

3.3. VARIABLES EN ESTUDIO

Independiente. - Responsabilidad social empresarial y cultura organizacional

Dependiente. - Sostenibilidad de la empresa ISABA S.A.
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3.4. POBLACION

Para Diaz et al., (2013) “la poblacién es el conjunto finito o infinito de personas
al cual se le efectuara algun estudio”, siendo para el caso de ISABA S.A., los
colaboradores, puesto que son los elementos objeto del estudio, donde se
aplicaron las herramientas de investigacion incluyendo la entrevista y la

encuesta.

La poblacion del estudio corresponde a la empresa ISABA S.A., conformada por
una plantilla laborar de 120 colaboradores.

3.5. MUESTRA

De acuerdo al criterio de Mifio (2011), la muestra es una porcion representativa
de una cantidad, en virtud de dicho concepto en el presente estudio al poseer la
empresa ISABA S.A., una poblacién representativa, compuesta por 120
empleados, se procede a efectuar el respectivo célculo, aplicando la formula de

poblacion finita y asi efectuar un diagndstico eficiente.

N

" arereany o
(k?+p *q)

Detalle:

N= es el numero de individuos que forman el universo (120).

n=es el numero de individuos de la muestra.

K= nivel de confianza que se pretende conseguir, pero en unidades
estandarizadas (95% = 1,96).

p y g=son la medida de dispersion de la muestra (p=0,50 y g=0,50).

e= es el error muestral médximo que se desea cometer como norma general, no

es recomendable trabajar en el total con errores superiores al 5%.
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Célculo:

~ 120
"= 1+ (0,052« (120 - 1)
(1,962 % 0,50 = 0, 50)

n=92

Luego de aplicar la formula referenciada por Garcia, et al., (2013); se determind
una muestra poblacional correspondiente a 92 empleados, mismos que fueron

seleccionados mediante un muestreo aleatorio por conveniencia.

3.6. TIPOS DE INVESTIGACION

Para la planificacién y ejecucion del estudio, se identificaron los siguientes tipos

de investigacion:

3.6.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Este tipo de investigacion permitié dar sustento al proyecto y los procedimientos
metodoldgicos a seguir en su aplicacion, el cual se fundament6 en un analisis
critico de las diferentes metodologias aplicadas en estudios similares, como
indica Arias (2012) y Rodriguez (2013) citado por Sanchez (2017), al decir que
‘es un proceso basado en la busqueda, recuperacion, andlisis, critica e
interpretacion de datos secundarios, permitiendo tomar conocimiento de

experimentos ya hechos para repetirlos cuando sea necesario”

3.6.2. INVESTIGACION DE CAMPO

El estudio requirio tener contacto directo con el area de estudio, por lo que, se
visitd las instalaciones y aplicaron los instrumentos de diagndstico con la
finalidad de conocer la realidad de la empresa en sus diferentes actividades;
resultando a raiz de ello imprescindible la aplicacion de la investigacion de
campo, misma que consiste segun Arias (2012), en la recoleccion de datos

directamente del objeto de estudio.
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3.7. METODO DE INVESTIGACION

Los métodos de investigacion requeridos para la ejecucion del estudio fueron:

3.7.1. METODO ANALITICO-SINTETICO

El método analitico sintético fue util en la investigacién, se empled en la
estructuracion del marco tedrico, donde la informacion recopilada fue
descompuesta para el analisis de las variables desde la perspectiva de diferentes
autores para luego sintetizar la informacion mediante conclusiones; afiadido a
ello en la etapa del estudio de campo, luego de la recopilacion de la informacién
del objeto de estudio, la aplicacion de los métodos permitié generar resultados

concretos.

Ademas, la investigacion determind la funcionalidad de la cultura organizacional
y la responsabilidad social para proponer mejoras a las deficiencias encontradas
con la finalidad de mejorar la sostenibilidad corporativa, para lo cual se hace
esencial en el estudio realizar un proceso analitico donde se descompone la
informacion (criterio con el cual coincide Lopera et al., 2010) y se diagnostica a
detalle, para luego mediante la sintesis concluir en resultados precisos y

acciones gue se enmarquen en la basqueda de la mejora organizacional.

3.7.2. METODO DESCRIPTIVO

La funcionalidad del método descriptivo dentro de la investigacidon recae en su
importancia para determinar el procedimiento a seguir y la descripcion de cada
actividad para dar ejecucion a los objetivos de investigacion; en cuanto a la
presentacion de los resultados, facilitd el detalle de los mismos al presentarse
paso a paso, siguiendo un orden légico, para facilitar la compresion al analizar la

metodologia a seguir con los resultados descritos.

Coincidiendo con el criterio de Lafuente y Marin (2008) y Ramirez y Zwerg

(2012), el método descriptivo tiene la finalidad de evaluar determinadas
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caracteristicas de una poblacién, en este caso los empleados de ISABA S.A,
logrando tener informacion util y comprensible via indicadores que facilitaron la
interpretacion de la situacion en la cual se encuentra la cultura organizacional y

RSE de la constructora.

3.8. TECNICAS

Las técnicas de investigacion empleadas fueron:

3.8.1. ENTREVISTA

Cumpli6 la finalidad de recopilar informacion mediante su herramienta (guia de
entrevista), aplicada a los directivos, para conocer la empresa y generar los
resultados del estudio. Ademas, en lo teorico de acuerdo con Diaz et al., (2013)
y Vargas (2012) parten de la idea de que la entrevista es un evento en el cual
interactian dos personas en una conversacion, donde se propone un fin

determinado distinto al simple hecho de conversar.

3.8.2. ENCUESTA

Para generar resultados precisos mediante la investigacion de campo se aplico
la técnica de la encuesta, teniendo de sustento un cuestionario que respondieron
los empleados de ISABA S.A., con la finalidad de evaluar la situacion en la cual
se encuentra la empresa. Ademas, unificando los criterios de Diaz et al., (2013),
Mifio (2011) y atendiendo la finalidad de la aplicacion en ISABA S.A., se busco
recoger datos mediante el disefio de un cuestionario compuesto por un grupo de
preguntas relacionadas a identificar las practicas de la RSE generadas por la

constructora y los aportes de la cultura organizacional.
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3.8.3. DIAGRAMA CAUSA-EFECTO

Con la finalidad de identificar a detalle los elementos que generan un efecto
negativo en los indicadores a analizar en el estudio, se realiz6 el diagrama causa-
efecto, mismo que segun Zapata y Villegas (2006) citado por Romero y Diaz
(2010) bien organizado sirve como vehiculo para ayudar a los equipos a tener
una concepcion comun de un problema complejo, con todos sus elementos y

relaciones claramente visibles a cualquier nivel de detalle requerido.

3.8.4. TECNICAS GRAFICAS ESTADISTICAS

Las técnicas graficas estadisticas, simplificaron la presentacion de los resultados
de las encuestas de forma clara y precisa; lo cual, se alinea a lo expresado por
el INEI (2009) “la representacion gréafica de datos estadisticos cubre una amplia
variedad de tipos y modalidades, para diversos fines de consulta y analisis de la
informacion; sin embargo, en la presentacion de estadisticas oficiales las
opciones se reducen a la utilizacion de aquellas que faciliten la consulta para los

usuarios”, lo cual fue considerado para sintetizar los resultados de ISABA S.A.

3.9. HERRAMIENTAS

En lo que respecta a las herramientas se consideraron las identificadas a

continuacion:

3.9.1. GUIA DE ENTREVISTA

La guia de entrevista ayudé a los investigadores a generar un banco de
preguntas guias, las cuales fueron respondidas al interactuar con los directivos
de la empresa ISABA S.A., recopilando informacién que permitié generar datos

para efectuar la respectiva caracterizacion.

De acuerdo a Vargas (2012) en la entrevista estructurada, “todas las preguntas

son respondidas por la misma serie de preguntas preestablecidas con un limite
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de categorias por respuestas”; ademas, su implementacion permitio tener un
orden ldgico y los indicadores necesarios para recopilar informacién atil para

generar un diagndstico eficiente de la realidad vivida por ISABA S.A.

3.9.2. CUESTIONARIO

El cuestionario, compuesto por un grupo de preguntas, indagé mediante las
interrogantes, como se vive la RSE dentro de ISABA S.A., ademéas de tener datos
fidedignos, la principal funcién a cumplir en el estudio fue generar informacion
que luego de ser procesada mediante la tabulacion, se analizé y concluy6
mediante discusiones; ademas, su funcionalidad dentro del estudio recae en lo
expresado por Avila y Ruiz (2010) al mencionar que tiene por objeto reunir datos

acerca del asunto o problema que se estudia.

3.9.3. SPSS

Se utilizo el software SPSS con la finalidad de establecer la correlacion existente
entre la cultura organizacional de ISABA S.A. y la RSE, a partir de los resultados
generados, lo cual permitié a los investigadores conocer el nivel de influencia
ejercido entre ambos; ademas, de acuerdo a Luna et al.,, (2007) el SPSS
responde al funcionamiento de todo programa que lleva a cabo analisis
estadisticos: pasados los datos a analizar a un fichero con las caracteristicas del
programa, este es analizado con una serie de 6rdenes, dando lugar a unos
resultados de tipo estadistico que el investigador debe interpretar, siendo ello lo
que se pretendia mediante la metodologia planteada.

3.9.4. MATRIZ 5W+1H

Habiendo identificado las probleméaticas arraigadas a la constructora ISABA S.A.,
se procedio a la elaboracién de la matriz 5w+1h, la cual tuvo por finalidad sefalar
las actividades a tomar en cuenta para generar la posible solucién a dichos
conflictos, cabe mencionar que, segun Ofa y Arcos (2014) “es un acronimo

basado en las primeras letras de 7 palabras en inglés: What (Qué), Who
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(Quién), When (Cuéando), Where (Donde), Why (Porqué) How (Como) y How
Much (Cuanto)?.”.

3.10. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

FASE N° I: Identificar los modelos de evaluacién que permitan la medicion del
impacto de la Responsabilidad Social Empresarial y la Cultura Organizacional en

la empresa.

v Reuvision tedrica de las variables en estudio.
v Caracterizacion de la empresa ISABA S.A.
v Identificacién y descripcion de los modelos para medir la CO y la RSE

que resulten pertinentes aplicar en la empresa ISABA S.A.

La primera etapa de la investigacion correspondiente a la fase |, tuvo la finalidad
de identificar los indicadores para medir la cultura organizacional y la RSE de
ISABA S.A., para lo cual, en primera instancia, fue necesario el analisis teérico
de las variables, como también el diagnéstico de la situacién en la cual se
encuentran en el medio y el avance de los estudios relacionados, afiadido a ello,
como paso subsecuente, se procedié a la caracterizacion de la empresa
mediante la aplicacion de una entrevista a los directivos, haciendo uso de las
herramientas de la investigacion como la guia de entrevista para consiguiente
describir los modelos de evaluacion necesarios para el estudio, su aplicacion se

la sefala en la fase II.

FASE N° I1: Medir el estado actual de la responsabilidad social empresarial y la
cultura organizacional en la empresa ISABA S.A.
v Aplicacién del cuestionario a directivos y empleados de la empresa.
v' Tabulacién y generacién de cuadros graficos y figuras para sintetizar los
resultados.

v' Generacion de andlisis y discusién de los resultados.
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En la fase dos, habiendo identificado los modelos de evaluacion de la RSE y CO,
se procedié a la aplicacion del instrumento de investigacion como lo es la
encuesta a un grupo de trabajadores, seleccionados mediante el calculo de una
muestra representativa; una vez recopilada la informacion se efectud el
respectivo procesamiento y tabulacion de los datos, para luego realizar el
andlisis, sintesis y discusion de los resultados haciendo uso de las técnicas

gréficas estadisticas.

FASE N° Ill: Establecer la correlacién que existe entre la responsabilidad social
empresarial y cultura organizacional de ISABA S.A.
v Establecimiento de la correlacion existente entre la responsabilidad social
empresarial y la cultura organizacional mediante el Software SPSS.

v" Anédlisis de los resultados.

\

Aplicacion de analisis causa-efecto (diagrama de Ishikawa).
v" Determinacion de acciones para la reduccion de las falencias encontradas

y mejora de las variables evaluadas mediante la matriz 5W+1H.

En la tercera etapa, se planted establecer la correlacion existente entre la RSE
y la cultura organizacional de ISABA S.A., haciendo uso del Software SPSS,
generando de esta forma resultados que permitieron efectuar el diagnostico
pertinente de la situacion en la cual se encuentra la empresa, luego se determind
las dimensiones y variables de la RSE, CO y correlaciones deficientes, aplicando
el diagrama causa-efecto (Ishikawa); mismo que, facilitdé la toma de decisiones
para proponer acciones que contribuyan a la reduccion de las falencias
encontradas y optimizacion de las variables evaluadas mediante la matriz
5w+1h.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

La ejecucion del procedimiento investigativo, derivd en los resultados

presentados a continuacion:

FASE N° I: Identificar los modelos de evaluacion que permitan la medicion
del impacto de la Responsabilidad Social Empresarial y la Cultura
Organizacional en ISABA S.A.

Actividad 1. Revision tedrica de las variables en estudio.

La base de sustento del estudio se identifica en la fase uno, como requerimiento
para establecer los antecedentes, el cual se caracterizd por ser de tipo
descriptivo, bibliogréfico, siendo de vital utilidad al momento de establecer
discusiones de los resultados y asi enriquecer el contenido resultante del estudio;
para tal fin, fue necesario una busqueda de fuentes cientificas provenientes de
libros, articulos de revistas alojados en repositorios como Redalyc, Scielo,
Dialnet, enlaces webs y tesis con perfil de ingenieria, maestria o doctorados,
contemplandose la revision de 70 documentos fundamentalmente rastreados
con base en las variables estudiadas. En el cuadro 4.1., se detalla un resumen

de los principales documentos analizados.

Cuadro 4.1. Resumen fuentes consultadas.

Autor Afio Titulo
Dubrin (2002) v° Fundamentos de Comportamiento Organizacional.
Robbins (2009) v* Comportamiento Organizacional Teoria y Practica.
Robbins y Judge (20013) v Comportamiento organizacional.
] v" Relacién entre cultura y desempefio organizacional en una muestra de
Martinez (2010) . : .
empresas colombianas, reflexiones sobre el modelo de Denison.
Bonavia, Prado y (2010) v* Adaptacién al espariol del instrumento sobre cultura organizacional de
Garcia Denison.
; v" Diagnostico de la cultura organizacional como un elemento clave de la
Martinez (2010) . o o .
mejora organizacional: dos casos de aplicacién en Chihuahua.
Velasco, Ochoa, (2013) v" Modelo de cultura organizacional y alineacion estratégica para una
Jacobo maquiladora de exportacion.
Aguilar, v Andlisis de la productividad del cliente interno basado en un modelo de
(2013) s o . .
Pluas, Ramos gestion de responsabilidad social empresarial a la empresa kmotor s.a.
Pérez, Aranda y (2015) v"Influencia de la cultura organizacional de las unidades de enfermeria en

Topa la intencion de permanencia y las conductas.
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Vera, Cornejo, v Significado de los valores profesionales en docentes y estudiantes de
Rivas, Calizaya, (2016) enfermeria.
Zamora, Garcia
Zapata, Sigala, (2016) v° Toma de decisiones y estilo de liderazgo: estudio en medianas
Mirabal empresas.
Garcia (2017)  v* Desarrollo de un Modelo de Diagnéstico de Cultura Organizacional.

v Andlisis de la cultura organizacional entre los mandos altos, medios y
Burgos et al., (2017) bajos de una institucién de educacion superior, estudio de caso:

Facultad de Ciencias Econdmicas Universidad de Guayaquil.
Contreras y v Aplicacion de los Cuestionarios de Denison para determinar las
Gomez (2018) caracteristicas de la Cultura Organizacional.
g

TheOd (2019) v Encuesta de Cultura Organizacional Denison.

Consulting Group

Fuente: Autores citados
Elaborado: Las autoras

RSE: Del analisis de los estudios citados en la tabla 4.1, y la revisién de autores
como: Vaca y Vargas, (2005); Cajiga, (2011); Estipia (2015); Vives (2012) citado
por Sapién, Aguilar y Piion (2015); Rojas, M'Zali, Turcotte, y Kooli (2007);
Barroso (2007); Aguilera y Puerto (2012); Duque, Cardona y Renddn (2013);
Jaramillo (2015); Ibarra (2014) entre otros; consideran, es un compromiso, un
pacto justo, el cual cumple el papel fundamental de servir a los diferentes nichos
de mercado, que surge frente a la necesidad de la sociedad por tomar medidas
qgue contribuyan al crecimiento, desarrollo y mejoramiento de la calidad de vida
mediante la gestion humana de los grupos sociales; sin embargo es relevante
mencionar el hecho de que, no todas las organizaciones cumplen con estos
principios y es donde interviene la RSE selectiva, denominada en el presente
documento como el accionar ejecutado con la finalidad de cumplir lo estipulado
en la ley; pensamiento alineado al de Barroso (2007), quien menciona la RSE es
una forma de publicidad solamente, aprovechandose de ella algunas empresas
para vender mas sus productos y atraer a mas clientes aprovechandose de la
buena voluntad de estos.

CO: En cuanto a la cultura organizacional, en resumen, se pueden sefalar un
grupo de autores que efectuaron estudios referente a la CO, como lo son:
Calderon, Murillo y Torres (2003); Pérez (2003); Coulter y Robbins (2005);
Chiavenato (2007); Diez (2007); Newstrom (2011); Rodriguez, Paz, Lizana, y
Cornejo (2011); lvancevich, Konopaske y Matteson (2012); Robbins y Judge
(2013); Cannice et al., (2012); Guizar (2013), Robbins y Judge (2013), autores

gue enmarcan a la Cultura organizacional como una personalidad que puede
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llegar a influir de manera directa en la organizacion; puesto que, permite
conocerla desde sus diferentes elementos que la componen como: ambiente,
principios, valores, convicciones y procedimientos, que generan un modelo de
ideologias, actitudes y perspectivas, que pueden surgir de la creencias, rituales,

reglas, costumbres, artefactos e instituciones que caracterizan a la poblacion.

Actividad 2. Caracterizacion de la empresa ISABA S.A.

En relacion al estudio aplicado por Narifio, Medina, Nogueira y Marqués (2014),
donde se establece el procedimiento para caracterizar una organizacion, asi
mismo aplicado por Saavedra y Pinargote (2018), se describen aquellas
variables de relevancia para efectuar una correcta descripcion del tipo de
empresa a estudiar. Entre las cuales, se encuentran: limite o frontera, medio o
entorno, analisis estratégico, cartera de productos/ servicios, estudio de
procesos organizacionales, transformacion, recursos, resultados,

retroalimentacion y control, estabilidad, flexibilidad, inercia.

Luego de identificar las variables de Narifio Medina, Nogueira y Marqués (2014),
para efectuar la descripcibn de la organizacibn, mismas que fueron
seleccionadas a conveniencia, se procedi6 a establecer un acercamiento con los
directivos, donde mediante la técnica de la entrevista, se caracterizaron las
principales variables, generandose un analisis de la situacion actual de ISABA

S.A., mismo que se muestra a continuacion:

A. Limites y fronteras

Delimita fisicamente el sistema y lo separa de su medio externo, estableciendo

el dominio de sus actividades (Narifio, Medina, Nogueira y Marqués, 2014).
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Cuadro 4.2. Descripcion, limites y fronteras.

“‘Somos una constructora lider en el desarrollo de proyectos comerciales,

Organizacion: ISABA S.A industriales y de servicio en Manta”

Tipo de compaiiia: Anonima.

Fecha de creacion: 01 de octubre 2005.

Administracion 2019:
v" Presidente: Estrada Medranda Decci Isabel Gerente.
v' Gerente il General: Barona Escobar Gonzalo Enrique.

Alquiler de maquinaria pesada y equipo caminero para movimiento de tierra y

Objeto social: construcciones de todo tipo.

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

B. Analisis estratégico:

Comprende la definiciébn de metas y la mision, que conlleven a la concrecién de
objetivos globales y especificos, conductores de su accionar, a partir de los
cuales se elaboran las estrategias (Narifio, Medina, Nogueira y Marqués, 2014).
Los datos identificados a continuacion fueron generados de los acercamientos
con la organizacién ISABA S.A., siendo, por tanto, proporcionados por su

administracion:

Cuadro 4.3. Descripcidn, Andlisis estratégico.

Equipo Humano: Con una plantilla cercana a 120 personas, el equipo humano es el alma del proyecto y por eso
buscamos a los mejores.
Objetivo: Tiene como objetivo prioritario el cumplimiento de los compromisos adquiridos con los clientes y

proveedores.
Virtudes: Valores:
v’ Experiencia y preparacion técnica. v Respeto.
v" Compromiso con nuestros proyectos. v' Servicio.
v" Responsabilidad, rigor e iniciativa. v" Equidad.
v' Capacidad para asumir responsabilidades y v Igualdad.
resolver problemas. v Honestidad.
v Sentido de la justicia y espiritu de sacrificio. v" Puntualidad.

ISABA S.A., es una empresa de construccion en el
ambito publico y privado, cuya mision es ofrecer
productos de alta calidad y de vanguardia para familias
y empresas a nivel local y nacional, cumpliendo con
nuestros valores de ética y profesionalismo de un
equipo comprometido en cada una de sus areas y asi
generar productos innovadores, que satisfagan las
necesidades del cliente y que contribuya para el
desarrollo del pais.

Mision

Ser reconocidos y posicionados como una empresa

Vision lider en servicios de construccion y alquiler de
maquinarias a nivel nacional y con capacidad de
competir a nivel internacional.

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras
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C. Situacion actual

Para la identificacion de la situacion actual se describe la matriz FODA, donde
se detalla el andlisis interno y externo de la organizacion, se realiz6 un andlisis

de la empresa en cuanto a su estado operativo.

Cuadro 4.4. Matriz FODA ISABA S.A.
Anadlisis interno
Fortaleza Debilidades

v" Plantilla laboral administrativa calificada. :
- . . No presentan Manual de manejo de RSE y CO.
v Personal técnico operativo altamente calificado. . - .
: v Ausencia de indicadores para medir RSE y CO.
v Instalaciones adecuadas. . L O
. o v Ausencia de procesos para medicion periddica de
v" Antecedente de obras, 25 afios de experiencia.
T . o laRSEy CO.
v" Disponibilidad de equipos y maquinarias.
Andlisis externo
Oportunidades Amenazas
v Posibilidad de participar en proyectos a nivel local, v~ Inestabilidad econémica.
provincial y nacional. v’ Paralizacion del sector de la construccion.
v' Liderar el area de la construccion a nivel local. v Inestabilidad de los precios.
v" Amplitud del mercado para laborar. v’ Falta de politicas de inversion.

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

Del cuadro 4.4., se puede determinar que la situacion actual de la empresa
ISABA S.A., se plasman dentro de fortalezas, su capacidad técnica, operativa y
funcional en cuanto a instalaciones, talento humano, y capacidad financiera; lo
cual, le es de gran importancia para aprovechar las oportunidades de maximizar
su capacidad de accion en cuanto amplitud de mercado; sin embargo, es
necesario que se fortalezcan los lineamientos y la aplicacién efectiva de la RSE
y CO, lo cual genera deficiencias en cuanto al control y manejo de los conflictos,
reduciendo asi las debilidades y evadiendo las amenazas que podrian generar
el deteriorado sector de la construccion a causa de la inestabilidad econémica

gue se presenta actualmente en el ecuador.
D. Cartera de servicios
La cartera de productos y servicios que la organizacion ofrece a sus clientes, es

caracterizada en funcion de su valor o importancia para la produccion (Narifio,

Medina, Nogueira y Marqués, 2014).
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La cartera de servicios de ISABA S.A., se subdivide en tres areas de desarrollo: obra de edificacion, obra civil, obra

industrial.

Obra de edificacion:

Edificios sanitarios, infraestructuras deportivas docentes, socioculturales, residenciales,
administrativas, restauracion, rehabilitacion, etc.

Urbanizaciones, canalizaciones, obras hidraulicas, canales, viales y carreteras,

Obra Civil:
estructuras, parques, etc.
Obra industrial: Naves industriales, almacenes, talleres, fabricas, oficinas, obras de prefabricados, etc.
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracién: Las autoras
E. Flexibilidad

La compafiia, como se pudo observar en la cartera de servicios, cuenta con un

campo amplio a disposicion de la sociedad, lo cual le permite generar un gran

factor de flexibilidad, permitiéndole estar bajo las expectativas exigentes del

mercado ecuatoriano en el sector de la construccion.

F. Recursos empresariales

ISABA S.A., cuenta con una plantilla de 120 empleados y una plantilla

administrativa distribuida mediante la siguiente estructura:

PRESIDENCIA

__________ Asesor legal

Departamento Financiero Departamento Recursos «
Humanos
v Departamento de Disefio P
_, | Departamento Técnico Gerencia

Departamento Estructural |
—» Control de Maquinarias Secretaria Pu

Departamento Hidrosanitario

Figura 4.1. Diagrama administracion.

Fuente: ISABA S.A.
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Actividad 3. Identificacion y descripcidén de los modelos para medirla CO y la

RSE que resulten pertinentes aplicar en la empresa ISABA S.A.

Para la evaluacion de la constructora ISABA S.A., se plantea aplicar dos
instrumentos, el modelo de Denison para medir la cultura organizacional y el
establecido por Gallardo Sanchez y Corchuelo (2013), siendo este conocido
como modelo conceptual de relaciones causales, su aplicacion radica en la
viabilidad y validacion del mismo en diferentes estudios, pudiéndose verificar ello
en el cuadro 4.6 y 4.7, donde se sefalan los resultados de los andlisis de
confiabilidad, Alfa de Crombach.

Contreras (2018) en su estudio al aplicar el Alfa de Crombach para medir la
fiabilidad de los indicadores de Denison, determind consistencia interna, puesto
que, las dimensiones se encontraban entre buenas y excelentes (ver cuadro
4.6.).

Cuadro 4.6. Coeficientes de fiabilidad Alfa de Cronbach Cultura Organizacional

Dimensién N° de elementos Alfa de Cronbach
Implicacion 15 0.912
Consistencia 15 0.908
Adaptabilidad 15 0.879
Mision 15 0.905

Fuente: Contreras (2018)

En lo que respecta a los indicadores para estudiar la RSE de ISABA S.A.,
tomando como referencia las indagaciones de Gallardo, Sanchez y Corchuelo
(2013), cada una de las dimensiones del constructo de segundo orden (RSE),
asi como de los subconstructos de primer orden (innovacién, desempefio, éxito
competitivo) incorporan indicadores fiables, al presentar una correlacion simple
con el mismo constructo superior a 0,7 y justificando por tanto mas de un 50%
de la varianza comun causada en cada constructo. Todos los constructos
presentan un Alfa de Cronbach y una fiabilidad compuesta superiores a 0,7

considerandose aceptables (Cuadro 4.7).
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Cuadro 4.7. Coeficientes de fiabilidad Alfa de Cronbach, RSE

Dimensién N° de elementos  Alfa de Cronbach Fiabilidad compuesta
RSE: dimension social 10 0.8348 0.8740
RSE: dimensién econdmica 10 0.7918 0.8569
RSE: dimensién medioambiental 10 0.9075 0.9251

Fuente: Gallardo, Sanchez y Corchuelo (2013)

Cultura Organizacional: “MODELO DENISON”

El modelo Denison provee a las organizaciones un enfoque de la cultura
organizacional que es facil de interpretar y esta sintonizado con el mundo de los
negocios, con base en los principios solidos de investigacién (Denison
Consulting, 2019).

Se planteé la implementacion dada la amplia viabilidad de aplicacion en el campo
organizacional, como lo muestran un sin numero de estudios, prueba de ello, son

los identificados en la tabla 4.8.

Cuadro 4.8. Antecedentes investigativos del modelo Denison

Martinez (2010) v Relacién entre cultura y desempefio organizacional en una muestra de
empresas colombianas, reflexiones sobre el modelo de Denison.

Bonavia, Prado y Garcia (2010) v Adaptacion al espafiol del instrumento sobre cultura organizacional de
Denison.

Martinez (2010) v" Diagnoéstico de la cultura organizacional como un elemento clave de la
mejora organizacional: dos casos de aplicacién en chihuahua.

Velasco (2013) v" Modelo de cultura organizacional y alineacion estratégica para una
magquiladora de exportacion.

Garcia (2016) v" Desarrollo de un Modelo de Diagnéstico de Cultura Organizacional.

v Andlisis de la cultura organizacional entre los mandos altos, medios y
bajos de una institucion de educacidn superior, estudio de caso: Facultad
de Ciencias Econdmicas Universidad de Guayaquil.

Burgos et al., (2017)

Contreras y Gomez (2018) v Aplicacion de los Cuestionarios de Denison para determinar las
caracteristicas de la Cultura Organizacional
TheOd Consulting Group (2019) v Encuesta de Cultura Organizacional Denison

Fuente: Martinez (2010), Bonavia, Prado y Garcia (2010), Martinez (2010), Velasco (2013) Garcia (2016), Burgos et
al.,, (2017), Contreras y Gomez (2018), TheOd Consulting Group (2019)
Elaboracién: Las autoras

De los diferentes criterios emitidos por los investigadores asociados al modelo
Denison, entre los mas especificos se puede encontrar que, “con base en mas
de 25 afios de investigacion y analisis, la encuesta de Denison se posiciona con

el referente global de medicién” (Denison, 2011). Donde, los 60 items analizados,
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funcionan bien excepto el item 19 que deberia ser reformulado con el objetivo de
aumentar su correspondencia con el resto de la escala (Bonavia, Prado, y
Garcia, 2010); resultando necesario, de acuerdo a Canteras y Gomez (2018), la
verificacion de la fiabilidad del cuestionario y de sus constructos teoricos; puesto
que, como mocionan Martinez (2010) y Denison Consulting (2011), la encuesta
puede ser personalizada para cumplir con las necesidades especificas, siendo
necesario la exploracion de otras variables de la cultura organizacional que
serian pertinentes. Por tanto, de acuerdo a lo expresado por los autores se puede
decir que nos encontramos ante un modelo de evaluacion fiable, siempre y

cuando se consideren los requerimientos de la institucion a evaluar.

A continuacion, en la figura 4.2., se muestra el modelo de Denison:

Enfoque externo

2 4 Aprendizaje ireccion
N or: Znizac:ojnal e intencion
g estratégica 3
> y .
T / \ \
S / Metas y %.
£/ Enfoque \ objetivos \ 9
T A al cliente \ / N
T \, / 2N
/ \ .\
. “. / .\
/ N / \
: ~ /" N\ S .
Creacion NG \\/,- Vision
del cambio /’ 1 \
[ ( ; \

- | Creencias y | )
Flexibilidad supuestos Estabilidad
| \ / |

\\. / X |
\ Empoderamiento e A ~ Coordinacion |
\ & / e integaciéon /
\ ¥, ,,‘—\\ - '_A///-\ f
,". \\‘
\ / \
\ 37 /

2 X Orientacion / \ <
2\ i / \ /S &
G X al equipo 3 &
%\ Acuerdo /2

N\ / \ / &
@, \ / \ / &
2\ / \ / <)
o, Desarrolio de Valores /
/ capacidades centrales
< >

Enfoque interno

Figura 4.2. Modelo Denison
Fuente: Denison Consulting (2019)

La estructura del modelo Denison se compone por cuatro dimensiones, 12 sub-

dimensiones y 60 items o preguntas, detalladas en el cuadro 4.9.
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Cuadro 4.9. Estructura del instrumento

Dimension Sub-dimension items
Involucramiento Empoderamiento 1-5
Trabajo en equipo 6-10
Desarrollo de capacidades 11-15
Consistencia Valores centrales 16-20
Acuerdo 21-25
Coordinacién e integracién 26-30
Adaptabilidad Orientacién al cambio 31-35
Orientacién al cliente 36-40
Aprendizaje organizativo 41-45
Misién Direccion y propésitos Estratégicos 46-50
Metas y objetivos 51-55
Vision 56-60

Fuente: Denison Consulting (2019)
Elaboracién: Las autoras

En cuanto a la dimensién involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision,

presentan la siguiente definicion:

Involucramiento. - En esta dimension se realizaron preguntas tendientes a
conocer el nivel de autoridad, iniciativa y capacidad para que el trabajador dirija

su propio trabajo (Contreras, 2018).

Consistencia. - Recoge la opinion sobre el nivel de visibn compartida y grado

de conformidad (Contreras, 2018).

Adaptabilidad. - Refleja el grado que el trabajador considera de integracion

interna y adaptacion externa (Contreras, 2018).

Misién. - Pretende medir el grado en el que el trabajador percibe su mision

dentro de la empresa (Contreras, 2018).

Mientras, en lo que respecta a la escala de valoracion se implementé una escala

Likert de cinco niveles detallada en la figura 4.3.
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En desacuerdo
Neutral
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 4.3. Escala Likert de evaluacion, modelo DENISON
Fuente: Denison Consulting (2019)
Elaboracion: Las autoras

Responsabilidad Social Empresarial: “MODELO CONCEPTUAL DE
RELACIONES CAUSALES”

Para Gallardo Sanchez y Corchuelo (2013) la RSC se ha considerado un
constructo de segundo orden, de naturaleza reflexiva, donde los indicadores
dimensién social, dimensién econémica y dimension medioambiental son a su
vez variables no observables reflejadas en indicadores primarios (Ver figura
4.4).

Ho
DS
— —
T Exito
DM <

Desempeno

Figura 4.4. Modelo Conceptual de Relaciones Causales
Fuente: Gallardo, Sanchez, Corchuelo (2013)
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El constructo de evaluacion se encuentra compuesto de tres dimensiones y 30

indicadores, como se detalla en el cuadro 4.10.

Cuadro 4.10. Estructura del instrumento para medir la RSE

Dimensién items
Dimension social de la RSE 1-10
Dimension econdmica de la RSE 11-20
Dimension medioambiental de la RSE 21-30

Fuente: Gallardo, Sanchez, Corchuelo (2013)
Elaboracién: Las autoras

Realizando una descripcion de las tres dimensiones a evaluar en la RSE de

ISABA S.A., se puede mencionar lo detallado a continuacion:

Dimension social de la RSE. — Su aplicabilidad radica en el andlisis de los
principios sociales aplicados en las empresas vinculadas al personal, tales como:
flexibilidad laboral, calidad de vida, igualdad de oportunidades o vinculacién con

la comunidad.

Dimension econdmica de la RSE. - Es necesario considerar el aspecto
econdémico como la razon fundamental para la existencia de todo negocio, el
beneficio como el motivo primario para que los propietarios sigan trabajando, y
en este tejido, enraizar la estrategia de RSC (Turker, 2008 citado por Gallardo,
Sanchez y Cochuerlo, 2013).

Dimensién medioambiental de la RSE. - Los indicadores de la dimension
medioambiental que se mantienen en la escala ofrecen una visibn completa de
este apartado y son una garantia de futuro para las empresas responsables de
la region por la relevancia que estan teniendo en el contexto general de la RSE
(Gallardo, Sanchez y Cochuerlo, 2013).

En lo que respecta a la escala de evaluacion, se considerd implementar la misma
establecida para el modelo de Denison, con la finalidad de generar el analisis

correlacional bajo los mismos criterios de evaluacion en ambos sistemas.
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En desacuerdo
Neutral
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Total, mente en desacuerdo

Figura 4.5. Escala Likert de evaluacion, modelo relaciones causales
Fuente: Denison Consulting (2019)
Elaboracion: Las autoras

FASE N° II: Medir el estado actual de la responsabilidad social empresarial

y la cultura organizacional en la empresa.

Actividad 4. Aplicacién del cuestionario a directivos y empleados de la empresa.

La aplicacion del instrumento de evaluacion en la constructora ISABA S.A. y el
correspondiente procesamiento, tabulacion y representacién gréfica de los
resultados, requiri6 en primera instancia realizar el calculo de una muestra
poblacional representativa (compuesta por 92 trabajadores), seleccionados
mediante un muestreo aleatorio por conveniencia. En cuanto a los instrumentos

fueron aplicados en la empresa y sintetizados.

A continuacion, se detallan los resultados de las dimensiones y sub-dimensiones
de la RSE y CO estudiadas en ISABA S.A.

v' Diagnéstico instrumentos Cultura Organizacional
Para el diagnostico de la cultura organizacional, se evaluaron -cuatro

dimensiones (involucramiento, consistencia, adaptabilidad, mision), mismas que

contenian 12 sub-dimensiones, sefialadas por Denison Consulting (2019):
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empoderamiento, trabajo en equipo, desarrollo de capacidades, valores
centrales, acuerdo, coordinacion e integracion, orientacion al cambio, orientacién
al cliente, aprendizaje organizativo, direccion y propdsitos, estratégicos, metas 'y

objetivos, vision, observables en el cuadro 4.9.

A. Empoderamiento

Cuadro 4.11. Resultados CO, Toma de Decision

Indicadores .I Calificacion |+
12 3 4 5
P1. La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su trabajo. 4.70
P2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que disponen de la mejor informacion. 4.65
P3. La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que se necesita. 4.15
P4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo. 5.00
P5.La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun grado. 5.00

Fuente: ISABA S.A.

/

0 4.70 5

TOMA DE DECISION

Grafico 4.1. Valor promedio dimensién Toma de Decision
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracién: Las autoras

El cuadro 4.11., identifica los resultados correspondientes a la variable toma de
decision, la cual de acuerdo a Daft (2000), citado por Zapata, Sigala y Mirabal
(2016) la define “como el proceso de identificar y resolver los problemas en la
organizacion cuando se consideran cursos alternativos de accion y se selecciona
e implanta una opcidn”. En cuanto a los resultados, presenta un valor promedio
de 4.70 (de acuerdo), los indicadores son aceptables, se observa un alto

compromiso por parte del personal (P.1=4.70), toma de decision jerarquizada
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(P.2=4.65), el flujo de la informacién esta disponible en la media que se lo
requiera (P.3=4.15), los integrantes del equipo tienen una percepcion positiva de
su aporte a la constructora y se procura un ambiente de integracién y

colaboracién entre todos (P.4; P.5 =5.00).

B. Trabajo en equipo

Cuadro 4.12. Resultados CO, Variable Trabajo en Equipo

; Calificacién +
Indicadores
1 2 3 4 5

P6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta organizacion. 413
P7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 5,00
P8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la direccion. 4,43
P9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta organizacion. 4,40
P10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo y 368

los objetivos de la organizacion.

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

1
0 ' 4.33/ 5

| TRABAJO EN EQUIPO |

Grafico 4.2. Valor promedio dimensién Trabajo en Equipo
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

Para analizar el comportamiento del personal, el modelo DENISON aplica la
variable trabajo en equipo, como se puede observar, los resultados del cuadro
4.12, muestran un valor promedio de 4.33 “de acuerdo”, evidenciando la
existencia de una adecuada cooperacion entre los diferentes grupos de la

organizacién (P.6= 4.13), integracion dentro de la empresa (P.7= 5.00), las
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funciones son distribuidas y cada quien es responsable de contribuir con su
aporte (P.8= 4.43), generdndose un ambiente colaborativo sobre el
individualismo (P.9 =4.40); sin embargo, se debe mejorar la organizacion del

trabajo frente a la relacion con los objetivos organizacionales (P.10 = 3.68).

C. Desarrollo de capacidades

Cuadro 4.13. Resultados CO, Variable Desarrollo de Capacidades

Indicadores m

1 2 3 4 5

P11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. 4,08
P12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo. 4,03
P13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus

miembros. 3,48

P14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja

competitiva. 4,23

P15. Disponemos de las habilidades necesarias para hacer el trabajo, lo cual impide
surgen problemas.

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

DESARROLLO DE CAPACIDADES

Grafico 4.3. Valor promedio dimension Desarrollo de Capacidades
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

La variable desarrollo de capacidades identificada en el grafico 4.13., presenta
una calificacion de 4.16 “de acuerdo”, de forma general, asi mismo, realizando
una interpretacion mas detallada (cuadro 4.7), se entiende que, el personal esta
totalmente de acuerdo con que las habilidades laborales del personal impiden la

generacion de conflictos; asi mismo estan de acuerdo en que, el personal de
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ISABA S.A., tiene empoderamiento para actuar en sus tareas, se les proporciona
capacitacion a los futuros integrantes, y las habilidades-capacidades, son
consideradas como una importante ventaja competitiva; sin embargo a la
pregunta 13, debe prestarsele atencion, en vista de que, hay una apreciacion
regular del personal a la falta de procesos de capacitacion para el desarrollo de

las capacidades de los miembros (P.13 = 3.48).

D. Valores
Cuadro 4.14. Resultados CO, Variable Valores
Indicadores . Calificacion +
1.2 3 4 5

P16. Los lideres y directores practican lo que pregonan. 5,00
P17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas. 4,55
P18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos. 5,00
P19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas. 4,23
P20. Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto. 3,00

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

Grafico 4.4. Valor promedio dimensién Valores
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

De acuerdo a Lopez (2002) citado por Vera, Cornejo, Rivas, Calizaya, Zamora,
y Garcia (2016), los valores son estandares validos de calidad de una persona o
grupo social que surgen frecuentemente de necesidades y deseos, razén por la
cual, es imperativo su analisis en las organizaciones; en el grafico 4.4., se

observa que presenta una valoracion de 4.36, situada en “de acuerdo”, en cuanto
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a los indicadores (cuadro 4.14), ISABA S.A., muestra una posicion aceptable
respecto a esta variable, donde los promedios de los indicadores, denotan que
los lideres y directores guardan buena relacion con el personal dada su acertada
forma de actuar, afladido a esto, existe una definicion clara de aquellos valores
que el personal debe practicar (P.16 y 18=5.00); sin embargo, a pesar tener una
definicion clara de estos dentro de la planificacion estratégica; se presenta un
desconocimiento del personal referente al cédigo de ética institucional como se

puede observar en la pregunta 20, siendo su valor promedio de tres.

E. Acuerdos

Cuadro 4.15. Resultados CO, Variable Acuerdos

. B cCaiificacion [#
Indicadores 1 5 a 1 &

12 3 4 |5
P21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos
ganen. 4,48
P22. Este grupo tiene una cultura «fuerte». 4,33
P23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. 4,48
P24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. 4,53
P25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas. 4,35

Fuente: [SABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

/

4,43 5

ACUERDOS

Grafico 4.5. Valor promedio dimensién Acuerdos
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras
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Con respecto a la variable acuerdos, identificada en el cuadro 4.15 y gréafico 4.5,
la dimensidn tiene una valoracion promedio alta situada en 4.33, “de acuerdo’;
por otra parte, las cinco preguntas y sus resultados estan dentro del parametro
“de acuerdo”, siendo el valor mas bajo 4,33, donde se alude referente a la
fortaleza de la cultura, seguido de un 4.35 en la pregunta 25, (existe un claro
acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas); en cuanto
a la calificacion promedio mas alta, pertenecen a las preguntas 21 y 23 (4.48),

resultante del buen manejo de los conflictos internos, para lograr consensos.

F. Coordinacion e integracion

Cuadro 4.16. Resultados CO, Variable Coordinacién e Integracién

- Calificacion +
1

Indicadores
2 3 4 5

P26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. 4,30
P27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una perspectiva coman. 4,20
P28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion. 4,20
P29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacioén, no es como trabajar con

alguien de otra organizacion. 4,48
P30. Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos. 4,43

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

/

0 4,32 5

COORDINACION E INTEGRACION

Grafico 4.6. Valor promedio dimensién Coordinacion e Integracién
Fuente: ISABA S.A.
Elaborado: Las autoras
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La variable integracién al igual que en la variable acuerdos, las cinco preguntas
indagadas y el promedio de la dimension (4.32; grafico 4.6), se sitlan bajo la
percepcion de los empleados, en el criterio “de acuerdo”, producto del manejo
consistente y predecible de la forma de trabajo (P26= 4.30), manejo de una
perspectiva en comun y facil coordinacion entre grupos he integrantes de ISABA
S.A. (P27, 28 = 4.20), existe buena integracion entre diferentes equipos, con un
alto grado de compenetracion, sin importar el sector al que pertenezcan (P29 =
4.48); todo lo antes mencionado es el fiel reflejo de la buena alineacion de los
objetivos entre diferentes niveles jerarquicos, como se puede observar segun la
calificacién promedio de la pregunta 30 (valor, 4,43).

G. Orientacion al cambio

Cuadro 4.17. Resultados CO, Variable Orientacion al Cambio

Indicadores - Calificacion +
1 2 3 4 5
P31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. 3,75
P32. Respondemos bien a los cambios del entorno. 4,38
P33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 3,90
P34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del equipo. 4,63
P35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para introducir cambios. 4,68

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

2 3
1 4
0 4,27 — 5
ORIENTACION AL CAMBIO

Grafico 4.7. Valor promedio dimensién Orientacién al Cambio
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras
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En el gréfico 4.7., se detalla el valor promedio de las respuestas emitidas, el cual
es de 4.27; teniendo la orientacién hacia el cambio una significancia adecuada
con respecto a las preguntas (cuadro 4.17.); sin embargo, es necesario sefialar
que, los resultados mas bajos en la dimension, pertenecen a las preguntas 31y
33, con valores promedios de 3,75y 3,90 correspondientemente, ello se debe en
primera instancia a que los procesos ejecutados por la constructora requieren un
estricto control dejando de lado, en menor medida la flexibilizacion; por otra
parte, les resulta imperativo la implementacion de nuevas y mejores formas de
hacer las cosas, sin embargo son acciones que requieren la aprobacion de la

dirigencia para evitar conflictos operacionales y por tanto lleva tiempo aplicarlas.

H. Orientacion al cliente

Cuadro 4.18. Resultados CO, Variable Orientacion al Cliente

indicadores B coificacion  [%
1 2 3 4 5

P36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a
introducir cambios. 4,48
P37. La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. 4,23
P38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro
entorno. 4,30
P39. Nunca nuestras decisiones ignoran los intereses de los clientes. 5,00
P40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes. 45

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

/

0 4.50 5

ORIENTACION AL CLIENTE

Grafico 4.8. Valor promedio dimensién Orientacion al Cliente
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras
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De acuerdo al cuadro 4.18., se observa un gran sentido de orientacion hacia el
cliente por parte de ISABA S.A., ello producto de la acogida de los comentarios
y recomendaciones de los clientes (P.36 = 4.48), el valor que se les da sobre la
toma de decision (P.37 = 4.23), la acertada comprension de los deseos y
necesidades del entorno (P.38 = 4.30), el apego de los intereses de la
constructora con el usuario (P.39 = 5.00) y la procuracion del contacto directo
entre ambos interesados (P.40 = 4.5). Los resultados antes descritos permiten
generar una apreciacion de la dimension buena, puesto que, su valor promedio
es de 4,50 (ver gréfico 4.8).

I. Aprendizaje organizativo

Cuadro 4.19. Resultados CO, Variable Aprendizaje Organizativo

Indicadores .M-

1.2 3 4 5

P41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. 4,78
P42. La innovacion es algo que fomenta la empresa. _
P43. Muchas ideas «NO se pierden por el caminoy. 4,63
P44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 4,55

P45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda». _

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

APRENDIZAJE ORGANIZATIVO

Grafico 4.9. Valor promedio dimension Aprendizaje Organizativo
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracién: Las autoras
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La evaluacion de la variable aprendizaje organizativo, presenta en
correspondencia al cuadro 4.19 y gréafico 4.9, resultados favorables, de acuerdo
a la escala de calificacion empleada, se refleja una percepcion del empleado
situada en “de acuerdo”, ello en vista de que, ISABA S.A., tiene una buena
apreciacion del aprendizaje organizativo, la dimension muestra una calificacion
promedio de 4.69; afiadido a ello y siendo mas especificos, considera el fracaso
como una oportunidad para aprender y mejorar (P.41 = 4.78), fomentan la
innovacion (P.42 = 5.00), las ideas no se pierden por el camino (P.43 = 4.63), el
aprendizaje es considerado un factor importante (P.44 = 4.55) y se aseguran de
gue exista transparencia en los procesos desarrollados (P.45 = 5.00).

J. Direccion y propésitos estratégicos

Cuadro 4.20. Resultados CO, Variable Direccién y propésito estratégico

Indicadores - Calificacion [

1.2 3 4 5
P46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. 4,68
P47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 4,35
P48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo. 4,68
P49. Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara al futuro. 4,78
P50. La orientacion estratégica de esta organizacion me resulta clara me resulta. 4,60

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

/

0 4.62 5

DIRECCION Y PROPOSITOS ESTRATEGICOS

Grafico 4.10. Valor promedio dimension Direccidn y Propésito Estratégico
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracién: Las autoras
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La interpretacion de los datos identificados en el cuadro 4.20, corresponden a la
variable direccidn y posicionamiento estratégico (su valor promedio corresponde
a 4.62 indicando un cumplimiento alto, observable en el grafico 4.10). El nivel de
cumplimiento de acuerdo a la perspectiva del personal evaluado es alto, a
consecuencia de una buena orientacion hacia las metas a largo plazo (P.46 =
4.68), las estrategias planteadas son claras (P.47 = 4.35), constan de una mision
gue le otorga sentido y rumbo a las labores del equipo (P.48 = 4.68); en cuanto
al futuro y la orientacion estratégica, el rumbo, dicen ser claro (P.49, 50 = 4.78-
4.60).

K. Metas y objetivos

Cuadro 4.21. Resultados CO, Variable Metas y Objetivos

Indicadores
123 4 5
P51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 4,20
P52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 4,68
P53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. 4,50
P54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 4,53
P55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo. 4,53

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

2 3
1 4
0 4,49 5
METAS Y OBJETIVOS

Gréfico 4.11. Valor promedio dimension Metas y Objetivos
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracién: Las autoras
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ISABA S.A., goza de buenos indicadores referente a la evaluacion de las metas
y objetivos presenta un valor promedio de 4.49, de acuerdo al gréafico 4.21; en
vista de que existen un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir (P.51 =
4.20), los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas (P.52 = 4.68),
la direccién conduce hacia la consecucion de los objetivos (P.53 = 4.50), se
efectia un andlisis de los logros alcanzado (P.54 = 4.53) y el personal

comprende lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo (P.55 = 4.53).

L. Vision
Cuadro 4.22. Resultados CO, Variable Visién

Indicadores . Calificacion [+

1 2 3 4 5
P56. Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en el futuro. 4,48
P57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 4,58
P58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo. 4,48
P59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 4,48
P60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra visién a largo plazo. 4,80

Fuente: [SABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

VISION

Grafico 4.12. Valor promedio dimensién Vision
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras
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La nocién del equipo de trabajo respecto a la vision es positiva presenta una
valoracion promedio de 4.56, verificable en el grafico 4.12. En cuanto a los
indicadores en el cuadro 4.19., se observa la existencia de una vision compartida
de la organizacion en el futuro (P.56 =4.48), la perspectiva de los lideres es a
largo plazo (P.57 = 4.58), el cumplimiento de metas a corto plazo involucra la
vision a largo plazo, la cual genera entusiasmo y motivacion en el equipo (P.58,
59 = 4.48), afadido a ello, estan en la capacidad de satisfacer las demandas a

corto plazo sin comprometer la vision a largo plazo (P.60 = 4.80).

ANALISIS CULTURA ISABA S.A

ANALISIS GOBAL CULTURA ISABA S.A.

B EMPODERAMIENTO
H ORIENTACION AL EQUIPO
5 DESARROLLO DE CAPACIDADES
VALORES CENTRALES
B ACUERDOS
B COORDINACION E INTEGRACION
B CREACION DE CAMBIO
W ENFOQUE EN EL CLIENTE
B APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
H DIRECCION E INTEGRACION ESTRATEGICA
B METAS Y OBJETIVOS

| VISION

Grafico 4.13. Cultura Organizacional ISABA S.A.
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

El grafico 4.13, es una sintesis global de los diferentes parametros evaluados en
la empresa ISABA S.A., para diagnosticar el nivel de la cultura organizacional, la
cual de acuerdo a los resultados generados, segun el equipo de trabajo, presume
de ser fuerte, con un valor promedio de 4,45; se podria decir en concordancia



69

con Chatman, Caldwell, O'Reilly y Doerr, (2014), Wei, Samiee y Lee, (2014);
Wick et al., (2015) citados por Pérez, Aranda y Topa (2015), que esta presenta
una influencia decisiva en la productividad. Al realizar el andlisis de las
dimensiones indagadas, se observa un nivel alto de desempefio, no
detectandose falencias a simple vista; sin embargo, al recurrir a un diagndstico
mas amplio, es decir verificar cada uno de los indicadores, se percibe la
importancia de mejorar las condiciones correspondientes a las preguntas 10, 13,
20, 31 y 33, dado que poseen las valoraciones mas bajas, ubicandose en una
posicion “neutra”, producto de la falta de claridad en la relacién entre el trabajo y
los objetivos organizacionales, el requerimiento de mas inversion en el desarrollo
de las capacidades del personal, la falta de flexibilizacién de los procesos vy el

requerimiento de adopcion de nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

v' Diagnéstico instrumento Responsabilidad Social Empresarial

Las empresas de acuerdo a Gonzélez y Robaina, (2015), deben ser totalmente
responsables en la gestion de la actividad empresarial, razon por la cual resulta
importante su diagnéstico. En lo que respecta al presente estudio es analizado

desde tres dimensiones: social, econémico y ambiental.

Dimensién social de la RSE

La evaluacién de la dimensién social, compuesta por 10 indicadores, presenta la
realidad de ISABA S.A., frente a las oportunidades he interacciones con los
empleados, buscando analizar como la organizacion influye en la calidad de vida,
crecimiento profesional, sistemas de recompensas equitativos, trato igualitario,
flexibilidad y otros elementos que miden el nivel de compromiso para con el

talento humano.

Para Gonzalez y Robaina (2015), una empresa socialmente responsable es
donde todos los trabajadores estan participando activamente en esa actividad.
Se sienten orgullosos de lo que estan haciendo para contribuir con el desarrollo

y el bienestar de su propia sociedad. ISABA, segun el grafico 4.14, presenta un
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nivel aceptable con respecto a la dimensién social, tanto en la pregunta 1, 2, 3,
6,7, 8,9y 10, el promedio de respuestas se situa en “De acuerdo” y “Totalmente
de acuerdo”, dada la preocupacion por mejorar la calidad de vida de los
empleados, pago de salarios justos, fomento al desarrollo personal, existencia
de igualdad de oportunidades y dinamismo en los mecanismos de dialogo; sin
embargo, en otras instancias los datos de las preguntas 5y 7 con valores de
3,00 y 2,98 (calificacién neutral), presentan valores que responden a falencias
en el compromiso para la creacion de empleo (aceptacion de becarios, creacion
de nuevos puestos) y la ausencia de politicas de flexibilidad laboral que permiten
conciliar la vida laboral con la vida personal.

4,80 RESPONSABILIDAD SOCIAL
P1
4,93
, \
5,00 4,68
e .
~— Valor Pregunta
4,33
' Valor Dimension
5,00R8 P4 430
2,98
3,00
pe |4.20
P1*: Nos preocupamos por mejorar la calidad de vida de los empleados 4,80
P2: Pagamos salarios por encima de la media del sector 4,45
P3*: El salario de los empleados esta relacionado con las competencias y los rendimientos que obtienen 4,68
P4: Tenemos niveles de salud y seguridad laboral mas alla de los minimos legales 4,30
P5*: Estamos comprometidos con la creacion de empleo (aceptacién de becarios, creacion de nuevos 3.00
puestos...) '

P6*: Fomentamos la formacion y el desarrollo profesional de los empleados 4,20
P7*: Tenemos politicas de flexibilidad laboral que permiten conciliar la vida laboral con la vida personal 2,98
P8*: Consideramos las propuestas de los empleados en las decisiones de gestion de la empresa 5,00
P9*: Existe igualdad de oportunidades para todos los empleados 5,00
P10*: Los mecanismos de dialogo con los empleados son dindmicos 4,93

Grafico 4.14. Dimension Social de la RSE
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras
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Dimensién econdmica de la RSE

El diagnostico de la dimension econdémica pretende vincular el analisis de
factores asociados a la calidad del servicio y producto, calidad-precio, estado de
las relaciones comerciales, practicas de comercio justo y manejo eficiente de los
recursos; en cuanto a los indicadores, se encuentra compuesto por diez basados

en los criterios antes descritos.

I:I RESPONSABILIDAD ECONOMICA
I gL
P20 P12 I:I
P19 P13 I:I
4,99 Valor Pregunta
Valor Dimensi6n
P18 P14 [5,00
[5,00]P17 P15[5,00]
pio (23]

P11*: Nos preocupamos por proporcionar productos y/o servicios de alta calidad a nuestros clientes 5,00
P12*: Nuestros productos y/o servicios cumplen con los estandares nacionales e internacionales de calidad 5,00
P13*: Nos distinguimos por mantener los mejores niveles de precios en relacion con la calidad ofrecida 5,00
P14*: Proporcionamos a los clientes informacién completa y precisa sobre nuestros productos y/o servicios 5,00
P15*: El respeto a los derechos de los consumidores es un eje prioritario de nuestra gestion 5,00
P16: Nos esforzamos por potenciar relaciones estables, de colaboracion y beneficio mutuos con nuestros 498

proveedores '
P17: Somos conscientes de la importancia de incorporar compras responsables (es decir, preferimos 5.00

proveedores responsables) '
P18: Fomentamos las relaciones comerciales con empresas de la regién 5,00
P19: Disponemos de procedimientos eficaces de gestion de quejas 5,00
P20: Nuestra gestion econdmica es merecedora de apoyo publico regional o nacional 4,95

Grafico 4.15. Dimension Econémica de la RSE
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

La dimensién econdmica de la RSE de ISABA S.A., identificada en el gréfico
4.15, presenta excelente valoracién, siendo el promedio de respuesta 4,99. La
empresa goza de una oferta de productos y servicios de alta calidad, cumplen
con los estandares requeridos, ofertan una buena relacion calidad-precio,
proporcionan informacion completa y precisa a los clientes, consideran el respeto
un eje prioritario para la gestién, y practican el comercio justo fomentando las

relaciones comerciales de la region con un buen manejo de los procedimientos
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frente a quejas (P.11, 12, 13, 14, 15,17, 18, 19 = 5,00); afadido a ello, se
esfuerzan por potenciar relaciones estables, de colaboracion y beneficio mutuo
con los proveedores (P.16 = 4.98), ademas de considerar su gestion econémica,
merecedora de apoyo publico regional o nacional (P.20 = 4.95). Las
calificaciones promedio como se puede observar, se sitlan en el indicador
“Totalmente de acuerdo”, seguido de dos preguntas referenciadas bajo el criterio

“De acuerdo”.

Se puede sefialar el accionar correcto por parte de ISABA S.A., debido al manejo
eficiente, de acuerdo a la percepcién del equipo de trabajo; asi mismo, la
prevalencia de esta dimension como menciona Gallardo, Sanchez y Corchuelo
(2013) se da, puesto que, es necesario considerar el aspecto econémico como
la razén fundamental para la existencia de todo negocio, el beneficio como el
motivo primario para que los propietarios sigan trabajando, y en este tejido,

enraizar la estrategia de RSC.

Dimensién medioambiental de la RSE

La dimension ambiental como su nombre lo indica, cumplié la funcionalidad de
evaluar, mediante diez preguntas aspectos de la organizacion, vinculados a
procesos aplicados para contribuir a la proteccidn ambiental, minimizacién de
impacto, logro de eficiencia en el ahorro de energia, practicas de reciclaje,
capacitaciones, entre otros indicadores que permitieron comprender el alcance

de la empresa frente a los elementos indagados.
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RESPONSABILIDAD AMBIENTAL
3,00 P21
3,95
4,33 4,48
P29 P23 =
499 ——Valor Pregunta
4,20 Valor Dimension
P24 3.00
4,93p2 ——P25[4,35
P26
P21*: Somos capaces de minimizar nuestro impacto medioambiental 5,00
P22*; Utilizamos consumibles, productos en curso y/o transformados de bajo impacto ambiental 4,50
P23*: Consideramos el ahorro de energia para lograr mayores niveles de eficiencia 4,48
P24*; Valoramos positivamente la introduccion de fuentes de energia alternativas 3,00
P25: Participamos en actividades relacionadas con la proteccién y mejora de nuestro entorno natural 4,35
P26*: Somos conscientes de que las empresas deben planificar sus inversiones en reduccién del impacto 5.00
medioambiental que generen '
P27*: Estamos a favor de la reduccion de emisiones de gases, residuos y reciclaje de materiales 4,93
P28*: Tenemos una predisposicion positiva a la utilizacién, compra o produccién de articulos ecolégicos 4,20
P29*: Valoramos el uso de envases y embalajes reciclables 4,33
P30: Realizamos capacitacion con vista a la proteccion ambiental 3,00

Grafico 4.16. Dimension Ambiental de la RSE
Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

La dimension ambiental de la RSE, presenta la valoracion promedio mas baja
entre las tres, con una calificacion de 4.22, producto de la variacion de
respuestas en las preguntas; entre las calificadas, bajo un criterio neutro se
encuentran P24 y P30, con una puntuacion de 3,00; y 3,00 respectivamente,
empleadas para indagar sobre el uso de consumibles, productos en curso y/o
transformados de bajo impacto ambiental, la introduccién de fuentes de energia
alternativas, y la implementacién de planes para capacitacion con vista a la
proteccion ambiental; por otra parte, se observan criterios situados en
“totalmente de acuerdo”, pertenecientes a las pregunta 21 y 22 (valor promedio,
5,00), dado la capacidad poseida para minimizar el impacto ambiental y la

existencia de conciencia ambiental organizacional.
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ANALISIS RESPONSABILIDAD SOCIAL ISABA S.A.

RESPONSABILIDAD SOCIAL ISABA S.A.

I Responsabilidad social

[l Responsabilidad Econémica

] Responsabilidad Ambiental

Grafico 4.17. RSE ISABA S.A.
Fuente: [SABA S.A.
Elaboracion: Las autoras

La RSE es el rol que le toca jugar a las empresas en favor del desarrollo
sostenible, es decir del equilibrio entre el crecimiento econémico, el bienestar
social y el aprovechamiento de los recursos naturales y el medio ambiente, lo
cual es vital para la operacién de los negocios (Gonzalez y Robaina, 2015),
dando cobertura al conjunto de situaciones que una empresa puede abordar para
recibir el calificativo de socialmente responsable (Gallardo, Sanchez vy
Corchuelo, 2013), esta tricotomia, es la base para sustentar el grado de
participacion que tiene toda empresa frente a los pardmetros antes
mencionados, es asi que en consideracion a esta fundamentacion, se aplico el
estudio en ISABA S.A., donde la dimension social (4,33), econémica (4,99) y
ambiental (4,22), reflejan una buena valoracion, situAndose con un valor
promedio en RSE de 4,52. Los resultados encontrados, son indicios del camino
correcto seguido por parte de la constructora al ejercer sus funciones; sin
embargo, es necesario detallar, los aspectos a corregir y que en un analisis
general no se perciben, razén por la cual, es necesario verificar los graficos
individuales en la pregunta 5, 7, 22 y 30, sus calificaciones son las mas bajas
(3,00; 2,98; 3,95; 3,00, respectivamente), ello se debe al no direccionamiento de
la constructora por la creacion de empleo, las politicas de flexibilidad laboral que

permiten conciliar la vida laboral con la vida personal, el uso de consumibles,



75

productos en curso y/o transformados de bajo impacto ambiental y la

consecucion de capacitacion con vista a la proteccion ambiental.

FASE N° Ill: Establecer la correlacion que existe entre la responsabilidad

social empresarial y cultura organizacional de ISABA S.A.

En cuanto a la fase tres se presentan los siguientes resultados:

Actividad 5. Establecimiento de la correlacion existente entre la responsabilidad
social empresarial y la cultura organizacional mediante el software SPSS

Cuadro 4. 23. Correlaciones entre Cultura Organizacional y RSE
Correlaciones

CULTURA
ORGANIZACIONAL ~ RSE
Correlacion de Pearson 1 -0,353
Cultura Organizacional Sig. (bilateral) ,055

N 60 30

Correlacion de Pearson -0,353 1
RSE Sig. (bilateral) ,055
N 30 30

Fuente: SPSS (2017), ISABA S.A.

Cuadro 4.24. Puntuacién y significado de correlacion.

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Sanchez 2012

Mediante el software SPSS (2017), se procedi6 a efectuar la correlacién de las
variables del comportamiento organizacional y la responsabilidad empresarial,
en referencia al cuadro 4.23, generaron una significancia de 0.055, lo cual implica
segun Sanchez (2012), que existe una correlacion positiva muy baja (0,01 a

0,19); los resultados generados en la cultura organizacional para los parametros



76

indagados tienen un efecto bajo o guardan poca relacion con el manejo de la
RSE en ISABA S.A., ello puede resultar en la alusién de que, la empresa debe
considerar dentro del plan de accion estratégico la integracion de la RSE y la
CO, como un todo; ademas, tomando de referencia a Delgado y Saltos (2018),
nos encontramos en un ambiente donde un aumento o decremento de la cultura
organizacional, generard un crecimiento o decremento en paralelo a la RSE;
debiéndose ejercer ademas acciones por separado para modificar de forma

positiva el ambiente actual de la empresa.

v' Correlacion RSE y CO: responsabilidad social

Cuadro 4.25. Puntuacién y significado de correlacion.

Correlaciones
Responsabilidad
social

Involucramiento = Consistencia = Adaptabilidad = Mision

Responsabilidad Correlacion de 1 -,635" 676" -098 -,151
Social Pearson

Sig. (bilateral) ,049 ,032 187 677

N 10 10 10 10 10

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: ISABA S.A.

Los resultados descritos en la correlacién, no reflejan una interaccion total, entre
la dimension del ambito social y la cultura organizacional (CO), como se
evidencia en el cuadro 4.25, de las cuatros dimensiones de la CO
(involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misién), la adaptabilidad y misién
con un valor de 0,787 y 0,677, guardan un alto grado de correlacién; mientras
que, aquellas que no cumplen la significancia base (0.05), en la empresa ISABA
S.A., son el involucramiento y la constancia, mantuvieron promedios de 0,049 y
0,032, teniendo ello un efecto no positivo en el desempefio organizacional, dado
que, para Gomez y Ricardo (2012), las firmas con bajo puntaje en el foco interno
genera falta de confianza en los empleados y limita la innovacion, ambas
caracteristica mantienen repercusion directa en el desarrollo, asociado a esto
Burgos, Henriquez, Henriquez, y Garcia (2017) afirman que el involucramiento y
la consistencia tienen como objetivo la dinamica de la integracion interna, siendo

uno de los factores por los cuales, se limita la integracion de la RSE y CO.
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v' Correlacion RSE y CO: responsabilidad econémica

Cuadro 4.26. Puntuacion y significado de correlacion.
Correlaciones
Responsabilidad

Involucramiento ~ Consistencia = Adaptabilidad ~ Mision

economica
RESPONSABILIDAD - Correlacion de 1 ,759° ,007 -141 ,321
ESECONOMICA  pgarson
Sig. (bilateral) ,011 ,985 ,697 ,366
N 10 10 10 10 10

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: ISABA S.A.

La responsabilidad econdémica consiste en producir bienes y servicios deseados
por la sociedad a un precio que perpetie los negocios y satisfaga sus
obligaciones hacia los inversionistas (Aguilera & Puerto, 2012); considerando
este concepto, los resultados muestran variacion minima en los focos internos
de la empresa ISABA S.A., donde el involucramiento se acentta en un promedio
de 0,011 comprendido como de correlacion no significancia con la RSE
desencadenando falencias en la integracion, debido a que, para Reyes, Barboza,
y Vicufia (2017), “presenta un gran poder que se da a sus miembros, para
organizarse en equipos y desarrollen sus capacidades humanas a todos los
niveles”. En prospectiva es evidente la parcialidad en la toma de decisiones y por
tanto se limita la flexibilizacion; por otra parte, la consistencia, adaptabilidad y
mision, son sefias de un alto grado de correlacion, demostrando un gran

potencial de desarrollo y sostenibilidad a nivel financiero.

v' Correlacion RSE y CO: responsabilidad ambiental

Cuadro 4.27. Puntuacion y significado de correlacion.

Correlaciones
Responsabilidad

Involucramiento ~ Consistencia  Adaptabilidad Mision

Ambiental
RESPONSABILID - Correlacion de Pearson 1 ,183 ,189 -406 -211
AD AMBIENTAL " sjg. (bilateral) 612 600 245 559
N 10 10 10 10 10

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: ISABA S.A.
Referente a los rasgos de la correlacién de la RSE y CO en la responsabilidad

ambiental organizacional, segun los resultados obtenidos mediante el software

SPSS, muestran que los valores prevalecen y tienen niveles altos en todas las
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caracteristicas evaluadas, pero la adaptabilidad muestra gran diferencia en
relacion a las otras dimensiones, siendo valorada en 0,245; estas incidencias
datan por las nuevas normas y politicas que regulan la seguridad ambiental y
gue estan tendiente a los distintitos cambios del medio, conforme opina Reyes,
Barboza, y Vicufia (2017) mencionando que continuamente estdn mejorando la

capacidad de crear valor para sus stakeholders.

Actividad 6. Aplicacion de andlisis causa-efecto (diagrama de Ishikawa).

Para el desarrollo del diagrama causa-efecto, se identificaron en primera
instancia las preguntas con las calificaciones mas baja, dado que podrian

representar deficiencias para el funcionamiento de ISABA S.A., ver cuadro 4.28.

Cuadro 4.28. Calificaciones bajas

Variable Pregunta Descripcién Valor
CULTURA ORGANIZACIONAL

El trabajo se organiza de modo que cada persona

Trabajo en Equipo P10 entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la 3,68
organizacion

Desarrollo De Capacidades P13 La empresa invierte continuamente para mejorar las 3.48
destrezas de sus empleados.

Valores Centrales P20 Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y 3,00

nos indica lo que debemos o no debemos hacer.

P31 La forma de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. 3,75

Orientacién al Cambio . - .
P33 Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados 3.90

para realizar el trabajo.

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

Estamos comprometidos con la creacion de empleo 3.00

. - . PS (aceptacion de becarios, creacién de nuevos puestos...)
Dimensién social — T .
tenemos politicas de flexibilidad laboral que permiten
P7 o . ) 2,98
conciliar la vida laboral con la vida personal
valoramos positivamente la introduccién de fuentes de
. L . P24 . . 3,00
Dimensién Ambiental energia alternativas
P30 Realizamos capacitacién con vista a la proteccién ambiental = 3,00

Fuente: ISABA S.A.

En cuanto a la correlacion establecida entre la responsabilidad social y la cultura
organizacional de ISABA S.A., se pueden identificar las principales areas de
deficiencias en el cuadro 4.29., siendo el involucramiento el indicador con mayor
presencia y que por tanto, puede ser el principal foco de falencias dentro de la
organizacion producto de la falta de integracion con el personal, la familia,
sociedad y el medio ambiente, puesto que, no se encontraron elementos que

justifiquen este tipo de interacciones.
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DIMENSION RSE DIMENSION CO Valoracion
INVOLUCRAMIENTO 049
RESPONSABILIDAD SOCIAL CONSISTENCIA 2
RESPONSABILIDAD ECONOMICA INVOLUCRAMIENTO 011
RESPONSABILIDAD AMBIENTAL ADAPTABILIDAD 245

Fuente: ISABA S.A.
Elaboracion: Las autoras
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Figura 4.6. Diagrama Causa-Efecto ISABA S.A.
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EMPRESARIAL. DE CAPACIDADES TRABAJO EN EQUIPOs
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. . i o
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N « -
0 capacitacién de
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ORGANIZACIONAL PRACTICAS DE RSE
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Fuente: [SABA S.A.

Actividad 7. Determinacién de acciones para la reduccién de las falencias encontradas y mejora de las variables evaluadas

mediante la matriz 5W+1H.
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Qué Coémo Quién Cuando Dénde . -
i Indicador de cumplimiento
Variables | Problema WHAT HOW WHO WHEN __ WHERE P
° © Elaborar un manual de politicasy ~ Departamento juridico, Sujeto a Manual aprobado
< 9 . procedimientos TTHH y gerencia revision anual :
” o 5 Mejorar Ic_>s resultados de L on del 4 Depart o uridi - <
2 S o la variable valores Efectuar induccion del manual de epartamento juridico \yn4 vez al afio %)
o © ! . iti imi << o
E # g mediante la construccion politicas y procedimientos Talento Humano En el proceso a3 Capacitaciones efectuadas al
=] de un codigo de ética. Incentivar la aplicacion de los de induccion @ mes
< c 9 o Talento Humano
o = © valores organizacionales para nuevos t.
=
= . . . Departamento
=
S eces al .
&2 S Real|zar.act|V|daqre S corpo rativas administrativo, TTHH y Dos ve Reuniones efectuadas
(2} G .S de integracion familiar . afio
365 88 gerencia
'S 2 5% ividades que : i
© 89 25 Gener.ar act_ g Realizar reconocimientos como Departamento ISABA . <
c © c
£E8 =5 permitan la interaccion . : e Un ganador al Numero de ganadores en el afio
- 9 Q © " ) dias de asueto al mejor empleado  administrativo, talento SA
= s £ = familia y trabajo del mes humano mes
o8| (o= 3§
2 o™ . " Gerente, talento A disposicién
o = Incentivar fondos de ayuda familiar humano. financiero de gerencia Fondos de ayuda empleados
< _ —_— d
(=] Realizar capacitaciones periddicas
o o srea d Talento humano, ; itaci '
o — 03 especializada para cada area de . Trimestral N. capacitaciones realizadas
< v, 83 : gerencia ,
n T O <o ¢g— M | trabajo <
= OT8 @B &8 Mejorarlos programas = . 2] - i
Q S ] S2%8 § par:i ol desafroll% de las Implementar un plan de evaluacién  Gerente, director de Semestral < Indicadores de evaluacién
& § § 2 =i competencias del personal del desempefio para el personal talento humano, Q ejecutadas
£ 0° £3g Estab.I(,acer un fondo de Administracion de Cuando lo N. de ayudas efectuadas en el
i © cooperacion estudiantil para el ISABA S A requieran afio
= ersonal o
b p
o i [ i NUmero de reuniones anuales
S £ Motivar las mtgrrelamongs entre el Talento humano Mensual
3 88| s personal, mediante reuniones. efectuadas
S 3| 88 Mejora de la comunicacion, en
Z © | §E8¢ isi la  Directiv rente En cada < . .
= St 2 Mejorar la relaciones y cuanto a la transmision de_la ectivos, gerente, ] Acciones de mejora efectuadas
c oo @ o planificacién estratégica personal momento <
0 @ G g comunicacion intra-laboral organizacional 0
(%] e S (%) . .
£ o - . o = Plan de reconocimientos revisado
& L c Plan de reconocimientos a equipos  Directivos, gerente, Anual, aprobado
o] 2° de alto rendimiento talento humano mensual yap
a
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RESPONSABILIDAD AMBIENTAL

ADAPTABILIDAD

reutilizacion

Socializar Emplear medios fisicos y
© ermanentemente la electronicos, para trasmitir la L - ol
g s perm o - Clronicos, para r Directivos, talento Requerimiento Evaluacion referente a
S misién, vision y objetivos  planificacion estratégica actual y P L
E S . . humano, de la empresa , planificacién estratégica
3 8 o  estratégicos de la los futuros cambios <
K S &  organizacion ‘2
s ] g Determinar los procesos Q
S 3 o . administrativos y operativo 2]
o pud Dificultades para aplicar la ., .. — De forma -
o = S identificando aquellos capaces de Directivos . . Procesos definidos
o © flexibilizacion o Co inmediata
L ser modificados a conveniencia y
aquellos que no.
= . Realizar capacitaciones periédicas
o 8| ,» o c Incentivar un grupo de . Talento humano, . ] o .
‘T o| @S ; internas y externas basadas en la . Trimestral < N. capacitaciones realizadas
N-5| € o« © voluntariado, para Ila . ; gerencia P
58 S$o08 - - gestion ambiental
S N| g @5 consecucion de actividades <
= < = O ®© H
&S ©| ® o o relacionadas a la " . . , < e
> =S a y . Implementar politi recicl renci T los di w Politicas implemen
<2 258 gimension ambiental plementar politicas de reciclaje y Gerencia odos los dias oliticas implementadas

*El ambito de la RSE ligado a la parte econémica y la problematica, se vincula con el involucramiento, factor que se identifica en la matriz junto a la responsabilidad social.
Elaboracion: Las autoras



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

La evaluacion de la Cultura Organizacional y la RSE, mediante el modelo de
Denison y el modelo de relaciones causales generaron resultados concluyentes
gue evidencian un favorable cumplimiento de las variables que intervienen en los
instrumentos de medicién apegados a un enfoque social, econdmico y ambiental,
y a la vez vinculados al cumplimiento de factores internos (adaptabilidad, mision)
y externos (involucramiento y consistencia), en los cuales, se encuentra inmersa
ISABA S.A.

Los resultados del estudio presentan datos concluyentes respecto a la RSE y la
cultura organizacional de ISABA S.A., por una parte, se observa una buena
planificacion organizacional, y manejo de la responsabilidad corporativa; donde
el valor promedio de la cultura organizacional (4,52) y la responsabilidad social
empresarial (4,45) estan por encima de la media (3.00) y proximas a la
calificacién deseada (5.00); mientras que, por otro lado, un andlisis mas preciso
detalla la necesidad de potencializar el trabajo en equipo, desarrollo de
capacidades, valores centrales y orientacion al cambio, al ser las variables con

indicadores deficientes.

Para analizar la correlacion de las dimensiones evaluadas en ISABA S.A,, se la
realizé a través del software estadistico SPSS, donde mediante la herramienta
analisis correlacional vibariado, se generé un valor de 0,055, expresandose
como una correlacién positiva muy baja, que indica una no integracion de los
indicadores comparados, es decir, hasta cierto punto la CO no influye en la RSE
de la empresa y de hacerlo es minimo, requiriéndose un integracion total de las

variables evaluadas a la planificacion estratégica organizacional.
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5.2. RECOMENDACIONES

Efectuar cambios al modelo de evaluacion acorde al requerimiento de la
organizacion, es imprescindible que el investigador, tome en consideracion otros
elementos puntuales del entorno organizacional, puesto que, de no hacerlo, los
indicadores podrian no cumplir con la fiabilidad esperada, por tanto, es necesaria
la adaptacion de los instrumentos de diagndéstico, abarcando las necesidades del

campo de estudio.

Prestar atencion a las respuestas con calificaciones bajas. En la cultura
organizacional, se sugiere reducir las falencias vinculadas al trabajo en equipo,
desarrollo de capacidades, valores centrales y orientacion al cambio; mientras
en la RSE, potencializar la dimension social y ambiental, vinculados a la falta de
planeacién y comunicacion de los objetivos organizacionales y la inclusion de un

plan direccionado a contribuir con la proteccién ambiental.

Vincular la cultura organizacional y responsabilidad social empresarial, al plan
de gestidn estratégica de tal forma que se genere una integracion positiva, para
mejorar las condiciones de un buen ambiente laboral, con vista a la optimizacion
del desempefio de los trabajadores; ademas se sugiere, tomar en consideracion
las ideas propuestas en la matriz 5W+1h, puesto que, a pesar de ISABA S.A,,
gozar de una cultura organizacional fuerte, siempre debe buscarse la mejora

continua y la integracién directa con la RSE.
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ANEXO 1
ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL

Buenos dias estimad@, gracias por contribuir con la siguiente encuesta, la cual tiene la finalidad
de evaluar la cultura organizacional de la empresa, los datos aportados por usted seran

manejados de forma reservada y mediante datos estadisticos globales,

Instrucciones de llenado: Lea cuidadosamente cada pregunta, califique del 1 al 5 de

acuerdo a los siguientes valores

(1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Neutral (4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Género: Rango de Edad: Institucion Académica: | Afios de labor;
Maculino ] | 18a25 afios| ]|26a35afios | | u
Primaria D Menos de un afio
Secundaria Uno a dos afios ]
Femenino D 36 a 45 afios 46 afios y mas.
Superior 3 a més afios D
Qué puesto ocupa: Departamento:
CALIFICACION . Calificacion
112|134
A. Toma de decisién
1. La mayoria de los miembros de este grupo estdan muy comprometidos con su trabajo
2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel
3. Lainformacién se comparte ampliamente y se puede
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
5. La planificacidn de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun grado
B. Trabajo en equipo 1123 |4
6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta organizacion
7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo
8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la direccién
9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta organizacion
10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo y los
objetivos de la organizacidn
C. Desarrollo de capacidades 1123 |4
11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas




12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo
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13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias para hacer el
trabajo

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de practicas distintivas

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionard problemas

20. Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto

E. Acuerdos

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos

ganen

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas

F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva comun

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizaciéon

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar con alguien de otra
organizacion

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos

G. Orientacion al cambio

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del equipo

35. Los diferentes grupos de esta organizacidn cooperan a menudo para introducir cambios

H. Orientacion al cliente

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a introducir
cambios

37. La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar

42. La innovacidn es algo que fomenta la empresa

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda»




J. Direccion y propdsitos estratégicos
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46.

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo

47.

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

48.

Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo

49.

Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro

50. La orientacion estratégica de esta organizacién no me resulta clara me resulta clara

K. Metas y objetivos

51.

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52.

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas

53.

La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar

54.

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados

55.

Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo

L. Vision

56.

Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en el futuro

57.

Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo

58.

El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo

59.

Nuestra visidon genera entusiasmo y motivacién entre nosotros

60.

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra visidn a largo plazo.

Por su colaboracion, muchas gracias.




ANEXO 2
ENCUESTA RSE

Instrucciones de llenado: Lea cuidadosamente cada pregunta, califique del 1 al 5 de

acuerdo a los siguientes valores

(1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Neutral

(5) Totalmente de acuerdo

(4) De acuerdo

SUBCONSTRUCTO DE PRIMER ORDEN/INDICADORES

Dimensidn social de la RSE

Al: estan a favor de la contratacion de personas en riesgo de exclusion
social

A2: valoran la contribucién de las personas discapacitadas al mundo
empresarial

A3*: se preocupan por mejorar la calidad de vida de los empleados

A4: pagan salarios por encima de la media del sector

A5%*: el salario de los empleados esta relacionado con las competencias
y los rendimientos que obtienen

A6: tienen niveles de salud y seguridad laboral mas alla de los minimos
legales

A7*: estan comprometidos con la creacidon de empleo (aceptacién de
becarios, creacién de nuevos puestos...)

A8*: fomentan la formacion y el desarrollo profesional de los
empleados

A9*: tienen politicas de flexibilidad laboral que permiten conciliar la vida
laboral con la vida personal

A10*: consideran las propuestas de los empleados en las decisiones de
gestién de la empresa

A11*: existe igualdad de oportunidades para todos los empleados

A12: participan en proyectos sociales destinados a la comunidad

Al13: animan a los empleados a participar en actividades de
voluntariado o en colaboracion con ONG
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Al14*: los mecanismos de didlogo con los empleados son dinamicos

A15: son conscientes de la importancia de contar con planes de
pensiones para los empleados

Dimensién econémica de la RSE 5
A16*: se preocupan por proporcionar productos y/o servicios de alta
calidad a nuestros clientes

Al17*: los productos y/o servicios cumplen con los estandares
nacionales e internacionales de calidad

A18*: se distinguen por mantener los mejores niveles de precios en
relacién con la calidad ofrecida

A19: la garantia de los productos y/o servicios es mas amplia que la de
la media del mercado

A20*: proporcionan a los clientes informacidn completa y precisa sobre
nuestros productos y/o servicios

A21*: el respeto alos derechos de los consumidores es un eje prioritario
de nuestra gestion

A22: se esfuerzan por potenciar relaciones estables, de colaboraciony
beneficio mutuos con nuestros proveedores

A23: son conscientes de la importancia de incorporar compras
responsables (es decir, preferimos proveedores responsables)

A24: fomentan las relaciones comerciales con empresas de la region
A25: disponen de procedimientos eficaces de gestion de quejas

A26: la gestion econdmica es merecedora de apoyo publico regional o
nacional

Dimensién medioambiental de la RSE 5

A27*: son capaces de minimizar nuestro impacto medioambiental

A28%*: utilizan consumibles, productos en curso y/o transformados de
bajo impacto ambiental

A29*: consideran el ahorro de energia para lograr mayores niveles de
eficiencia

A30*: valoran positivamente la introduccién de fuentes de energia
alternativas

A31: participan en actividades relacionadas con la proteccion y mejora
de nuestro entorno natural
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A32*: son conscientes de que las empresas deben planificar sus
inversiones en reduccién del impacto medioambiental que generen

A33*: estan a favor de la reduccién de emisiones de gases, residuos y
reciclaje de materiales

A34*: tienen una predisposicidon positiva a la utilizacién, compra o
produccién de articulos ecolégicos

A35%*: valoran el uso de envases y embalajes reciclables

Por su colaboracion, muchas gracias.
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ANEXO 3
EVIDENCIAS VISITA TECNICA

Foto 2. Reunion con Gerente de ISABA S.A.



