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PREFACIO

EL ACTIVO MAS IMPORTANTE DE LAS EMPRESAS

En la encrucijada de la evolucion empresarial y el progreso social
se encuentra una convergencia poderosa y transformadora: la si-
nergia entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y la
Psicologia Organizacional. Este prefacio introduce un tema que
no solo es relevante en el panorama empresarial actual, sino que
es esencial para el futuro sostenible de nuestras sociedades. Al ex-
plorar la interseccion de estas dos disciplinas, nos embarcamos en
un viaje hacia la comprension de como las organizaciones pueden
convertirse en agentes de cambio positivo, no solo dentro de sus
propios limites, sino en la sociedad en su conjunto.

La Responsabilidad Social Corporativa ha evolucionado de ser una
mera idea ética a una estrategia empresarial crucial que influye en
las decisiones y politicas de las organizaciones en todo el mundo.
En un mundo cada vez mas consciente de los desafios sociales y
medioambientales, la RSC se ha convertido en un pilar para las
empresas que buscan contribuir al bienestar de la sociedad, al mis-
mo tiempo que mejoran su imagen publica y competitividad. Sin
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embargo, el verdadero potencial de la RSC se desbloquea cuando
se combina con los principios y practicas de la Psicologia Organi-
zacional, una disciplina dedicada a entender y mejorar la salud y el
rendimiento de los empleados dentro de las organizaciones.

Este libro se adentra en como la integracion de la RSC y la Psico-
logia Organizacional puede conducir a una cultura organizacional
mas empatica y consciente, que no solo fomenta un ambiente de
trabajo positivo, sino que también impulsa a las empresas a desem-
penar un papel mas activo en la resolucion de problemas sociales.
Al hacerlo, las organizaciones no solo pueden mejorar su desempe-
no vy la satisfaccion de los empleados, sino también impulsar cam-
bios sociales significativos y sostenibles.

A través de una serie de estudios de caso, investigaciones tedricas
y ejemplos practicos, este libro busca inspirar a lideres, académi-
cos y profesionales a repensar el papel de las organizaciones en la
sociedad. Invita a los lectores a considerar como las practicas res-
ponsables y éticas, informadas por un profundo entendimiento de
la psicologia humana, pueden transformar no solo empresas, sino
también sociedades.

Al final de esta lectura, los lectores se encontraran con una com-
prension mas rica de como la RSC y la Psicologia Organizacional,
cuando se aplican en conjunto, tienen el potencial de cultivar un
futuro mas justo, equitativo y sostenible para todos. Este libro no
es solo un llamado a la accion para las empresas modernas; es una
vision para un nuevo paradigma donde los negocios y el bien social
avanzan de la mano hacia un horizonte compartido de prosperidad
y armonia.
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Introduccion

La interseccion de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
la Psicologia Organizacional es un campo rico en investigaciones
que abordan cémo las practicas de RSC influyen en la cultura or-
ganizacional, el compromiso de los empleados y la percepcion de la
marca. Por ejemplo, una revision tedrica propone una taxonomia
de la RSC estratificada en tres etapas segtin el compromiso y desa-
rrollo de la estrategia: pre-RSC, RSC convencional o basica, y RSC
plena (Lopez, 2020).

Ademas, algunos trabajos analizan la inclusién de la responsabili-
dad social y la ética en la planificacion estratégica, enfatizando su
importancia como prioridades para que las organizaciones manten-
gan una cultura de responsabilidad social a pesar de las fluctuacio-
nes del mercado (Meira & Garbelini, 2014). Un aspecto destacado
en la investigacion es la ergonomia participativa como parte de la
RSC al interior de las organizaciones, centrandose en la salud y
bienestar del capital humano en el trabajo, lo que refleja una apli-

cacion directa de los principios de la Psicologia Organizacional en
las iniciativas de RSC (I. A. Arroyo et al., 2014).

El concepto de RSC también se vincula estrechamente con la imagen
corporativa y el atractivo organizacional, especialmente en sectores
como el bancario, donde la imagen corporativa se ha identificado
como un antecedente clave del atractivo organizacional (Lopez &
Calderdn, 2020). Esto subraya la relevancia de las practicas de
RSC no solo para la sostenibilidad y la ética, sino también para la
atraccion y retencion de talento, un area de gran interés para la
Psicologia Organizacional.
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Continuando, hay varios otros
aspectos y estudios relevantes a |
considerar. Por ejemplo, el pa- 1:
pel de la RSC en la promocion

de la gobernanza y el desarro-
llo economico respetuoso y ético ’ |
con los stakeholders, especial-
mente en respuesta a los nume-
rosos escandalos financieros vy
de condiciones laborales de las
ultimas décadas, es crucial para
comprender cémo las empresas
pueden fomentar una cultura or-

ganizacional ética y socialmente
responsable (Celka, 2015).

La Responsabilidad Social Cor-
porativa también se ve influen-
ciada por el concepto de Triple
Bottom Line, que aboga por

que las empresas no solo bus-
quen la rentabilidad econémica,
sino que también consideren el
impacto ambiental y social de
sus actividades. Esta perspecti-
va ampliada de la RSC resuena
profundamente con la Psicologia
Organizacional, especialmente
en la forma en que las organi-
zaciones pueden influir positiva-
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mente en el bienestar de sus empleados y comunidades (Vieira,
2008).

Otra area de investigacion importante es como las empresas uti-
lizan la visibilidad mediatica de sus practicas de RSC como una
estrategia de legitimacién organizacional. La publicacién de prac-
ticas de RSC en sitios web y otros medios se convierte en una
herramienta clave para justificar la existencia de la empresa en la
sociedad contemporanea, lo que tiene implicaciones significativas
para la percepcion de los empleados y el publico sobre la empresa

(Fossa & Sgorla, 2011).

Finalmente, es importante destacar los principios que deben guiar
a las empresas en la implementacién de practicas de RSC. Estos
incluyen la gestion de sus actividades con transparencia y justicia,
la contribucién a la proteccion del medio ambiente, el impacto
positivo en las condiciones econémicas de la comunidad local y la
garantia de que sus actividades no tengan efectos negativos en el
medio ambiente. Estos principios subrayan la interconexion entre
la RSC y la Psicologia Organizacional, especialmente en términos

de promover una cultura organizacional ética y responsable (San-
tillan Ramos, 2017).
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CapriTuLo 1.

INTRODUCCION A LA PSIcOLOGIA ORGANIZACIONAL

1.1 Concepto y Alcance de la Psicologia
Organizacional

La psicologia organizacional es una rama de la psicologia que se
centra en el estudio del comportamiento humano en el contexto
laboral y organizacional. Su objetivo principal es comprender, pre-
decir y modificar el comportamiento de las personas en el trabajo
para mejorar la eficacia organizativa y el bienestar de los emplea-
dos.

El alcance de la psicologia organizacional abarca una amplia gama
de areas y actividades, incluyendo:

 Seleccion y evaluacion del personal: desarrollo de herramientas y
técnicas para identificar y seleccionar a los candidatos mas ade-
cuados para un puesto de trabajo. Esto incluye la realizacion de
entrevistas, pruebas psicométricas, evaluaciones de desempeno y
analisis de curriculums.
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« Formacion y desarrollo: dise-
no y aplicacion de programas
de formacion para mejorar las
habilidades y competencias de
los empleados. Esto puede in-
cluir capacitacion en liderazgo,
trabajo en equipo, habilidades
de comunicacion, resolucion de
conflictos, entre otros.

« Evaluacion del desempeno: de-
sarrollo de sistemas y métodos
para evaluar el rendimiento
de los empleados en el traba-
jo. Esto implica establecer cri-
terios de evaluacion, realizar
revisiones periddicas del des-
empeno y proporcionar retroa-
limentacion constructiva.

« Motivacion y compromiso: es-
tudio de los factores que influ-
yen en la motivacion y el com-
promiso de los empleados en el
trabajo. Esto puede implicar la
identificaciéon de recompensas
y reconocimientos efectivos, asi
como el diseno de estrategias
para fomentar un ambiente la-
boral positivo y satisfactorio.




28 EL PODER SINERGICO DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA Y LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

« Clima organizacional: analisis del ambiente psicologico y social
en el lugar de trabajo, incluyendo aspectos como la cultura or-
ganizacional, el liderazgo, la comunicacion interna, el trabajo en
equipo y la satisfaccion laboral.

« Gestion del cambio organizacional: ayuda a las organizaciones a
gestionar y adaptarse a los cambios, ya sea en términos de rees-
tructuracion, implementacion de nuevas tecnologias, fusiones o
adquisiciones. Esto puede implicar la identificacién de resisten-
cias al cambio y el desarrollo de estrategias para superarlas.

« Salud ocupacional y bienestar: promocion de la salud mental y
fisica de los empleados en el trabajo, incluyendo la prevencion
del estrés laboral, el acoso laboral, el agotamiento y otros riesgos
psicosociales.

La Psicologia Organizacional abarca una amplia gama de temas,
desde la relacion entre el individuo y la organizacion hasta la psi-
cologia aplicada en contextos organizacionales. Un estudio pro-
porciona una vision general de los métodos de la Psicologia Orga-
nizacional, el papel del individuo dentro de las organizaciones, la
dinamica de los grupos, la naturaleza de las organizaciones mismas
y la aplicacion de la Psicologia Organizacional en contextos prac-
ticos (Porras Velasquez, 2018).

Las contribuciones actuales en el campo incluyen el enfoque de la
Teoria de la Identidad Social, la Psicologia Positiva y los enfoques
desde la Complejidad, destacando sus conceptos fundamentales y

su impacto tanto teérico como aplicado en el ambito organizacio-
nal (Arroyo & Moncayo, 2015).

Otro aspecto importante del alcance de la Psicologia Organiza-
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cional es su enfoque en el emprendimiento como motor de cambio
e innovacion dentro de las organizaciones (Gutierrez Rincon et
al., 2019). Este enfoque subraya la importancia del trabajo en la
estructuracion del individuo y los procesos psicologicos como la
identidad, la salud mental, el aprendizaje y las actitudes, lo que
demuestra la relevancia central del trabajo en la Psicologia Orga-
nizacional (Pereira & Leite, 2015).

Ademas, la Psicologia Organizacional aspira a mejorar como se
realiza el trabajo y modificar la estructura organizacional para
promover un ambiente de trabajo satisfactorio y agradable para las
personas, abordando la salud mental, la motivacion y la calidad de
vida en el trabajo

1.2 Historia y Desarrollo del Campo

La historia y el desarrollo de la psicologia organizacional han sido
influenciados por una serie de factores historicos y tedricos. Un
ejemplo:

« Inicios en la Psicologia Industrial: La psicologia organizacional
tiene sus raices en la psicologia industrial, que surgi6é a finales
del siglo XIX y principios del siglo XX en respuesta a las necesi-
dades de las industrias en crecimiento. Los pioneros como Hugo
Minsterberg y Walter Dill Scott aplicaron principios psicolégi-
cos al ambito laboral, centrandose en areas como la seleccion de
personal, la productividad y el ambiente laboral.

« Expansion durante la Segunda Guerra Mundial: Durante la Se-
gunda Guerra Mundial, la necesidad de seleccionar y ubicar ra-
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pidamente a grandes cantidades de personal militar llevo al de-
sarrollo de técnicas de evaluacion y seleccion mas sofisticadas.
Este periodo fue crucial para el crecimiento de la psicologia or-
ganizacional, ya que se aplicaron métodos cientificos para abor-
dar problemas especificos del trabajo.

« Teorias de la Motivacion y el Comportamiento Organizacional:
En las décadas de 1950 y 1960, tedéricos como Abraham Maslow,
Frederick Herzberg y Douglas McGregor desarrollaron teorias
sobre la motivacion y el comportamiento en el trabajo. Sus ideas
influyeron en la comprension de como las necesidades individua-
les, la satisfaccion laboral y la cultura organizacional afectan el
desempeno y la productividad.

« Enfoque en la Salud Ocupacional: A partir de la década de 1970,
hubo un mayor énfasis en la salud ocupacional y el bienestar de
los empleados. Se comenzo6 a prestar atencion a problemas como
el estrés laboral, el agotamiento y el equilibrio entre el trabajo
y la vida personal. Esto condujo al desarrollo de intervenciones
para mejorar la calidad de vida en el trabajo.

« Globalizacion y Cambios Tecnologicos: En el siglo XXI, la globa-
lizacion y los avances tecnologicos han transformado el panorama
laboral. La psicologia organizacional ha tenido que adaptarse a
estos cambios, abordando cuestiones como el trabajo virtual, la
diversidad cultural, el liderazgo en entornos globales y la gestion
del cambio en organizaciones cada vez mas complejas.

La historia y el desarrollo de la Psicologia Organizacional han sido
influenciados por numerosos autores y obras fundamentales. En las
décadas pasadas, figuras como Lawrence y Lorsch con su obra 'O
desenvolvimento de organizacoes: diagnostico e acao', Warren Ben-
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nis con 'O desenvolvimento organizacional: sua natureza, origens
e perspectivas' y Richard Beckhard con 'Desenvolvimento organi-
zacional: estratégias e modelos' han contribuido significativamen-
te al campo (Burke, 1973). Estos trabajos han ayudado a definir
y expandir el alcance de la Psicologia Organizacional, abarcando
desde el diagnostico organizacional hasta estrategias de desarrollo
y modelos de intervencion.

Ademas, el libro "Contemporary Organization Theory" discute las
contribuciones de Giorgio Agamben sobre la comunidad sin identi-
dad, la respuesta de Zygmunt Bauman a Hobbes y Judith Butler
sobre la organizacién de las subjetividades, entre 1985 y 2005 (Jo-
nes & Munro, 2005). Estas perspectivas han enriquecido el enten-
dimiento de la teoria organizacional, integrando conceptos filosofi-
cos y sociologicos que profundizan el analisis del comportamiento
y la estructura organizacionales.

En el trabajo de Mike Lucas ""Nomadic’ organization and the ex-
perience of journeying: Through liminal spaces and organizing pla-
ces', se utiliza un enfoque autoetnografico para explorar la orga-
nizacion 'momada’ a través de espacios liminales, contribuyendo
a una comprension mas rica de como las personas y los grupos
se mueven y organizan dentro y entre las organizaciones (Lucas,

2014).

Estas obras y autores han ayudado a dar forma a la Psicologia Or-
ganizacional como un campo que no solo se ocupa de la eficacia y
el rendimiento organizacionales, sino también de las experiencias,
identidades y subjetividades de los individuos dentro de las orga-
nizaciones. La interseccion de teorias organizacionales, psicolégicas
y sociologicas ha llevado a un enriquecimiento y una expansion
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continua del campo, permitiendo abordar desatios complejos y di-
namicos en el mundo del trabajo y las organizaciones.

1.3 Principales Teorias en Psicologia
Organizacional

La psicologia organizacional ha sido moldeada por varias teorias
que han contribuido a nuestra comprension del comportamiento
humano en el contexto laboral. Un proceso teodrico es:

« Teoria de la Motivacion de Abraham Maslow: Maslow propuso
la famosa jerarquia de necesidades, que sugiere que las personas
tienen una serie de necesidades jerarquicas que deben satisfacer-
se, desde necesidades basicas como la alimentacion y la seguri-
dad, hasta necesidades mas elevadas como la autorrealizacion.

Esta teoria influyd en la comprension de como las necesidades
individuales afectan la motivacion en el trabajo.
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« Teoria de la Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg: Herz-
berg propuso que existen dos conjuntos de factores que influyen
en la satisfaccion laboral: los factores higiénicos (como el salario
y las condiciones de trabajo) y los factores motivadores (como
el reconocimiento y la responsabilidad). Segin esta teoria, la sa-
tisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo son influenciadas por
diferentes conjuntos de factores.

« Teoria X e Y de Douglas McGregor: McGregor propuso dos con-
juntos de creencias sobre la naturaleza humana y la gestion en
las organizaciones. La Teoria X supone que los empleados tienen
poca motivacion intrinseca y necesitan ser controlados y diri-
gidos, mientras que la Teoria Y supone que los empleados son
intrinsecamente motivados y autodirigidos si se les da la oportu-
nidad adecuada.

« Teoria de la Equidad de J. Stacy Adams: Esta teoria postula
que las personas comparan su propia contribucion y recompensa
en el trabajo con las de otros y buscan mantener una relacion
equitativa entre ellas. Cuando perciben una inequidad, pueden
experimentar tension y buscar restaurar el equilibrio, ya sea
cambiando su esfuerzo, cambiando su percepcion de la situacion
o abandonando la situacion.

« Teoria del Aprendizaje Social de Albert Bandura: Bandura pro-
puso que el aprendizaje ocurre a través de la observacion y la
imitacion de modelos, y que este proceso tiene importantes im-
plicaciones para el comportamiento en el trabajo. La teoria del
aprendizaje social destaca el papel de los modelos a seguir, la
autoeficacia y la autorregulacion en la adquisicion de habilida-
des y comportamientos laborales.
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« Teoria de la Teoria del Inter-
cambio Social (Lider-Miem-
bro) de Graen y Uhl-Bien:
Esta teoria se centra en las
relaciones entre lideres y se-
guidores y postula que estas
relaciones se basan en un in-
tercambio de recursos y apo-
yo mutuos. Los lideres pueden
diferenciar a los miembros de
su equipo en funcion de la ca-
lidad del intercambio, lo que
afecta el compromiso y el des-
empeno de los miembros.

1.4 Psicologia
Organizacional en la
Prdctica

La Psicologia Organizacional en
la practica se centra en mejorar
la forma en que se realiza el tra-
bajo y modificar la estructura
organizativa para promover un
ambiente de trabajo agradable
y satisfactorio, abordando temas
como el bienestar y la calidad de
vida de los empleados. Los te-
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mas clave incluyen la vision general y los métodos de la psicologia
organizacional, el individuo y la organizacion, los grupos en las
organizaciones, la naturaleza de las organizaciones y la psicologia
organizacional aplicada.

La practica también implica identificar los motivos de afastamen-
to por salud mental, asi como el concepto que los lideres de una
empresa tienen sobre este tema, las causas que contribuyen a los
diagnoésticos de salud mental y el impacto en el proceso producti-
vo. Ademas, se examina cémo la "sobreorganizacion' puede afec-
tar tanto a las instituciones como a los individuos dentro de ellas,
observando los efectos a través de signos clinicos que impactan las
reacciones grupales y la ambivalencia hacia la organizacién (Potier,

2015).

La psicologia organizacional contribuye significativamente al pro-
ceso motivacional dentro de las organizaciones y para las perso-
nas, ofreciendo una comprension de las teorias motivacionales para
ayudar a los psicologos a asistir a los empleados en la construccion
de la motivacion y el compromiso en la ejecucién de tareas (Luiz
Chiusoli et al.; 2020). Este enfoque se complementa con el anélisis
de la conducta humana en las organizaciones, su evolucion histori-
ca y la importancia actual de los problemas internos y externos que

afectan el bienestar y la productividad en un entorno competitivo.
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1.5 Psicologia Organizacional y Gestion del
Cambio

La Psicologia Organizacional y la Gestion del Cambio son funda-
mentales en el manejo eficaz de las transformaciones dentro de las
organizaciones. Los gerentes de RR. HH. necesitan comprender la
naturaleza del cambio, las fuerzas impulsoras, los tipos de cam-
bio y las intervenciones de desarrollo organizacional que se deben
adoptar segin las circunstancias de la industria.

La segunda parte de un estudio sobre la Gestion del Cambio Or-
ganizacional aborda temas como las reacciones y obstaculos al
cambio, enfoques del cambio organizacional (estructural, técnico
y comportamental), pasos y etapas de la transformacion, estrate-
gias y planes de transformacion en la organizaciéon, y elementos,
antecedentes y factores del cambio organizacional (Vargas Alfonso,

2020).

Ademas, se enfatiza la participacion efectiva de los directores, la
construccién colectiva de estrategias y el abordaje de la resistencia
como aspectos clave para ayudar a las empresas a mantenerse y
evolucionar en entornos desafiantes (Duque et al., 2013). Asimis-
mo, la transformacion de los modelos mentales vigentes y la ge-
neracion de visiones compartidas son fundamentales para adquirir
nuevas competencias y tener procesos de reflexion y aprendizaje
corporativo institucionalizados (Estrada et al., 2015).

En el contexto de la gestion del cambio e innovacién organiza-
cional, es crucial adaptarse a la rapida dinamica de cambio en la
sociedad, lo que requiere una adaptacion por parte de los gerentes
para asegurar la supervivencia y el éxito (Bharijoo, 2005). La con-
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sistencia entre las palabras y acciones gerenciales es crucial para
los esfuerzos exitosos de cambio organizacional, ya que mejora la
credibilidad e impacta en la efectividad, la comunicacion y la sa-
tisfaccion dentro de la organizacion (Poole, 1990).

Actividades: Ejercicio de Autoevaluacion

Estudio de Caso: Harmony Tech

Contexto: Harmony Tech es una empresa tecnolégica en creci-
miento que desarrolla soluciones de software para la industria
de la salud. A lo largo de los anos, ha construido una cultura
empresarial basada en la innovacion, la colaboracion y el bien-
estar de sus empleados. Sin embargo, a medida que la empresa
ha crecido, también lo han hecho los desafios relacionados con la
gestion de su equipo diverso y en expansion.

Desafio: Recientemente, Harmony Tech ha experimentado un
aumento en los niveles de estrés y agotamiento entre sus em-
pleados, lo que ha llevado a una disminucion en la satisfacciéon
laboral y un aumento en la rotacién de personal. La gerencia ha
identificado varios factores contribuyentes, incluida la carga de
trabajo, las expectativas poco claras y la falta de apoyo para el
desarrollo profesional.

Situacion Reciente: En una encuesta interna, muchos empleados
expresaron sentirse abrumados por sus responsabilidades y ex-
presaron una necesidad de mayor reconocimiento y oportunida-
des de desarrollo. Ademas, se mencion¢ la falta de comunicacion
efectiva entre los equipos como un obstaculo para la colabora-
cion eficaz.



88 EL PoDER SINERGICO DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA Y LA PsicoLoGiA ORGANIZACIONAL

Preguntas de Analisis:

1. Diagnéstico Organizacional: jQué factores especificos dentro
de la cultura y estructura organizacional de Harmony Tech es-
tan contribuyendo al estrés y al agotamiento de los empleados?

2. Teorias Aplicables: jQué teorias de la psicologia organizacio-
nal se pueden aplicar para comprender mejor los desafios que
enfrenta Harmony Tech? Considera teorias relacionadas con el
estrés laboral, la motivacion, la comunicacion y el liderazgo.

3. Intervenciones Psicosociales: jQué intervenciones psicosocia-
les podrian implementarse para abordar los problemas de estrés
y agotamiento? Proporciona ejemplos concretos que consideren
la cultura tnica de la empresa.

4. Desarrollo y Capacitacion: ;Cémo puede Harmony Tech me-
jorar su enfoque hacia el desarrollo profesional y la capacita-
cion para mejorar la satisfaccion y retencion de empleados?

5. Estrategias de Comunicacion: Considerando la falta de co-
municacion efectiva, jqué estrategias puede implementar la em-
presa para fomentar una comunicacion mas abierta y efectiva
entre los equipos y niveles jerarquicos?

6. Medicién del Exito: ;Cémo puede Harmony Tech medir el
éxito de las intervenciones implementadas? Identifica indicado-
res clave que la empresa podria utilizar para evaluar la eficacia
de las estrategias propuestas.
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Preguntas y Respuestas: Cuestionario de
Repaso

., Cual de las siguientes NO es un area de enfoque de la psicologia
organizacional?

A. Seleccion y evaluacion del personal

B. Diseno de interiores de oficina

C. Formaciéon y desarrollo de empleados

D. Motivacién y compromiso de empleados
RESPUESTA: E

Segun el texto, jcual es un objetivo principal de la psicologia or-
ganizacional?

A. Incrementar las ventas de la organizacion
B. Mejorar la eficacia organizativa y el bienestar de los empleados
C. Reducir el nimero de empleados en las organizaciones

D. Aumentar la carga de trabajo individual
RESPUESTA: B3

. Qué aspecto NO se menciona como contribuciéon actual en el cam-
po de la psicologia organizacional?

A. Teoria de la Identidad Social
B. Psicologia Positiva

C. Diseno de moda en el lugar de trabajo
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D. Enfoques desde la Complejidad

RESPUESTA:

. Qué periodo fue crucial para el crecimiento de la psicologia orga-
nizacional?

A. La Revolucion Industrial

B. Durante la Segunda Guerra Mundial
C. En el siglo XIX

D. En los anos 80

RESPUESTA: H

. Cual de los siguientes NO es un tema abordado por la historia y
desarrollo de la psicologia organizacional?

A. Teorias de la motivacion
B. Salud ocupacional
C. Disenio de moda en el trabajo

D. Globalizacion y cambios tecnolégicos

RESPUESTA:

. Qué teoria sugiere que las necesidades humanas estan jerarquiza-
das desde las basicas hasta las de autorrealizacion?

A. Teoria X e Y de Douglas McGregor

B. Teoria de la Motivacion de Abraham Maslow
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C. Teoria del Aprendizaje Social de Albert Bandura
D. Teoria de la Equidad de J. Stacy Adams

RESPUESTA: H

. Cual de estas teorias se centra en las relaciones basadas en el in-
tercambio de recursos y apoyo entre lideres y seguidores?

A. Teoria de la Teoria del Intercambio Social (Lider-Miembro)
B. Teoria de la Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg

C. Teoria de la Equidad

D. Teoria X e Y

RESPUESTA:

Segun el texto, jcudl de los siguientes NO es un objetivo de la psi-
cologia organizacional en la practica?

A. Mejorar como se realiza el trabajo
B. Modificar la estructura organizativa
C. Aumentar la competitividad en el mercado bursatil

D. Promover un ambiente de trabajo satisfactorio

RESPUESTA:

. Qué concepto es importante entender para abordar los motivos de
afastamento por salud mental segin el texto?

A. La vision de los lideres sobre la salud mental
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B. Los fundamentos de la economia global
C. Las tendencias de la moda en el lugar de trabajo

D. La historia de la arquitectura organizacional

RESPUESTA:

. Qué aspecto es clave para ayudar a las empresas a evolucionar en
entornos desafiantes segun el texto?

A. Participacion efectiva de los directores
B. Reduccion de personal
C. Aumento de las horas de trabajo

D. Disminucion de la inversion en tecnologia

RESPUESTA:

.. Qué enfoque subraya la importancia del trabajo en la estructura-
cion del individuo segtn el texto?

A. El enfoque en el emprendimiento
B. La Teoria de la Identidad Social
C. La Psicologia Positiva

D. Los enfoques desde la Complejidad

RESPUESTA:

. Quién propuso la Teoria de la Motivacion-Higiene?
A. Abraham Maslow
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B. Frederick Herzberg
C. Douglas McGregor
D. Albert Bandura

RESPUESTA: B

.Cual teoria postula que las personas comparan su contribucion y
recompensa en el trabajo con las de otros?

A. Teoria de la Motivacion de Abraham Maslow
B. Teoria del Aprendizaje Social de Albert Bandura

C. Teoria de la Equidad de J. Stacy Adams
D. Teoria de la Motivacién-Higiene de Frederick Herzberg

RESPUESTA:

. Qué factor NO se menciona como influyente en la historia y desa-
rrollo de la psicologia organizacional?

A. La Segunda Guerra Mundial
B. La Revolucion Industrial
C. Las tendencias de moda contemporaneas

D. Globalizacion y cambios tecnologicos

RESPUESTA:
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CapiTuro I1.

ENTENDIENDO LA RESPONSABILIDAD SOCIAL
CorpPORATIVA (RSC)

2.1 Definicion de RSC

La RSC, o Responsabilidad Social Corporativa, también conocida
como Responsabilidad Social Empresarial (RSE), se refiere al com-
promiso de las empresas con el desarrollo sostenible y la contribu-
cion activa al bienestar social y ambiental de las comunidades en
las que operan.

En términos mas especificos, la RSC implica que las empresas in-
tegren consideraciones éticas, sociales, laborales, ambientales y de
respeto a los derechos humanos en sus operaciones y estrategias
comerciales. Esto va mas alla del objetivo principal de maximizar
los beneficios financieros, para incluir la creacién de valor compar-
tido para todos los grupos de interés, como empleados, clientes,
proveedores, comunidades locales y el medio ambiente.

Las practicas de RSC pueden incluir iniciativas como la adopcion
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de politicas laborales justas, la
reduccion del impacto ambiental
de las operaciones, el apoyo a
programas de educaciéon y salud
en la comunidad, la promocion
de la diversidad y la inclusion,
entre otros aspectos.

La Responsabilidad Social Cor- |
porativa (RSC) es un concepto
que ha evolucionado significati- &:
vamente a lo largo del tiempo, il
comenzando a utilizarse am-

pliamente desde principios de
los aflos 70, aunque su uso por
organizaciones y gobiernos data
de finales del siglo XIX y, en al-
gunos casos, incluso antes. Este
concepto ha progresado desde ¢
ser considerado meramente fi- |
lantropico en el siglo XX hasta
convertirse en una obligacion
estratégica gestionada para con-
tribuir al desarrollo sostenible a
nivel global (Paz, 2021a).

La RSC implica actividades rea-
lizadas por empresas que van
mas alla de las expectativas le-
gitimas y se llevan a cabo vo-

luntariamente para mejorar el
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bienestar social y ambiental (Biiyikyillmaz & Fidan, 2015). Las
normas destacadas en el ambito de la RSC incluyen las normas de
aseguramiento (AA1000), responsabilidad social (SA 8000) y la
gufa sobre responsabilidad social (ISO 26000), proporcionando un
marco para las empresas que desean desarrollar un sistema de RSC
(Ledn, 2009).

El estudio de Timbalino (2015) concluye que la RSC en Indonesia
es una accion voluntaria de las empresas para mejorar el bienestar
publico, aunque no esta explicitamente declarado en la ley indone-
sia. La Ley de Inversiones N.? 25 de 2007 regula las obligaciones
de RSC, estableciendo que cada inversor debe realizar responsabi-
lidades sociales, y la no conformidad conduce a diversas sanciones
administrativas). La RSC se considera un mecanismo clave para
construir asociaciones para abordar problemas urgentes dentro de
la sociedad, destacando su papel como un recurso social valioso
para el desarrollo sostenible y una respuesta efectiva a los desafios
sociales.

2.2 Historia y Fvolucion de la RSC

La historia y evolucién de la Responsabilidad Social Corporativa
(RSC) se remonta a varios siglos atrds, pero su concepto moderno
ha experimentado un desarrollo significativo en las tultimas déca-
das. Se detalla una breve linea de tiempo:

 Origenes Filantropicos: Los primeros indicios de responsabilidad
social por parte de las empresas se pueden encontrar en actos fi-
lantrépicos llevados a cabo por empresarios y empresas en el pa-
sado. Desde tiempos antiguos, las empresas han participado en
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donaciones caritativas, financiamiento de proyectos comunitarios
y otras actividades con el propésito de mejorar el bienestar de
la sociedad.

« Movimiento Obrero y Reformas Laborales: A finales del siglo
XIX y principios del siglo XX, el surgimiento del movimiento
obrero y las demandas de reformas laborales llevaron a un mayor
escrutinio sobre las practicas empresariales. Las condiciones la-
borales injustas, las largas jornadas laborales y los bajos salarios
fueron temas importantes que impulsaron la necesidad de que
las empresas asumieran una mayor responsabilidad hacia sus
empleados y la sociedad en general.

. La Etica en los Negocios: A medida que avanzaba el siglo XX,
hubo un creciente interés en la ética empresarial y la respon-
sabilidad social. Los escandalos corporativos y los problemas
ambientales destacaron la necesidad de que las empresas actua-
ran de manera ética y responsable. Esto llevo al surgimiento de
movimientos y organizaciones dedicadas a promover practicas
comerciales éticas y la rendicion de cuentas corporativa.

« Desarrollo del Concepto Moderno: En la década de 1950 y 1960,
el concepto moderno de RSC comenzé a tomar forma. La idea de
que las empresas tienen una responsabilidad mas alla de la maxi-
mizacion de los beneficios financieros se hizo mas prominente.
Las empresas comenzaron a considerar su impacto en la sociedad
y el medio ambiente, y surgieron iniciativas para abordar temas
como la proteccion del medio ambiente, los derechos humanos,
la equidad laboral y la transparencia corporativa.

« Institucionalizacion y Estandares Internacionales: En las décadas
posteriores, la RSC se institucionaliz6 auin mas con la creacion
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de estandares y marcos de referencia internacionales. Organiza-
ciones como las Naciones Unidas y la Organizacion Internacional
del Trabajo promovieron la adopcion de practicas comerciales
sostenibles y éticas a través de la creacion de directrices y prin-
cipios internacionales.

 Integracion en la Estrategia Empresarial: En el siglo XXI, la
RSC se ha convertido en una parte integral de la estrategia em-
presarial para muchas organizaciones. Las empresas estan reco-
nociendo cada vez mas que la adopcion de practicas responsables
puede generar beneficios tangibles, como una mayor reputacion
de marca, la lealtad del cliente, la atraccion y retencion de ta-

lento, y la reduccion de riesgos.
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La historia y evolucion de la Responsabilidad Social Corporati-
va (RSC) han sido marcadas por cambios significativos desde sus
inicios hasta la actualidad. El término 'responsabilidad social" co-
menzo a utilizarse de manera generalizada a comienzos de la déca-
da del 70, enfocandose inicialmente en la empresa y evolucionando

I

hacia términos como "responsabilidad social empresarial' (RSE) o
"responsabilidad social corporativa' (Sabogal Aguilar, 2008). En
los anos 50 y 60, el concepto de Responsabilidad Social se desarro-
116 hasta comenzar a hablar de estrategia, marcando el inicio de la

integracion de la RSC en la gestion empresarial (Paz, 2021b).

William J. Bowen fue el primero en mencionar el concepto de Res-
ponsabilidad Social Corporativa en su publicacion "Social respon-
sibilities of the businessman' en 1953, estableciendo una base teo-
rica para el desarrollo posterior de la RSC. A partir de entonces, la
RSC ha sido debatida como un nuevo modelo de gestion empresa-
rial, ajustandose a la transparencia esperada de las empresas en la
economia globalizada.

La norma internacional ISO 26000 ha satisfecho objetivamente la
expectativa de las organizaciones respecto a la responsabilidad so-
cial, proporcionando un marco para la accion corporativa respon-
sable. A lo largo del tiempo, el contenido de la RSC ha crecido
desde centrarse tinicamente en los beneficios para los accionistas
hasta abarcar el bienestar de los empleados, consumidores, el me-
dio ambiente y otros factores, impulsado por la presion de organi-
zaciones de consumidores, grupos laborales, agencias ambientales
y regulaciones gubernamentales.
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2.8 Dimensiones de

la RSC

La Responsabilidad Social Cor-
porativa (RSC) abarca una se-
rie de dimensiones que reflejan
las areas en las que las empresas
pueden tener un impacto en la
sociedad y el medio ambiente. Se
idealizan:

« Ambiental: Esta dimension se
refiere a las acciones que las
empresas llevan a cabo para
minimizar su impacto ambien-
tal. Esto puede incluir la re-
ducciéon de emisiones de gases
de efecto invernadero, la con-
servacion de recursos natura-
les, la gestion de residuos, el
uso de energias renovables y
la adopcion de practicas de
produccion sostenibles.

« Social: La dimension social
de la RSC se centra en el im-
pacto de las operaciones de la
empresa en la sociedad y en
las personas. Esto puede abar-
car areas como las condiciones




TRANSFORMANDO EMPRESAS Y SOCIEDADES

laborales, la equidad de géne-
ro, la diversidad e inclusion,
el desarrollo comunitario, la
educacion, la salud y el bien-
estar de los empleados y las
comunidades en las que ope-
ran.

Economica: La dimension eco-
nomica de la RSC implica que
las empresas operen de mane-
ra ética y contribuyan al de-
sarrollo economico sostenible.
Esto puede incluir practicas de
gobernanza corporativa trans-
parentes, el cumplimiento de
las leyes y regulaciones finan-
cieras, la creaciéon de empleo,
el apoyo a proveedores locales
y el pago de impuestos justos.

Etica: Esta dimension se refie-
re al compromiso de las em-
presas de actuar de manera
ética y responsable en todas
sus operaciones. Esto implica
la adhesion a estandares éti-
cos y principios morales, la
prevencion de la corrupcion y
el soborno, la promocion de la
transparencia y la rendicion
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de cuentas, y el respeto a los derechos humanos en toda la cade-
na de suministro.

« Gobernanza Corporativa: La dimension de gobernanza corpora-
tiva se centra en la estructura y los procesos de toma de deci-
siones dentro de la empresa. Esto incluye practicas de gobierno
transparentes, la participacion de los accionistas en la toma de
decisiones, la gestion de riesgos, la divulgacion de informacion
financiera precisa y la proteccion de los derechos de los accionis-
tas y otras partes interesadas.

Las dimensiones de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
cubren una amplia gama de areas, incluyendo la evolucion histori-
ca, conceptos semanticos, su relacion con la gobernanza corpora-
tiva y su interpretacion por los tribunales. Los principios rectores
para una participacion efectiva en la RSC sugieren que las empre-
sas deben conducir sus actividades de manera transparente y jus-
ta, contribuir a la proteccién ambiental, ofrecer servicios y bienes
de manera responsable, impactar positivamente en las condiciones
econdémicas de la comunidad local y gestionar sus actividades de
forma ambientalmente amigable (Paz, 2021b).

En el contexto de las intervenciones de trabajo social en el ambito
industrial, se considera la relacion entre la empresa y la sociedad
externa conocida como Responsabilidad Social Corporativa (RSC).
Este enfoque subraya la importancia de la responsabilidad social
interna, promoviendo la reflexion sobre la relacion entre la gestion

de personas y la responsabilidad social interna (Amorim & Capelo,
2016).

Finalmente, la RSC no siempre ocurre voluntariamente en las em-
presas, a menudo siendo impuesta por leyes y acciones legales del
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Ministerio Publico y del Poder Judicial para promover acciones
socialmente responsables y ambientalmente sostenibles, lo que de-
muestra la influencia de la legislacion en la implementacion de
estos proyectos. Estos elementos constituyen las dimensiones fun-
damentales a través de las cuales se puede evaluar e implementar
la RSC en el contexto empresarial.

2.4 RSC y Etica Empresarial

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y la Etica Empresa-
rial estan estrechamente relacionadas y se complementan mutua-
mente en la forma en que las empresas operan y se comportan en
el entorno empresarial. Ejemplo:

« Orientacion hacia el bien comun: Tanto la RSC como la ética
empresarial tienen como objetivo principal contribuir al bienes-
tar general de la sociedad. La RSC se enfoca en como las empre-
sas pueden hacer esto a través de sus operaciones y actividades,
mientras que la ética empresarial se refiere a los principios y
valores fundamentales que guian el comportamiento empresarial
responsable.

« Transparencia y rendicion de cuentas: Tanto la RSC como la
¢tica empresarial promueven la transparencia en las practicas
comerciales y la rendicion de cuentas por las acciones de la em-
presa. Las empresas éticas son transparentes en su toma de de-
cisiones y divulgan informacion relevante sobre su desempeno
social, ambiental y econémico como parte de su compromiso con
la responsabilidad corporativa.
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« Respeto por los derechos hu-
manos y laborales: Tanto la
RSC como la ética empresa-
rial exigen que las empresas
respeten los derechos humanos
y laborales en todas sus ope-
raciones y en toda su cadena
de suministro. Esto incluye el
respeto a la dignidad y la se-
guridad de los empleados, asi
como el respeto a los derechos
de las comunidades locales y
los grupos de interés afectados
por las actividades de la em-
presa.

« Gestion de riesgos y preven-
cion de conflictos: La ética em-
presarial y la RSC se centran
en la identificacion y gestion
de riesgos relacionados con el
impacto social y ambiental de
las operaciones empresariales.
Las empresas éticas toman
medidas proactivas para pre-
venir conflictos y minimizar
los impactos negativos en las
comunidades y el medio am-
biente.
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das con las partes interesadas: Tanto la ética empresarial como
la RSC requieren que las empresas desarrollen relaciones soéli-
das y de confianza con sus partes interesadas, como empleados,
clientes, proveedores, comunidades locales y accionistas. Esto
implica escuchar y responder a las preocupaciones de las partes
interesadas y trabajar en colaboracién para abordar los desafios
sociales y ambientales.

La relacion entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
la Etica Empresarial es fundamental en el &mbito de la gestién em-
presarial moderna. Los estudios sobre este tema abordan diversos
aspectos, como el proposito de la empresa, la gobernanza corpora-
tiva, la logica del beneficio, la responsabilidad social corporativa,
los métodos operativos de las empresas, la integracion social y las
estrategias de desarrollo sostenible. La ética empresarial puede me-
jorar la competitividad de las pymes espanolas estableciendo nor-
mativas que fomenten el respeto de aspectos éticos, manteniendo
limites competitivos dentro de margenes éticos.

El articulo sobre la ética empresarial en PT. Dian Swastatika Sen-
tosa Tbk subraya la importancia de crear un entorno de trabajo
productivo, mantener la imagen de la empresa y asegurar la sos-
tenibilidad empresarial a largo plazo (Syaputra, 2020). Por otro
lado, un estudio sobre la ética empresarial en pequenas y medianas
empresas en Haryana, India, se enfoca en explorar la percepcion
y las practicas relacionadas con la ética empresarial y comprender

los procesos de toma de decisiones de los propietarios/gerentes de
estas unidades (T. Sharma & Dudeja, 2013).

Una relacion positiva y significativa se encontré entre el compor-
tamiento ético y la calidad laboral de las organizaciones con el
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desempeno empresarial en micro, pequenas y medianas empresas
de la ciudad de Celaya, Guanajuato, México, mostrando que el
comportamiento ético y la calidad laboral impactan favorablemen-
te en el desempeno empresarial de estas empresas (Manriquez et
al., 2015). Ademads, se ha subrayado la importancia de las préacticas
empresariales éticas y socialmente responsables para las empresas
en los ultimos anos, destacando como la inversion en tales activi-
dades puede resultar en una mejor imagen de marca, empleados
cualificados y una mejor gestion de riesgos para las empresas.

Actividades: Creacion de un Plan de RSC

Estudio de Caso: GreenWave Electronics

Contexto: GreenWave Electronics es una empresa lider en la pro-
duccion de dispositivos electronicos sostenibles. La empresa ha
logrado un equilibrio entre la innovacion tecnoldgica y la soste-
nibilidad ambiental, utilizando materiales reciclados y procesos
de produccion ecolégicos. GreenWave se enorgullece de su com-
promiso con la responsabilidad social y ambiental, pero reconoce
la necesidad de formalizar este compromiso a través de un Plan
de RSC estructurado.

Desafio: A pesar de las buenas intenciones y las practicas sos-
tenibles existentes, GreenWave no tiene un Plan de RSC formal
que articule sus objetivos, estrategias y meétricas de rendimien-
to en términos de responsabilidad social y ambiental. Esto ha
resultado en esfuerzos fragmentados y la falta de una narrativa
cohesiva que podria ser comunicada a los stakeholders, incluidos
los clientes, empleados y socios.
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Situacion Reciente: Recientemente, GreenWave ha enfrentado
preguntas de inversionistas y clientes sobre su estrategia de RSC
y como mide el impacto de sus iniciativas sociales y ambienta-
les. La direccion ha decidido que es el momento de desarrollar
un Plan de RSC completo que alinee las practicas empresariales
con los valores de sostenibilidad y responsabilidad social de la
empresa.

Preguntas de Analisis:

1. Evaluacion de la Situacion Actual: jCuales son las practicas
sostenibles y responsables que GreenWave ya ha implementa-
do? ;Coémo se integran estas practicas en las operaciones dia-
rias de la empresa?

2. Identificacion de Stakeholders: ;Quiénes son los principales
stakeholders de GreenWave y cudles son sus expectativas en
términos de RSC? Considera clientes, empleados, proveedores,
la comunidad local y los inversores.

« 3. Objetivos del Plan de RSC: Basado en las expectativas de
los stakeholders y las practicas actuales de GreenWave, jcuales
deberian ser los objetivos clave del Plan de RSC? Asegurate de

que los objetivos sean especificos, medibles, alcanzables, rele-
vantes y temporales (SMART).

« 4. Estrategias e Iniciativas: jQué estrategias e iniciativas espe-
cificas podria implementar GreenWave para alcanzar estos ob-
jetivos de RSC? Considera areas como sostenibilidad ambiental,
ética en la cadena de suministro, bienestar de los empleados y
participacion comunitaria.
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« 5. Medicion y Reporte: jComo medira GreenWave el éxito de
su Plan de RSC? Identifica indicadores clave de rendimiento
(KPIs) y describe como se reportaran y comunicaran los resul-
tados a los stakeholders.

« 6. Desafios y Soluciones: jQué desafios potenciales podria en-
frentar GreenWave en la implementacion de su Plan de RSC y
como podria la empresa abordar estos desafios?

Preguntas y Respuestas: Cuestionario de
Repaso

. Cual de las siguientes opciones NO es un aspecto clave de la Res-
ponsabilidad Social Corporativa (RSC) segun la definicion propor-
cionada?

A. Integrar consideraciones ¢ticas en las operaciones comerciales

B. Maximizar los beneficios financieros sin tener en cuenta el bien-
estar social y ambiental

C. Promover la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo

D. Apoyar programas de educacion y salud en la comunidad

RESPUESTA: H

Segtn el texto, jcual de las siguientes normas NO esta relacionada
con la Responsabilidad Social Corporativa?

A. AA1000
B. SA 8000
C. ISO 26000
D. ISO 9001
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RESPUESTA: )

. En qué pais se menciona que la RSC es considerada una accion
voluntaria de las empresas para mejorar el bienestar publico, aun-
que no esté explicitamente declarada en la ley?

A. México
B. Indonesia
C. Espana
D. India

RESPUESTA: H

. Quién fue el primero en mencionar el concepto de Responsabili-
dad Social Corporativa en su publicacion "Social responsibilities of
the businessman'?

A. Paz
B. Bowen

C. Timbalino
D. Buytukyilmaz

RESPUESTA: HF

De acuerdo con el texto, jcual de las siguientes NO es una dimen-
sion de la RSC?

A. Ambiental
B. Econdmica

C. Tecnologica
D. Etica
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RESPUESTA:

. Cual de las siguientes NO es considerada una practica dentro de
la dimension social de la RSC?

A. Reducciéon de emisiones de gases de efecto invernadero
B. Equidad de género
C. Diversidad e inclusion

D. Desarrollo comunitario
RESPUESTA:

. Qué dimension de la RSC se enfoca en la transparencia de las
practicas de gobernanza corporativa y la participacion de los ac-
cionistas en la toma de decisiones?

A. Social
B. Econdmica
C. Etica

D. Gobernanza Corporativa
RESPUESTA: I

Segun el texto, la relacion entre RSC y ética empresarial subraya
la importancia de:

A. Maximizar beneficios financieros
B. Orientacion hacia el bien comun
C. Ignorar las demandas de reformas laborales

D. Centrarse unicamente en los accionistas

RESPUESTA: B
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..Cual de los siguientes NO es un aspecto que relaciona la RSC con
la ética empresarial?

A. Transparencia y rendicion de cuentas

B. Exclusiéon de las comunidades locales en las decisiones empresa-
riales

C. Respeto por los derechos humanos y laborales

D. Gestion de riesgos y prevencion de conflictos

RESPUESTA: &

De acuerdo con el estudio mencionado, jqué impacto tiene el com-
portamiento ¢ético y la calidad laboral en las empresas de Celaya,
Guanajuato?

A. No tiene impacto significativo
B. Impacto negativo en la reputacion de marca
C. Impacto positivo en el desempeno empresarial

D. Disminuye la lealtad del cliente

RESPUESTA:

. Qué afirmacion describe correctamente el cambio en la percepcion
de la RSC desde el siglo XIX hasta la actualidad?

A. La RSC siempre se ha considerado una obligacion estratégica
para las empresas.

B. Inicialmente se vela como una accién meramente filantropica,
pero ahora es vista como una parte integral de la estrategia empre-
sarial.

C. La RSC ha disminuido en importancia y ya no se considera re-
levante para el desarrollo sostenible.

D. La RSC se ha mantenido constante en su definicion y aplicacion
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a lo largo de los anos.
RESPUESTA: B

. Cual de las siguientes NO es una iniciativa que se esperaria de
una empresa comprometida con la RSC segtn el texto?

A. Implementacion de politicas laborales injustas
B. Reduccion del impacto ambiental de las operaciones
C. Apoyo a programas de educacion y salud en la comunidad

D. Promocion de la diversidad y la inclusion
RESPUESTA:

Segun la evolucion historica de la RSC, jqué aspecto impulsé la
necesidad de una mayor responsabilidad empresarial a finales del
siglo XIX y principios del siglo XX7?

A. El auge de la tecnologia y la digitalizacion

B. La demanda de reformas laborales y mejores condiciones para
los trabajadores

C. El crecimiento de las economias globales

D. El aumento en la inversion en mercados emergentes
RESPUESTA: B

. Qué autoridad regula las obligaciones de RSC en Indonesia, segin
el texto?

A. La Ley de Inversiones N.2 25 de 2007
B. La guia sobre responsabilidad social ISO 26000
C. El estudio de Timbalino (2015)
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D. La norma de aseguramiento AA1000

RESPUESTA:

. Cual de los siguientes elementos NO se menciona como una di-
mension de la RSC?

A. Uso eficiente de los recursos naturales
B. Cumplimiento de las leyes y regulaciones financieras
C. Mejora en la infraestructura digital de la empresa

D. Adhesion a estandares éticos y principios morales

RESPUESTA:
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CapiTuro III.

RSC v su ImpacTO EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

3.1 La Cultura Organizacional y su
Importancia

La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creen-
cias, normas, actitudes y comportamientos compartidos por los
miembros de una organizacion. Es una parte fundamental de la
identidad de una empresa y juega un papel crucial en la forma en
que opera y se relaciona tanto interna como externamente. Algu-
nas razones clave son:

e Define la identidad de la empresa: La cultura organizacional
proporciona una identidad tnica a la empresa. Define quiénes
son y qué representan, tanto para los empleados internos como
para el publico externo. La cultura organizacional influye en la
forma en que se percibe la empresa, su marca y su reputacion
en el mercado.
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« Orienta el comportamiento y

las decisiones: La cultura or-
ganizacional establece las nor-
mas y los valores que guian
el comportamiento de los em-
pleados en todos los niveles
de la organizacion. Ayuda a
determinar como se toman las
decisiones, como se resuelven
los conflictos y como se inte-
ractiia con los demads, tanto
dentro como fuera de la em-
presa.

Fomenta la cohesion y el sen-
tido de pertenencia: Una cul-
tura organizacional sélida pro-
mueve un sentido de unidad y
pertenencia entre los emplea-
dos. Proporciona un marco
comun de referencia que une a
las personas y fomenta la cola-
boracion, el trabajo en equipo
y la lealtad hacia la empresa y
sus objetivos.

Impulsa el compromiso y la
motivacion: Una cultura or-
ganizacional positiva y orien-
tada al desarrollo personal y
profesional puede aumentar el
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compromiso de los empleados y su motivacién para alcanzar los
objetivos de la empresa. Cuando los empleados se identifican
con los valores y la vision de la empresa, tienden a sentirse mas
comprometidos con su trabajo y mas dispuestos a contribuir al
éxito organizacional.

« Facilita el reclutamiento y la retencion de talento: La cultura
organizacional influye en la percepcion que tienen los candida-
tos sobre una empresa y puede ser un factor determinante en su
decision de unirse o permanecer en la organizacion. Una cultura
positiva y atractiva puede ayudar a atraer y retener a empleados
talentosos que compartan los valores y la vision de la empresa.

« Adapta la organizacion al cambio: Una cultura organizacional
solida proporciona estabilidad y coherencia a la empresa durante
los periodos de cambio y transformacion. Puede ayudar a la or-
ganizacion a mantenerse arraigada en sus valores fundamentales
mientras se adapta a nuevas circunstancias y desafios.

La cultura organizacional juega un papel crucial en el éxito y la
direccion de una empresa, sirviendo como una fuerza determinante
para alcanzar los objetivos y moldear el comportamiento huma-
no dentro de la organizacion. La cultura organizacional se enfoca
en la importancia de crear un sistema compartido de significados
entre los miembros que distingue a una organizacion de otras, in-
fluenciando caracteristicas clave como patrones de liderazgo, orden
administrativo, disciplina, sistemas de recompensa y estructuras
de autoridad.

Es fundamental para determinar la direccion de una organizacion,
instruyendo acciones, gestionando la asignacion de recursos y abor-
dando oportunidades y desafios del entorno organizacional. Ade-
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mas, la cultura organizacional incluye aspectos como su sustancia,
formas, subculturas, influencia del liderazgo y estrategias de ges-
tion, lo que subraya su complejidad y la necesidad de un manejo
estratégico dentro de las organizaciones (Dutton & Pratt, 1995).

Un estudio historico sobre el descubrimiento de la cultura orga-
nizacional destaca su evolucion desde las primeras publicaciones
hasta su establecimiento como tema de investigacion en la psico-
logia organizacional, demostrando su importancia creciente en el
campo (Sudarsono, 2019). La cultura organizacional se considera
un elemento crucial que refleja la visiéon gerencial, las habilidades
y el arte en la gestion del personal, estableciendo una relacion sig-
nificativa entre los conceptos de "cultura organizacional® y 'cultura
corporativa'.

La cultura organizacional no solo influye en la gestion de recursos y
la direccion estratégica de una organizacion, sino que también crea
un entorno compartido que fomenta el compromiso, la lealtad y la
satisfaccion de los miembros, resaltando su papel fundamental en

la configuracion del rendimiento organizacional.
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3.2 Influencia de la RSC en la Cultura

Organizacional

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) tiene una influencia
significativa en la cultura organizacional de una empresa. Algunas
formas son:

« Valores y creencias compartidos: La adopcion de practicas de
RSC implica la incorporacion de valores éticos y responsables en
el ADN de la empresa. Estos valores suelen centrarse en aspectos
como la sostenibilidad, la responsabilidad social, el respeto a los
derechos humanos y el cuidado del medio ambiente. Al promover
y practicar estos valores, la empresa crea un entorno en el que
los empleados comparten creencias comunes sobre la importan-
cia de actuar de manera ética y responsable.

« Compromiso con la comunidad y el medio ambiente: La RSC
implica el compromiso activo de la empresa con la comunidad y
el medio ambiente. Las actividades de RSC, como programas de
voluntariado, donaciones a organizaciones benéficas, proyectos

de conservacion ambiental y practicas de produccion sostenible,
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pueden ayudar a reforzar la identidad de la empresa como un
actor socialmente responsable y comprometido con el bienestar
de la sociedad y el medio ambiente.

« Cultura de colaboracion y participacion: La implementacion de
iniciativas de RSC puede fomentar una cultura de colaboracion
y participacion dentro de la empresa. Los programas de RSC
suelen involucrar a los empleados en actividades voluntarias,
proyectos comunitarios y toma de decisiones relacionadas con
la RSC. Esto puede promover un sentido de pertenencia y com-
promiso entre los empleados, asi como fortalecer las relaciones
entre los diferentes departamentos y niveles jerarquicos de la
organizacion.

. Etica empresarial v transparencia: La RSC promueve la ética
empresarial y la transparencia en todas las operaciones de la
empresa. Al adoptar practicas de RSC, las empresas se compro-
meten a actuar de manera ética y a divulgar informacion rele-
vante sobre su desempeno social, ambiental y econémico. Esto
puede fomentar una cultura de integridad y honestidad dentro
de la empresa, en la que los empleados se sientan valorados y
respetados.

« Atraccion y retencion de talento: Una cultura de RSC sélida
puede ser un factor importante en la atraccion y retencion de
talento. Los empleados suelen buscar empresas que compartan
sus valores y les brinden oportunidades para contribuir positiva-
mente a la sociedad y el medio ambiente. Al ofrecer programas
de RSC significativos y un compromiso genuino con la responsa-
bilidad social, las empresas pueden atraer a empleados talento-
sos que estén alineados con su cultura organizacional.
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La RSC se considera fundamen-
talmente vinculada a la activi-
dad empresarial, mostrando la
necesidad de integrarse perfec-
tamente en el entorno en el que
operan las empresas. Esta in-
tegracion implica abandonar la
idea de la RSC como una moda
para adoptarla como un valor
obligatorio en el ambito empre-
sarial y social, lo que subraya su
papel en la configuracion de la
cultura organizacional (da Silva
Pedroso et al., 2023).

3.3 Implementacion
de RSC para
Cambiar la Cultura

La implementacion efectiva de la
Responsabilidad Social Corpora-
tiva (RSC) puede servir como un
catalizador poderoso para cam-
biar la cultura organizacional
hacia una mas ética, responsable
y sostenible. Aqui hay algunas
formas de implementar la RSC
para cambiar la cultura organi-
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zacional:

 Liderazgo comprometido: El
compromiso del liderazgo es
fundamental para el éxito de
cualquier iniciativa de RSC.
Los lideres deben comunicar
claramente la importancia de
la RSC y demostrar su com-
promiso a través de acciones
concretas. Esto puede incluir
asignar recursos, establecer
metas y objetivos claros, y
participar activamente en ac-

tividades de RSC.

o Definir valores y principios: Es
importante establecer valores
y principios claros que guien
las acciones de la empresa en
materia de RSC. Estos valo-
res deben reflejar el compro-
miso de la empresa con la éti-
ca, la responsabilidad social
y la sostenibilidad. Al definir
estos valores, la empresa pue-

de crear un marco de referen-

cia compartido que oriente el
comportamiento de los em-
pleados en todas las areas de
la organizacion.
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« Integracion en la estrategia empresarial: La RSC debe integrar-
se en la estrategia empresarial de manera integral. Esto implica
identificar areas de oportunidad donde la empresa pueda tener
un impacto positivo en la sociedad y el medio ambiente, y desa-
rrollar estrategias para abordar estas areas de manera efectiva.
La RSC no debe ser vista como una iniciativa independiente,
sino como parte integral de la mision y vision de la empresa.

« Formacion y capacitacion: Es importante proporcionar forma-
cion y capacitacion adecuadas a los empleados para que com-
prendan la importancia de la RSC y cémo pueden contribuir a
ella en su trabajo diario. Esto puede incluir sesiones de sensibi-
lizacion, talleres de formacion sobre temas especificos de RSC,
y la incorporacion de la RSC en el desarrollo profesional y los
programas de liderazgo.

 Involucramiento de los empleados: Los empleados deben ser in-
volucrados activamente en la implementacion de iniciativas de
RSC. Esto puede incluir la participacion en equipos de trabajo
dedicados a proyectos de RSC, la contribuciéon de ideas y suge-
rencias para mejorar las practicas empresariales, y el reconoci-
miento y la celebracién de los logros en materia de RSC.

« Medicion y seguimiento del progreso: Es importante establecer
métricas y objetivos claros para evaluar el progreso en materia
de RSC y realizar un seguimiento de los resultados. Esto puede
incluir indicadores de desempeno relacionados con areas como
la reduccion del impacto ambiental, la mejora de las condiciones
laborales, el compromiso de los empleados y la contribucion a la
comunidad. El seguimiento regular del progreso permite identifi-
car areas de mejora y ajustar las estrategias segiin sea necesario.
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La implementacion de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
puede ser una herramienta poderosa para impulsar cambios signi-
ficativos en la cultura, tanto dentro de las organizaciones como en
la sociedad en general. Por ejemplo, la psicologia se describe como
un medio potencial para cambiar practicas culturales adversas en
nuestra sociedad, lo que sugiere que la RSC, alineada con estra-
tegias psicologicas, puede influir en un cambio cultural positivo

(Mencher, 1978).

Las actividades sociales y culturales, como las promovidas por Ne-
hru y Azad en la sociedad india, que fomentan un amplio rango
de actuaciones folcloricas, clasicas y populares, muestran como la
RSC puede contribuir a fortalecer la seguridad nacional y la iden-
tidad cultural a través de la educacion y el patriotismo (R. Sha-
rma, 1998). Del mismo modo, el estudio sobre el desarrollo de la
industria cultural en Sri Lanka sugiere que considerar los activos y
tradiciones culturales en los enfoques de desarrollo sostenible pue-
de llevar a un desarrollo mas culturalmente consciente y sostenible

(Daskon & McGregor, 2012).

La implementacion efectiva de reformas culturales puede estimular
la activacion de la actividad social en cada individuo, demostrando
como la RSC, al analizar las interconexiones culturales y explorar
el potencial de las instituciones culturales, puede influir en el desa-
rrollo espiritual de la poblacion local.

8.4 Estudios de Caso: Exitos y Fracasos

Aqui hay algunos estudios de caso que ilustran tanto éxitos como
fracasos en la implementacion de la Responsabilidad Social Corpo-
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rativa (RSC):
Exito:

« Patagonia: Patagonia es conocida por su fuerte compromiso con
la sostenibilidad y la responsabilidad ambiental. La empresa ha
implementado numerosas iniciativas de RSC, como la fabricacion
de productos sostenibles, la reduccion de su huella de carbono y
la donacion del 1% de sus ventas a organizaciones medioambien-
tales. Este enfoque ha sido ampliamente elogiado y ha ayudado
a construir una soélida reputacion de marca y lealtad del cliente.

 Unilever: Unilever ha sido reconocida por su enfoque integral de
la RSC, que abarca areas como la sostenibilidad ambiental, la
equidad de género, la salud y el bienestar, y el empoderamiento
de las comunidades locales. La empresa ha establecido objetivos
ambiciosos, como eliminar el desperdicio de plastico y mejorar
las condiciones de vida de millones de personas a través de sus

productos y programas de impacto social.
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Fracasos:

« BP y el derrame de petréleo en el Golfo de México: El derrame
de petroleo en el Golfo de México en 2010 fue uno de los peores
desastres ambientales en la historia de Estados Unidos. BP, la
compania responsable del derrame, fue ampliamente criticada
por su manejo de la crisis y por no haber tomado medidas ade-
cuadas para prevenir el desastre. El incidente causé un dano
ambiental masivo y afectd negativamente la reputacion de la
empresa.

« Nike y la explotacion laboral: En la década de 1990, Nike en-
frenté una serie de criticas por las condiciones laborales de sus
trabajadores en las fabricas de paises en desarrollo. Se revelaron
condiciones de trabajo peligrosas, salarios bajos y abusos de de-
rechos laborales en las instalaciones de fabricacién de Nike. La
empresa fue acusada de explotacion laboral y su reputacion se
vio gravemente danada. Desde entonces, Nike ha implementado
cambios significativos en sus practicas laborales y ha trabajado

para mejorar las condiciones en sus cadenas de suministro.
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3.5 RSC y Comunicacion Interna

La relacion entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
la comunicacion interna en las organizaciones es un aspecto crucial
que puede determinar el éxito de las iniciativas de RSC. Un estudio
sobre la comunicacion interna y los canales en Celesc Distribuigao
Agencia Regional de Videira en 2010 encontré que la comunicacion
interna con los empleados se asociaba principalmente con la trans-
mision simple de datos e informacion, destacando la importancia
de los canales electronicos como medios eficientes de comunicaciéon

diaria (Saltz, 1977).

Otro enfoque importante es la estructuraciéon de un sistema de
comunicacion interna dentro de un contexto universitario, que exa-
mina la comunicacion interna desde la perspectiva de los sistemas
sociales y subraya la importancia de procesos de comunicacion
interna planificados, estructurados, agiles y eficientes que integren
procesos organizacionales y miembros de subsistemas (Pastrano &

Vaca, 2020).

La comunicacion interna juega un papel esencial en el desarrollo
del marketing interno, lo que indica que la RSC debe estar alinea-
da con una comunicacion interna sélida para fomentar una cultura

corporativa positiva y promover el compromiso de los empleados
con los objetivos de RSC (Simén, 1998).

3.6 RSC y Engagement de los Empleados

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y el compromiso de
los empleados estan estrechamente relacionados, y la implementa-
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cion efectiva de iniciativas de RSC puede tener un impacto positi-
vo en el compromiso de los empleados. Como por ejemplo:

« Sentido de propdsito y pertenencia: Las iniciativas de RSC que
tienen un impacto positivo en la sociedad y el medio ambiente
pueden ayudar a los empleados a sentir un mayor sentido de
propoésito en su trabajo. Saber que estan contribuyendo a cau-
sas importantes y haciendo una diferencia en el mundo puede
aumentar su motivacion y satisfaccion laboral, lo que a su vez
mejora su compromiso con la empresa.

« Valores compartidos: La RSC implica la adopcién de valores
éticos y responsables en todas las operaciones de la empresa.
Cuando los empleados perciben que la empresa comparte sus va-
lores y se preocupa por temas como la sostenibilidad, la equidad
social y el respeto a los derechos humanos, es mas probable que
se sientan comprometidos con la organizacion y sus objetivos.

 Participacion en iniciativas de RSC: Involucrar a los empleados
en actividades de RSC, como programas de voluntariado, even-
tos benéficos o proyectos de impacto social, puede aumentar
su sentido de conexion con la empresa y su comunidad. Estas
experiencias pueden fortalecer los lazos entre los companeros
de trabajo, fomentar un espiritu de equipo y generar un mayor
compromiso con la empresa.

« Reconocimiento y celebracion: Reconocer y celebrar los logros
en materia de RSC puede ayudar a reforzar el compromiso de
los empleados. Cuando los empleados ven que su trabajo y sus
contribuciones a iniciativas de RSC son valorados y apreciados
por la empresa, se sienten mas motivados y comprometidos con
su trabajo y su organizacion.
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« Transparencia y comunicacion: La transparencia en torno a las
actividades de RSC y la comunicacion abierta sobre los objeti-
vos, el progreso y los impactos de estas iniciativas pueden fomen-
tar la confianza y el compromiso de los empleados. Cuando los
empleados estan bien informados sobre las practicas y politicas
de RSC de la empresa, se sienten mas conectados y comprome-
tidos con la organizacion.

Actividades: Andlisis de la Cultura
Organizacional

Estudio de Caso: FusionTech

Contexto: FusionTech es una empresa de rapido crecimiento en
el sector de tecnologia de la informacién que se ha destacado por
su innovacion y rapido desarrollo de productos. La empresa ha
crecido significativamente en los ultimos anos, lo que ha lleva-
do a una mezcla de diversas culturas organizacionales debido a
fusiones y adquisiciones, asi como a la incorporacion de talento
internacional.

Desafio: La diversidad en FusionTech, aunque valiosa, ha gene-
rado desafios en términos de cohesion cultural y comunicacion
interna. La direccion ha notado una falta de alineacién en cuan-
to a valores, expectativas y practicas laborales entre diferentes
equipos y departamentos, lo que ha impactado la colaboracion
y la eficiencia. La empresa reconoce la necesidad de analizar su
cultura organizacional actual y explorar simulaciones de cambio
cultural para fomentar una cultura mas integrada y alineada con
la visién y mision de la empresa.
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Situacion Reciente: Recientemente, un proyecto crucial enfrento
retrasos significativos debido a malentendidos y conflictos entre
equipos de diferentes antecedentes culturales. Esto subrayo la
necesidad urgente de abordar las diferencias culturales y traba-
jar hacia una cultura organizacional mas cohesiva.

Preguntas de Analisis:

1. Diagnostico Cultural: jCuéles son los elementos clave de la
cultura organizacional actual en FusionTech que estan contri-
buyendo a los desafios de colaboracion y comunicacion?

« 2. Modelos de Cultura Organizacional: Utilizando modelos de
cultura organizacional (como el modelo de Cameron y Quinn o
el de Hofstede), analiza la cultura actual de FusionTech. j Qué
dimensiones de la cultura son mas prominentes y cuales estan
en conflicto?

« 3. Identificacion de Brechas: ;Cuales son las brechas entre la
cultura organizacional actual y la cultura deseada que alinea
mejor con la vision y misién de FusionTech?

« 4. Simulacion de Cambio Cultural: Disena una simulacién de
cambio cultural para FusionTech que aborde al menos dos de
las brechas identificadas. Describe los escenarios, participantes,
y el proceso de la simulacion.

« 5. Estrategias de Implementacion: ;jQué estrategias y accio-
nes especificas deberia considerar FusionTech para fomentar el
cambio cultural deseado? Considera intervenciones en lideraz-
go, comunicacion, reconocimiento y desarrollo de equipos.

6. Medicion del Impacto: ;Cémo puede FusionTech medir el
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éxito de las simulaciones de cambio cultural y las estrategias
de implementacion? Propone indicadores clave y métodos de

evaluacion.

Preguntas y Respuestas: Cuestionario de
Repaso

. Qué NO se considera un componente de la cultura organizacional?
A. Valores compartidos

B. Normas y actitudes

C. Estrategias de precios

D. Comportamientos compartidos
RESPUESTA:

La cultura organizacional fomenta la cohesion y el sentido de per-
tenencia al proporcionar:

A. Altos salarios
B. Un marco comun de referencia
C. Politicas de trabajo remoto

D. Beneficios de salud competitivos
RESPUESTA:

;Cual es una forma en que la RSC influye en la cultura organiza-
cional?
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A. Disminuyendo la transparencia
B. Incrementando la competencia interna
C. Promoviendo valores éticos y responsables

D. Reduciendo el compromiso con la comunidad

RESPUESTA:

Segun el texto, la cultura organizacional NO incluye:
A. Estructuras de autoridad

B. Sistemas de recompensa

C. Tasas de interés bancario

D. Patrones de liderazgo

RESPUESTA:

. Qué aspecto NO se menciona como beneficiado por una cultura
organizacional positiva?’

A. Reclutamiento y retencion de talento
B. Reduccion de costos operativos
C. Compromiso y motivaciéon de los empleados

D. Adaptacion al cambio

RESPUESTA: &

Una cultura de RSC sélida influye en la atraccion y retencion de
talento porque:
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A. Reduce la necesidad de capacitacion
B. Aumenta la carga de trabajo
C. Ofrece oportunidades para contribuir positivamente

D. Limita la innovacion

RESPUESTA:

..Cual NO es un enfoque sugerido para implementar RSC y cam-
biar la cultura organizacional?

A. Liderazgo desinteresado
B. Definir valores y principios claros
C. Integracion en la estrategia empresarial

D. Involucramiento de los empleados

RESPUESTA:

Segun el texto, jqué empresa es reconocida por su fuerte compro-
miso con la sostenibilidad y la responsabilidad ambiental?

A. Patagonia
B. Nike

C. BP

D. Unilever

RESPUESTA:

. Qué incidente dano gravemente la reputacién de BP?
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A. Campana de marketing fallida
B. Derrame de petroleo en el Golfo de México
C. Violaciones de derechos laborales

D. Infraccion de patentes

RESPUESTA: H

La comunicacion interna en el contexto de la RSC se asocia prin-
cipalmente con:

A. Transmision simple de datos e informacion
B. Promociones y aumentos de sueldo
C. Decisiones de gestion de productos

D. Estrategias de expansion del mercado

RESPUESTA:

El engagement de los empleados se mejora mediante iniciativas de
RSC que ofrecen:

A. Un mayor sentido de proposito y pertenencia
B. Disminuciéon de los beneficios para los empleados
C. Aumento de las horas de trabajo

D. Reduccion de las oportunidades de capacitacion

RESPUESTA:

. Qué factor NO se menciona como importante para cambiar la cul-
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tura organizacional a través de la RSC?
A. Aumento de la presion competitiva
B. Liderazgo comprometido

C. Formacion y capacitacion

D. Medicién y seguimiento del progreso

RESPUESTA:

. Qué empresa fue criticada por condiciones laborales injustas en
las fabricas de paises en desarrollo?

A. Unilever
B. Patagonia
C. BP

D. Nike

RESPUESTA: )

La RSC promueve la ética empresarial y la transparencia al:
A. Limitar la participacion de los empleados

B. Actuar de manera ética y divulgar informacion relevante
C. Reducir el enfoque en la sostenibilidad

D. Aumentar las barreras para la innovacion

RESPUESTA: B

Un sistema de comunicacion interna eficiente en el contexto de la
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RSC debe ser:

A. Exclusivamente top-down

B. Planificado, estructurado y agil
C. Limitado a la alta gerencia

D. Centrado tinicamente en resultados financieros

RESPUESTA: H



ESTA PAGINA HA SIDO
INTENCIONALMENTE DEJADA EN BLANCO




CapriTuLo 1IV.

RoL DE LA RSC EN EL BIENESTAR DE LOS
EMPLEADOS
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CapiTuro IV.

RoL DE LA RSC EN EL BIENESTAR DE LOS
EMPLEADOS

4.1 Definicion y Componentes del Bienestar
en el Trabajo

El bienestar en el trabajo se refiere al estado de salud fisica, emo-
cional y mental de los empleados en el entorno laboral. Es un
concepto amplio que abarca diversos aspectos que contribuyen al
bienestar general de los trabajadores. Algunos componentes son:

« Bienestar fisico: Este componente se refiere al estado de salud
fisica de los empleados en el lugar de trabajo. Incluye aspec-
tos como la seguridad laboral, el confort fisico, la ergonomia,
la prevencion de lesiones y enfermedades laborales, el acceso a
instalaciones y recursos para mantener una buena salud fisica,
como areas de descanso, gimnasios, opciones de alimentaciéon
saludable, etc.
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« Bienestar emocional: El bien-
estar emocional se refiere al
estado emocional y mental de
los empleados en el trabajo.

Incluye aspectos como la sa-
tisfaccion laboral, el equilibrio
entre trabajo y vida personal,
la gestion del estrés, la resi-
liencia emocional, el apoyo so-
cial y emocional en el lugar de
trabajo, el reconocimiento y
la valoracion del trabajo reali-
zado, entre otros.

« Bienestar social: Este com-
ponente se refiere a las rela-
ciones sociales y la calidad de
las interacciones en el entor-
no laboral. Incluye aspectos
como el trabajo en equipo, la
colaboracion, la comunicacion
efectiva, el respeto mutuo, la
diversidad e inclusion, el sen-
tido de pertenencia a la comu-
nidad laboral, y la creaciéon de
un ambiente de trabajo positi-
vo y de apoyo.

 Bienestar profesional: El bien-
estar profesional se refiere al

desarrollo y crecimiento pro-



89 EL PODER SINERGICO DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA Y LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

fesional de los empleados en
el trabajo. Incluye aspectos
como las oportunidades de
desarrollo y aprendizaje, la
claridad en las expectativas
laborales, la autonomia y el
control sobre el trabajo, el re-
conocimiento y la promocion
de los logros, el equilibrio en-
tre desafios y habilidades, y el
sentido de logro y realizacion
en el trabajo.

« Bienestar financiero: Este com-
ponente se refiere a la estabi-
lidad financiera y el bienestar
economico de los empleados
en el trabajo. Incluye aspectos
como el salario justo y compe-
titivo, los beneficios laborales,
el acceso a planes de ahorro y
jubilacion, la seguridad labo-
ral y la proteccion contra ries-
gos financieros, entre otros.

El bienestar en el trabajo es un
concepto multifacético que ha
sido explorado desde diversas
perspectivas en la literatura aca-
démica. Segin Grosjean (2014),

la psicologia positiva ha contri-
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buido significativamente a mejorar la comprension del bienestar en
el trabajo, especialmente en el contexto de la gestion de equipos.
Schulte & Vainio (2010) definen el bienestar en el trabajo como la
satisfaccion con el trabajo y la vida, reflejando la calidad de las
vidas laborales, incluyendo aspectos de seguridad y salud ocupa-
cional, y su potencial para influir en la productividad a niveles
individual, empresarial y social.

Los componentes del bienestar en el trabajo incluyen el bienestar
subjetivo, el bienestar psicologico y el bienestar en el lugar de tra-
bajo (Poonam Singh), asi como la experiencia emocional positiva

)

y los altos niveles de evaluacién de la vida relacionados con la
satisfaccién laboral (Ray, 2022). Kowalski & Loretto (2017) enfa-
tizan que el bienestar en el trabajo es crucial para la salud de los
individuos y el desempeno organizacional, convirtiéndolo en una
prioridad central para los profesionales de recursos humanos en las
organizaciones contemporaneas.

David (2014) proporciona una visién mas detallada de los compo-
nentes del bienestar en el trabajo, destacando aspectos como la ca-
lidad del lugar de trabajo, los sentimientos de los empleados hacia
su trabajo, el clima laboral y la organizacion del trabajo, asi como
el funcionamiento psicologico general del empleado; amplia estos
componentes al incluir las competencias de los empleados, las ca-
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pacidades, la experiencia, las motivaciones para innovar y las redes
de relaciones que facilitan el intercambio de informacion entre los
interesados.

4.2 Relacion entre RSC' y Bienestar Laboral

La relacion entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
el bienestar laboral es bidireccional y se refuerzan mutuamente.
Algunos aspectos de relacion son:

« Compromiso con la salud y seguridad laboral: Las empresas
comprometidas con la RSC suelen priorizar la salud y seguridad
de sus empleados. Esto se refleja en la implementacion de poli-
ticas y practicas que promueven un entorno de trabajo seguro,
la prevencion de accidentes laborales y el bienestar fisico de los
trabajadores. Un ambiente laboral seguro contribuye al bienes-
tar general de los empleados al reducir el riesgo de lesiones y
enfermedades laborales.

« Cultura de apoyo y equidad: La RSC fomenta una cultura or-
ganizacional basada en la equidad, el respeto y el apoyo mutuo.
Las empresas comprometidas con la RSC suelen promover la
diversidad, la inclusién y la igualdad de oportunidades en el
lugar de trabajo. Esto crea un ambiente laboral mas positivo y
acogedor donde todos los empleados se sienten valorados y res-
petados, lo que contribuye al bienestar emocional y social de los
trabajadores.

« Desarrollo profesional y personal: Las iniciativas de RSC a
menudo incluyen programas de desarrollo profesional y perso-
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nal para los empleados. Esto
puede incluir oportunidades
de capacitacion y aprendiza-
je, programas de mentoria, y
apoyo para el crecimiento y
desarrollo profesional de los
empleados. El acceso a estas
oportunidades de desarrollo
puede mejorar la satisfaccion
laboral y el sentido de realiza-
cion de los trabajadores, con-

tribuyendo asi a su bienestar
laboral.

« Promocion del equilibrio tra-
bajo-vida personal: La RSC
puede fomentar un enfoque
mas equilibrado entre el tra-
bajo y la vida personal. Las
empresas comprometidas con
la RSC suelen ofrecer politi-
cas y practicas que apoyan el
equilibrio trabajo-vida, como
horarios flexibles, opciones de
trabajo remoto, y programas
de bienestar que promueven
la salud fisica y emocional
de los empleados. Un mejor
equilibrio entre el trabajo y la
vida personal puede mejorar
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el bienestar general de los trabajadores y su satisfaccion con su
trabajo.

« Sentido de proposito y pertenencia: La RSC puede proporcionar
a los empleados un mayor sentido de propodsito en su trabajo al
involucrarlos en iniciativas que tienen un impacto positivo en la
sociedad y el medio ambiente. Esto puede aumentar la motiva-
cion y el compromiso de los empleados con la empresa, al tiempo
que mejora su bienestar emocional y su satisfaccion laboral al
sentir que estan contribuyendo a una causa mas grande que ellos

mismos.

La relacion entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
el bienestar en el trabajo es un area de interés creciente dentro del
ambito empresarial y académico. Liya & Shaohong (2013) explo-
raron como diferentes niveles de responsabilidades sociales imple-
mentadas por las empresas impactan las emociones sociales de los
empleados y el rendimiento de su comportamiento, demostrando
una correlacion positiva entre niveles mas altos de RSC y un au-
mento en las reacciones de desempeno de los empleados. Ademas,
Nejati & Shafaei (2023) resaltan que los empleados responden de
manera diferente a la RSC basada en la autenticidad de los proce-
sos y practicas de RSC, donde la RSC sustantiva influye positiva-
mente en el compromiso afectivo a través de la significatividad en
el trabajo y la integracion, mientras que la RSC simbolica no tiene
el mismo efecto.

Liang & Yoon (2023) encontraron que la RSC percibida tiene un
efecto significativo positivo en el bienestar subjetivo de los em-
pleados, con la identificacién organizacional y la identidad moral
desempenando roles mediadores en esta relacion. Por otro lado,
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Smith & Langford (2011) con-
cluyeron que, aunque existe una
correlacion positiva significativa
entre la RSC y el compromiso de
los empleados, invertir en mejo-
rar las practicas fundamentales
de recursos humanos puede ser
mas ventajoso para mejorar el
compromiso de los empleados en
comparacion con asignar aten-
cion y recursos a la RSC.

Adicionalmente, Siltaoja et al.
(2015) discuten la complejidad
de la relacion entre la RSC y el
bienestar en el trabajo, ya que
las iniciativas de RSC pueden
promover el bienestar individual
a través de esfuerzos de autorre-
gulaciéon mientras colocan una
doble responsabilidad sobre los
empleados para actuar como su-
jetos y objetos de la RSC den-
tro de contextos organizaciona-
les. Esto subraya la importancia
de abordar la RSC de manera
auténtica y sustantiva para fo-
mentar un impacto positivo en
el bienestar de los empleados y
el compromiso organizacional.
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4.8 Programas de Bienestar Basados en

RSC

Los programas de bienestar basados en la Responsabilidad So-
cial Corporativa (RSC) son iniciativas disenadas para promover el
bienestar integral de los empleados, al mismo tiempo que tienen
un impacto positivo en la sociedad y el medio ambiente. Ejemplos:

« Programas de salud y bienestar fisico: Las empresas pueden im-
plementar programas de bienestar fisico que promuevan habitos
de vida saludables entre los empleados. Esto puede incluir ac-
ceso a instalaciones deportivas en el lugar de trabajo, clases de
ejercicio, sesiones de yoga o meditacion, programas de nutricion
y opciones de alimentacion saludable en las instalaciones.

« Iniciativas de voluntariado corporativo: Los programas de vo-
luntariado corporativo son una forma efectiva de promover el
bienestar emocional y social de los empleados, al tiempo que tie-
nen un impacto positivo en la comunidad. Las empresas pueden
organizar actividades de voluntariado en las que los empleados
puedan participar durante el horario laboral, como limpieza de
parques, actividades de reforestacion, tutorias en escuelas loca-
les o visitas a hogares de ancianos.

« Programas de desarrollo personal y profesional: Las empresas
pueden ofrecer programas de desarrollo personal y profesional
que ayuden a los empleados a crecer y prosperar en sus carre-
ras. Esto puede incluir oportunidades de capacitacion y apren-
dizaje, programas de mentoria, sesiones de coaching, talleres de
desarrollo de habilidades y acceso a recursos para el desarrollo
profesional.
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« Iniciativas de bienestar financiero: Las empresas pueden imple-
mentar programas de bienestar financiero para ayudar a los em-
pleados a manejar sus finanzas de manera efectiva y reducir el
estrés relacionado con el dinero. Esto puede incluir talleres so-
bre planificacion financiera, acceso a asesoramiento financiero,
programas de ahorro para la jubilacion y beneficios adicionales
relacionados con las finanzas, como descuentos en productos fi-
nancieros.

« Programas de sostenibilidad ambiental: Las empresas pueden
promover el bienestar ambiental de los empleados mediante la
implementacién de programas de sostenibilidad ambiental en el
lugar de trabajo. Esto puede incluir iniciativas como la reduccion
del consumo de energia y recursos, la promocion del transporte
sostenible, la gestion de residuos y reciclaje, y la participacion
en proyectos de conservacion ambiental.

« Politicas de equilibrio trabajo-vida personal: Las empresas pue-
den implementar politicas que promuevan un mejor equilibrio
entre el trabajo y la vida personal de los empleados. Esto puede
incluir politicas de flexibilidad laboral, opciones de trabajo re-
moto, tiempo libre adicional para actividades familiares o perso-
nales, y apoyo para la gestion del estrés y el bienestar emocional.
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Los programas de bienestar basados en la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) estan disenados para mejorar el bienestar psi-
cologico y general de los empleados y las comunidades a través
de practicas empresariales éticas y sostenibles. Ma & Latif (2022)
destacan que los recursos de autorregulacion median positivamente
la relacion entre la RSC interna y el bienestar psicolégico de los
empleados, siendo esta mediacion influenciada por las actitudes de
los empleados hacia la ética empresarial. Por otro lado, senala que
la efectividad de los programas de RSC puede influir positivamente
en el bienestar de la sociedad mediante una implementacion siste-
matica, peridédica y participativa junto con principios de empode-
ramiento comunitario.

La relacion entre el éxito de los programas de RSC y el empode-
ramiento comunitario, segun Maulud & Falatehan (2022), muestra
una relacion moderada, determinada por las actitudes de los par-
ticipantes hacia la implementacion del programa, con correlaciones
significativas encontradas a través de pruebas de correlacion de
Rank Spearman. Ademaés, se centra en describir las variables utili-
zadas para medir la relacion entre la efectividad de los programas
de RSC y el nivel de autodeterminacion comunitaria.

Raju (2023) sugiere que los profesionales de recursos humanos pue-
den aprovechar las estrategias de RSC para abordar aspectos clave
como la salud, el bienestar, la igualdad de género, la diversidad, el
equilibrio entre la vida laboral y personal, y la formacién y el de-
sarrollo, contribuyendo a soluciones de RRHH sostenibles a largo
plazo y satisfaccion del empleado. Guzzo et al. (2022) examinaron
la gratitud y la compasion en el trabajo como mediadores paralelos
entre las percepciones de los empleados sobre la RSC y su bien-
estar y comportamiento de ciudadania organizacional (OCBO),
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resaltando la importancia de las emociones en la relacion entre la
percepcion de la RSC y el bienestar de los empleados.

4.4 Casos de Ezito en Programas de
Bienestar

Algunos casos de éxito implementados por diferentes empresas son:

« Google: Google es conocida por sus innovadores programas de
bienestar que incluyen una variedad de beneficios para emplea-
dos destinados a promover la salud y el equilibrio entre el tra-
bajo y la vida personal. La empresa ofrece acceso gratuito a
gimnasios en el lugar de trabajo, clases de yoga y meditacion,
opciones de comida saludable en los comedores, espacios para
relajarse y desconectar, asi como programas de asesoramiento
y apoyo para la salud mental. Estas iniciativas han contribuido
a crear un entorno de trabajo positivo y saludable para los em-
pleados de Google.

« Salesforce: Salesforce es otra empresa que ha implementado pro-
gramas de bienestar exitosos para sus empleados. La empresa
ofrece un programa integral de bienestar que incluye acceso a
gimnasios en el lugar de trabajo, sesiones de yoga y meditacion,
clases de nutricion y bienestar, asi como programas de apoyo
para la salud mental y emocional. Salesforce también fomenta
un ambiente de trabajo flexible y equilibrado que promueve el
bienestar de sus empleados.

« Microsoft: Microsoft ha implementado una serie de programas
de bienestar para sus empleados, incluyendo acceso a gimnasios
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en el lugar de trabajo, clases de fitness, programas de nutricion
y bienestar, asi como iniciativas para promover la salud mental
y el equilibrio trabajo-vida personal. La empresa también ofrece
apoyo para el cuidado de la salud y el bienestar de los empleados
y sus familias, como programas de asesoramiento y servicios de
atencion médica.

« Zappos: Zappos, una empresa de comercio electronico conocida
por su cultura empresarial tinica, ha implementado programas de
bienestar que reflejan sus valores y principios. La empresa ofrece
clases de yoga, meditacion y fitness en el lugar de trabajo, asi
como opciones de comida saludable en los comedores. Ademas,
Zappos fomenta una cultura de apoyo mutuo y reconocimiento
entre los empleados, lo que contribuye a un ambiente de trabajo
positivo y de bienestar.

4.5 RSC y Salud Mental de los Empleados

La relacion entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
la salud mental de los empleados es un area que merece atencion
por parte de profesionales de la salud mental y trabajadores de
apoyo. Scott-Parker (1999) destaca la importancia de que estos
profesionales presten mas atenciéon a lo que realmente necesitan los
empleadores para convencerlos de que es de su interés empresarial
contratar a personas con problemas de salud mental. Ademas, Jain
et al. (2014) se centran en el andlisis de la cobertura de factores
psicosociales en el trabajo en instrumentos y estandares de RSC,
lo que sugiere un enfoque en las condiciones de trabajo saludables
y seguras como parte de las iniciativas de RSC.
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La revisiéon de literatura realizada por Wise (2005) sobre la respon-
sabilidad social de los profesionales de la salud mental aborda los
codigos éticos y los cambios a lo largo del tiempo, subrayando la
importancia de adoptar practicas éticas y socialmente responsables
en el cuidado de la salud mental.

4.6 Fvaluacion de Programas de Bienestar

Un estudio de caso en una organizacién encontré que el programa
de bienestar fue bien recibido e impacto positivamente en el com-
promiso de los empleados, aunque algunos elementos del programa
fueron mas favorecidos que otros y hubo notables variaciones en los
niveles de bienestar entre diferentes grupos de empleados (Sutton
et al., 2016). La introduccion de herramientas como la Tipologia
de Intervenciones de Bienestar (WIT) y el Esquema de Evaluacion
del Bienestar (WES) ayuda a tomar decisiones razonadas sobre in-
tervenciones de bienestar y evaluaciéon de programas en el contexto

de programas de bienestar para médicos (Philibert & Konopasek,
2020).
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Los métodos para evaluar la efectividad de los programas de bien-
estar en el lugar de trabajo incluyen la Encuesta Mini de Felicidad
y un diseno de estudio pre-post de una muestra donde los emplea-
dos califican subjetivamente su bienestar antes y después de parti-
cipar en clases como parte de un programa de bienestar (Edwards
& Marcus, 2018). Participar en un programa intensivo y breve de
la Rueda del Bienestar condujo a un aumento significativo en las
puntuaciones de bienestar, conocimientos, comprension y ejecucion
de acciones para mejorar el bienestar entre los participantes en
Australia (Canning et al., 2023).

Actividades: Disefio de un Programa de
Bienestar

Estudio de Caso: VitaHealth Corp.

Contexto: VitaHealth Corp. es una empresa mediana que ope-
ra en el sector de la salud, dedicada a la produccion y venta de
suplementos naturales. A pesar de su enfoque en la salud y el
bienestar, VitaHealth ha notado recientemente un aumento en
el estrés laboral y una disminucion en la satisfaccion general de
los empleados, lo que ha impactado negativamente en la produc-
tividad y el ambiente laboral.

Desafio: Reconociendo la importancia del bienestar de sus em-
pleados para el éxito general de la empresa, la direccion de Vi-
taHealth decide implementar un programa integral de bienestar
que no solo aborde el bienestar fisico, sino también el emocional
y social de su equipo. Ademas, VitaHealth quiere ofrecer talleres
de bienestar que capaciten a los empleados en areas clave para
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mejorar su calidad de vida tanto dentro como fuera del trabajo.

Situacion Reciente: Una encuesta interna revelé que muchos em-
pleados sienten una falta de equilibrio entre la vida laboral y
personal, y expresaron interés en programas que les ayuden a
gestionar el estrés, mejorar la nutriciéon y fomentar un ambiente
de trabajo mas colaborativo y positivo.

Preguntas de Analisis:

1. Evaluacion de Necesidades: jCuales son las necesidades espe-
cificas de bienestar de los empleados de VitaHealth? Considera
aspectos fisicos, emocionales, sociales y ocupacionales.

« 2. Objetivos del Programa: Basandote en la evaluacion de nece-
sidades, define los objetivos claros y medibles para el programa
de bienestar de VitaHealth. ;Cémo se alinean estos objetivos
con la mision general de la empresa?

« 3. Componentes del Programa: Disena los componentes clave
del programa de bienestar, asegurandote de abordar las di-
ferentes areas de bienestar identificadas. Describe como cada
componente contribuira a los objetivos del programa.

« 4. Diseno de Talleres de Bienestar: Propén al menos tres talle-
res de bienestar que VitaHealth podria ofrecer a sus empleados.
Incluye los objetivos, contenidos, actividades y recursos necesa-
rios para cada taller.

« 5. Estrategias de Participacion: ;Como puede VitaHealth moti-
var a los empleados para participar activamente en el programa
de bienestar y los talleres? Considera incentivos, comunicacion
y elementos de gamificacion.
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« 6. Evaluacion del Programa: Describe como VitaHealth pue-
de medir la eficacia de su programa de bienestar y los talleres
ofrecidos. ;Qué indicadores y herramientas de evaluacion utili-

zarias?

Prequntas y Respuestas: Cuestionario de
Repaso

. Qué componente del bienestar en el trabajo se refiere especifica-
mente a la salud fisica de los empleados?

A . Bienestar emocional
B. Bienestar social
C. Bienestar fisico

D. Bienestar financiero
RESPUESTA:

El bienestar emocional en el trabajo NO incluye:
A. Satisfaccion laboral

B. Salario competitivo

C. Gestion del estrés

D. Apoyo social en el lugar de trabajo
RESPUESTA: B

..Cual de estos NO es un componente del bienestar en el trabajo?

A. Bienestar ambiental
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B. Bienestar profesional
C. Bienestar social

D. Bienestar financiero

RESPUESTA:

Una empresa que fomenta la diversidad e inclusion esta contribu-
yendo principalmente a qué aspecto del bienestar de los empleados:

A . Bienestar social
B. Bienestar financiero
C. Bienestar emocional

D. Bienestar fisico

RESPUESTA:

. Qué componente del bienestar laboral se relaciona con las oportu-
nidades de desarrollo y crecimiento profesional?

A. Bienestar emocional
B. Bienestar fisico
C. Bienestar profesional

D. Bienestar social

RESPUESTA:

Segtun el texto, jqué enfoque de la RSC puede mejorar directamen-
te el bienestar fisico de los empleados?
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A. Desarrollo profesional y personal
B. Compromiso con la salud y seguridad laboral
C. Cultura de apoyo y equidad

D. Promocion del equilibrio trabajo-vida personal

RESPUESTA:

La implementacion de programas de mentoria por parte de una
empresa apoya principalmente qué aspecto del bienestar de los
empleados:

A. Bienestar financiero
B. Bienestar profesional
C. Bienestar social

D. Bienestar emocional

RESPUESTA: H

.Cual de las siguientes NO es una iniciativa tipica de un programa
de bienestar basado en la RSC?

A. Programas de sostenibilidad ambiental
B. Reduccion de salarios
C. Programas de desarrollo personal y profesional

D. Politicas de equilibrio trabajo-vida personal

RESPUESTA: B
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. Qué empresa es conocida por ofrecer programas de asesoramiento
y apoyo para la salud mental?

A. Salesforce
B. Google

C. Microsoft
D. Zappos

RESPUESTA: B

La relacion entre la RSC y la salud mental de los empleados enfa-
tiza la necesidad de:

A. Ignorar las necesidades de los empleadores

B. Convencer a los empleadores del beneficio empresarial de con-
tratar a personas con problemas de salud mental

C. Disminuir la atencién en las practicas éticas

D. Centrarse exclusivamente en los beneficios financieros

RESPUESTA: HF

Un estudio sobre la evaluacion de programas de bienestar encontré
variaciones en los niveles de bienestar entre diferentes grupos de
empleados, lo que sugiere la importancia de:

A. Implementar el mismo programa para todos
B. Ignorar las diferencias individuales
C. Personalizar los programas de bienestar

D. Enfocarse tinicamente en el bienestar fisico
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RESPUESTA:

Los programas de salud y bienestar fisico en el lugar de trabajo NO
suelen incluir:

A. Clases de ejercicio
B. Sesiones de yoga
C. Reduccion de oportunidades de desarrollo profesional

D. Opciones de alimentacion saludable

RESPUESTA:

La participacion en programas de voluntariado corporativo contri-
buye principalmente a qué aspectos del bienestar de los empleados:

A. Bienestar emocional y social
B. Bienestar fisico y financiero
C. Bienestar profesional

D. Bienestar ambiental

RESPUESTA:

., Cual de los siguientes es un efecto de la RSC en el bienestar la-
boral segtin el texto?

A. Disminucién de la identificacion organizacional
B. Incremento en la percepcion de equidad y apoyo
C. Reduccion de las oportunidades de capacitacion

D. Aumento en la carga laboral sin reconocimiento
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RESPUESTA: H

. Qué empresa ofrece politicas de flexibilidad laboral para promo-
ver el equilibrio entre el trabajo y la vida personal?

A. Salesforce
B. Google

C. Microsoft
D. Zappos

RESPUESTA:
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CaprfTuLo V.

RSC v COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

5.1 RSC como Herramienta de Motivacion

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) puede ser una po-
derosa herramienta de motivacion para los empleados por varias
razones:

« Sentido de proposito: La RSC puede proporcionar a los emplea-
dos un mayor sentido de proposito en su trabajo al involucrarlos
en iniciativas que tienen un impacto positivo en la sociedad y
el medio ambiente. Saber que estan contribuyendo a una causa
mas grande que ellos mismos puede aumentar la motivacion y
el compromiso de los empleados con la empresa y sus objetivos.

« Orgullo de pertenencia: Cuando las empresas adoptan practi-
cas de RSC, como la reduccion de su huella ambiental, el apo-
yo a causas benéficas o la promocion de la equidad social, los
empleados pueden sentir un mayor orgullo de pertenencia a la
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organizacion. Sentirse parte
de una empresa que se preo-
cupa por hacer el bien puede
ser una fuente de motivacion
y satisfaccion laboral para los
empleados.

« Reconocimiento y valoracion:
Las empresas comprometidas
con la RSC suelen reconocer
y valorar las contribuciones
de los empleados a las iniciati-
vas de responsabilidad social.
Esto puede incluir reconoci-
mientos, premios o incentivos
para aquellos que participan
activamente en actividades de
RSC. El reconocimiento del
trabajo realizado en el ambi-
to de la RSC puede aumentar
la motivacion y el compromiso
de los empleados con la em-
presa.

 Desarrollo profesional y perso-
nal: La participacion en pro-
gramas de RSC puede ofrecer

a los empleados oportunida-
des de desarrollo profesional
y personal. Participar en ini-

ciativas de RSC puede permi-
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tir a los empleados desarrollar
nuevas habilidades, ampliar
su red de contactos y contri-
buir al crecimiento y éxito de
la empresa. El acceso a estas
oportunidades de desarrollo
puede aumentar la motiva-
cion y el compromiso de los
empleados con su trabajo y su
organizacion.

« Ambiente de trabajo positivo:
La adopcion de practicas de
RSC puede contribuir a crear
un ambiente de trabajo posi-
tivo y colaborativo. Las em-
presas comprometidas con la
RSC suelen fomentar valores
como la colaboracién, la in-
clusion y el respeto mutuo, lo
que crea un entorno de traba-
jo en el que los empleados se
sienten valorados y motivados
para contribuir al éxito de la
empresa.

La Responsabilidad Social Cor-
porativa (RSC) se ha convertido
en una herramienta clave para
fomentar la motivacion entre los
empleados en diversas organiza-
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ciones. Segiin Hernandez Belaides & Miranda passo (2023), los
elementos que influyen en la motivacion laboral a través de la RSC
abarcan aspectos como los beneficios y herramientas que dinami-
zan el trabajo, lo que sugiere que la implementacion efectiva de
practicas de RSC puede tener un impacto significativo en el am-
biente laboral y en la motivacion del personal.

En el ambito del voluntariado corporativo, Garcia (2007) destaca
como esta forma de RSC puede involucrar a los empleados mas alla
de sus tareas habituales, actuando como una fuente de satisfaccion
y propoésito dentro de la empresa. Este enfoque no solo beneficia a
la comunidad sino que también mejora la cohesién y el bienestar
de los equipos internos, fortaleciendo su compromiso con la orga-

nizacion.

Ademas, el estudio de Hernandez-Abreo et al. (2018) subraya la
importancia de proveer herramientas y condiciones laborales ade-
cuadas como parte de las iniciativas de RSC, lo que directamente
contribuye a un mejor clima laboral y, por ende, a una mayor mo-
tivacion y productividad entre los empleados.

Por otro lado, Pena Estrada (2015) hace hincapié en la relacion
entre las practicas de RSC, la salud laboral y la socializaciéon en el
entorno de trabajo, argumentando que una gestion efectiva de la
RSC que priorice estos aspectos puede llevar a una mejora sustan-
cial en la motivacion y satisfaccion de los empleados.

Finalmente, Cubas (2023) examina cémo la responsabilidad social
empresarial interna puede influir en la motivacién laboral, des-
tacando que la adopciéon de practicas de RSC enfocadas hacia el
bienestar de los empleados puede resultar en un incremento nota-
ble en su motivacién y compromiso con la empresa.
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5.2 Liderazgo Etico y RSC

El liderazgo ético y la Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
estan estrechamente relacionados y se refuerzan mutuamente. Como
por ejemplo:

« Establecimiento de valores y principios claros: Un lider ético
establece valores y principios claros que guian las acciones y de-
cisiones de la organizacion. Esto incluye el compromiso con la
integridad, la transparencia, el respeto a los derechos humanos,
el cuidado del medio ambiente y el bienestar de la sociedad en
general. Estos valores éticos proporcionan el marco necesario
para la implementacion de iniciativas de RSC de manera cohe-
rente y auténtica.

« Creacion de una cultura organizacional basada en la ética: Un
lider ético promueve una cultura organizacional basada en la
ética y la responsabilidad. Esto implica fomentar la confianza,
la honestidad, la equidad y el respeto en todas las interaccio-
nes dentro de la organizacion. Una cultura ética proporciona el
contexto necesario para que florezcan las iniciativas de RSC, ya
que los empleados estan mas inclinados a apoyar y participar en
actividades que reflejan sus valores personales y los valores de la

organizacion.
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« Compromiso con las partes interesadas: Un lider ético recono-
ce la importancia de las partes interesadas y se compromete a
escuchar y responder a sus preocupaciones y expectativas. Esto
incluye no solo a los accionistas y empleados, sino también a
clientes, proveedores, comunidades locales y otras partes intere-
sadas relevantes. Al tener en cuenta las necesidades e intereses
de todas las partes interesadas, el lider ético puede desarrollar e
implementar iniciativas de RSC que generen un impacto positivo
y sostenible en la sociedad y el medio ambiente.

« Responsabilidad y rendicion de cuentas: Un lider ético asume
la responsabilidad de sus acciones y decisiones, y promueve la
rendicion de cuentas en toda la organizacion. Esto implica reco-
nocer y corregir los errores, aprender de las experiencias pasadas
y garantizar que la organizacion cumpla con sus compromisos
¢ticos y sociales. La rendicion de cuentas es fundamental para
la implementacion efectiva de la RSC, ya que asegura que la
organizacion cumpla con sus responsabilidades hacia todas sus
partes interesadas.

« Inspiracion y motivacion: Un lider ético inspira y motiva a los
empleados a actuar de manera ética y responsable. Esto puede
incluir la comunicacion de la visién y los valores de la organi-
zacion, el reconocimiento y la celebracion de comportamientos
éticos, y el modelado de comportamientos éticos en todas las
areas de la organizacion. La inspiracion y la motivaciéon son
fundamentales para el éxito de las iniciativas de RSC, ya que
ayudan a generar un compromiso y una participacion activa por
parte de los empleados.
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5.8 RSC y Dindmicas
de Equipo

La Responsabilidad Social Cor-

' porativa (RSC) y las dinamicas
o de equipo son areas de estudio
importantes en el ambito orga-
nizacional. Algunos procesos de
literatura académica detallan lo
siguiente:

« La RSC se concibe como un
proceso organizacional emer-
gente que coloca al empleado
en su centro, destacando la
importancia de la participa-
cion de los empleados en la
co-creacion e implementacion
de iniciativas de RSC (Bolton
et al., 2011a).

« Las percepciones de los em-
pleados sobre la RSC impac-
tan sus emociones, actitudes
y comportamientos, media-
das por motivos/necesidades
instrumentales, relacionales y
deodnticas, y moderadas por las
cuentas sociales de las organi-
zaciones (Rupp et al., 2006).
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« Se investiga la interconexion entre la RSC y el liderazgo ético
en la induccion de comportamientos socialmente responsables
(CSR) de los empleados, destacando la necesidad de coheren-
cia entre las percepciones de los empleados sobre la RSC y el
liderazgo ético para fomentar su propension a promover el bien
social a través de actividades de construccion de relaciones con
su organizacion (Roeck & Farooq, 2017).

« La percepcion del lider sobre la RSC tiene un efecto positivo en
el bienestar psicologico de los miembros del equipo. Ademas, se
encontré que la percepcion de la RSC del lider tenia un efecto
positivo en el ambiente de congruencia de valores del equipo y
el comportamiento prosocial de los miembros del equipo (Jeong
et al., 2022).

5.4 RSC y Comportamiento Prosocial en el
Trabajo

La relacion entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
el comportamiento prosocial en el lugar de trabajo ha sido objeto
de numerosas investigaciones. Un estudio destacado senala que la
percepcion de la RSC por parte de los empleados puede influir sig-
nificativamente en sus comportamientos innovadores. Se encontré
una relacion positiva entre la percepcion de los empleados sobre la
ejecucion de la RSC por parte de la empresa y su comportamiento
innovador. Ademas, el bienestar de los empleados y la identificacion
organizacional juegan roles mediadores entre estas dos variables.
Se sugiere que al llevar a cabo actividades de RSC, las empresas
deberian informar a sus empleados o incluso fomentar su participa-
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cion, para estimular un comportamiento innovador sustancial que
beneficie el desarrollo futuro de la empresa (Li et al., 2020).

Otro estudio examina la interaccion entre la RSC a nivel de em-
pleado, el liderazgo ético y la calidad de vida laboral, y su influen-
cia en el comportamiento proambiental de los empleados en el sec-
tor de la salud. Se encontro que la RSC a nivel de empleado influye
positivamente en el comportamiento proambiental, y el liderazgo
ético media parcialmente esta relacion. Ademas, la calidad de vida
laboral tiene un efecto indirecto condicional en esta relacion, sugi-
riendo que iniciativas de RSC efectivas y un liderazgo ético pueden
mejorar los comportamientos proambientales de los empleados vy,

por ende, reducir la huella ambiental de los hospitales (Molnar et
al., 2021).

5.5 Resistencia al Cambio y RSC

La resistencia al cambio en las organizaciones y su relacion con la
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es un tema complejo
que abarca multiples dimensiones, incluyendo las actitudes de los
empleados y las estrategias de gestion. Un estudio de Ford et al.
(2008) desafia las visiones predominantes sobre la resistencia al
cambio, sugiriendo que esta resistencia no es meramente una reac-
cion irracional ubicada exclusivamente en los receptores del cambio,
sino que puede ser fomentada por las acciones e inacciones de los
agentes de cambio. Ademas, proponen que la resistencia puede ser
un recurso valioso para el cambio, lo que sugiere una reevaluacion
de como se aborda la resistencia en los contextos organizacionales.

En el ambito de la RSC, un estudio realizado por Ostlund (1977)
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examino las actitudes de los ge-
rentes hacia la responsabilidad
social corporativa, encontrando
sorprendentemente pocas dife-
rencias significativas entre los
gerentes operativos y los de alto
nivel. Este hallazgo sugiere que,
contrariamente a la creencia po-
pular de que la resistencia de los
gerentes operativos a menudo
frustra las intenciones de la alta
direccion en materia de RSC,
podria haber un alto grado de
consenso entre los niveles de ges-
tion con respecto a la RSC.

5.6 RSC vy

Satisfaccion Laboral

La Responsabilidad Social Cor-
porativa (RSC) y su influencia
en la satisfaccion laboral de los
empleados es un tema de gran
interés en la literatura acadé-
mica. Un estudio realizado por
Barakat et al. (2016) examind la
relacion entre la RSC y la sa-
tisfaccion laboral, proponiendo
y probando empiricamente la hi-
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potesis de que la RSC esta positivamente asociada con la satisfac-
cion laboral y que la imagen organizacional media esta relacion.
Utilizando datos de 85,167 cuestionarios completados por emplea-
dos de 381 empresas brasilenas, asi como datos sobre el alcance
de la participacion en la RSC de estas empresas, los resultados
proporcionan evidencia de que las acciones orientadas a la RSC
emprendidas por las empresas conduciran a una mejor imagen or-
ganizacional, lo que, a su vez, conducira a una mayor satisfaccion
laboral.

Por otro lado, un estudio de Valentine & Fleischman (2007) explo-
r6 como los programas de ética y la percepcion de la RSC pueden
mediar en la relacién entre los cédigos de ética/entrenamiento y
la satisfaccion laboral. Sus hallazgos indicaron que la RSC media-
ba completamente o parcialmente las asociaciones positivas entre
cuatro variables de programas de ética y la satisfaccion laboral in-
dividual, lo que sugiere que las empresas podrian gestionar mejor
las percepciones ¢éticas y las actitudes laborales de los empleados a
través de multiples politicas, un enfoque respaldado por la litera-
tura de ética.

5.7 RSC y Retencion de Talentos

La relacion entre la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y
la retencion de talento es un aspecto crucial en la gestion de re-
cursos humanos moderna. Un estudio realizado por Rawshdeh et
al. (2018) examind el efecto de las practicas de Recursos Humanos
Socialmente Responsables (RHSR) sobre la retencion de talentos,
destacando la importancia de la RSC en la gestion del talento.
Este estudio contribuye a la literatura proporcionando insights
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adicionales sobre la importancia de la RSC para la retencion de
talentos y como la adopcion de practicas de RHSR puede afectar
la retencion organizacional de diversas maneras e impactar a los
stakeholders de manera diferente.

Otro estudio de Rawshdeh et al. (2023) profundizé en la rela-
cion entre la gestion de recursos humanos socialmente responsa-
ble (RHSR) y la retencion de talentos, empleando un marco de
mediacion-moderacion con la actitud del empleado (motivacion y
confianza) como variable mediadora y la orientacién de valor ha-
cia los demas como variable moderadora. Este estudio aporta a la
comprension de como una organizacion puede utilizar sus practicas
de RHSR para retener empleados talentosos, destacando la rela-
cion positiva entre la RHSR percibida y la retencién de talentos,
y como esta relacién es parcialmente mediada por la actitud del

empleado.
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Actividades: Role-Playing en Liderazgo

Estudio de Caso: Global Innovate Inc.

Contexto: Global Innovate Inc. es una compania global que opera
en el sector de tecnologia e innovacion. Con equipos distribuidos
en varios paises, la empresa valora la diversidad, la creatividad y
el liderazgo ético. A pesar de su éxito, Global Innovate enfrenta
desafios en mantener una cultura de liderazgo cohesiva y ética
en todas sus operaciones globales.

Desafio: Recientes incidentes han revelado lagunas en la com-
prension y aplicacion de las practicas de liderazgo ético y res-
ponsabilidad social en diferentes niveles de la organizacion. Es-
tos desafios han llevado a la direccion a buscar métodos efectivos
para reforzar los principios de liderazgo ético y RSC en su equipo
de liderazgo global.

Situacion Reciente: En una reunion de liderazgo global, se ob-
servaron diferencias significativas en la interpretacion de las po-
liticas de ética y RSC de la empresa, lo que resulté en debates
intensos sobre como abordar dilemas éticos complejos. Esto su-
brayé la necesidad de desarrollar programas de capacitacion mas
efectivos en estas areas.

Preguntas de Analisis:

. 1. Diagnoéstico de Liderazgo v Etica: ;Cuéles son las principales
areas de preocupacion o debilidad en las practicas de liderazgo
y ética en Global Innovate Inc.?

« 2. Objetivos del Role-Playing: Define los objetivos especificos
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para una serie de actividades de role-playing centradas en el
liderazgo. ;Qué habilidades y competencias de liderazgo ético
se buscan reforzar?

« 3. Escenarios de Role-Playing: Disena al menos tres escenarios
de role-playing que reflejen dilemas éticos y desafios de lideraz-
go realistas a los que podrian enfrentarse los lideres en Global
Innovate. Describe los roles, contextos y dilemas implicados.

. 4. Formato de los Debates sobre Etica v RSC: Propén un for-
mato para los debates sobre ética y RSC que fomente la partici-
pacion activa, la reflexion critica y el intercambio constructivo
de ideas. Considera como se facilitaran y evaluaran estos deba-
tes.

« 5. Integracion con la Cultura Organizacional: ;Como pueden
estas actividades de role-playing y debates sobre ética y RSC
integrarse en la cultura organizacional existente de Global In-
novate para maximizar su impacto y aceptacion?

« 6. Medicion de Impacto y Retroalimentacion: Describe como
Global Innovate puede evaluar el impacto de estas actividades
en el desarrollo de liderazgo ético. ;Qué herramientas y méto-
dos se podrian utilizar para recopilar retroalimentacion y medir
la efectividad?

Preguntas y Respuestas: Cuestionario de
Repaso

..Como puede la RSC proporcionar un mayor sentido de proposito
a los empleados?
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A. Aumentando la carga de trabajo
B. Reduciendo los salarios
C. Involucrandolos en iniciativas de impacto positivo

D. Limitando las oportunidades de desarrollo

RESPUESTA:

La participacion de los empleados en actividades de RSC puede
aumentar su motivacion por:

A. El temor a perder el empleo
B. Sentir orgullo de pertenencia a la empresa
C. La competencia entre colegas

D. Reduccion de beneficios laborales

RESPUESTA: H

.Cual de las siguientes NO es una razon por la que la RSC actua
como una herramienta de motivacion?

A. Creacion de un ambiente de trabajo negativo
B. Desarrollo profesional y personal
C. Reconocimiento y valoracion de contribuciones

D. Sentido de proposito

RESPUESTA:

La RSC influye en las dinamicas de equipo al:
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A. Disminuir la colaboraciéon
B. Fomentar la competencia interna
C. Colocar al empleado en el centro de las iniciativas

D. Aumentar la segregacion de roles

RESPUESTA:

Segun el texto, jqué rol juega el liderazgo ¢ético en la implementa-
cion de iniciativas de RSC?

A. Establecimiento de valores y principios claros
B. Promocion de practicas no éticas
C. Ignorar las necesidades de las partes interesadas

D. Desincentivar la rendicion de cuentas

RESPUESTA:

Una cultura organizacional basada en la ética, promovida por el
liderazgo ético, NO incluye:

A. Fomento de la deshonestidad
B. Promociéon de la confianza
C. Equidad en las interacciones

D. Respeto mutuo

RESPUESTA:

La RSC mejora las dinamicas de equipo al:
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A. Limitar la participacion de los empleados en la co-creacion de
iniciativas
B. Promover la cohesion y el bienestar de los equipos internos

C. Fomentar el individualismo

D. Reducir la comunicacion efectiva

RESPUESTA: B

. Qué NO es cierto sobre la relacion entre RSC y comportamiento
prosocial en el trabajo?

A. La RSC no tiene impacto en el comportamiento innovador

B. Los empleados pueden innovar mas cuando perciben una ejecu-
cion efectiva de la RSC

C. La identificacion organizacional puede mediar la relacion entre
RSC y comportamiento prosocial

D. La RSC puede estimular un comportamiento innovador benefi-
cioso para el desarrollo de la empresa

RESPUESTA:

Segun estudios, la resistencia al cambio en el contexto de RSC:
A. Siempre es negativa y debe eliminarse

B. Puede ser un recurso valioso para el cambio

C. Es irrelevante para el éxito de las iniciativas de RSC

D. Debe ser fomentada en todas las situaciones

RESPUESTA: H
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La RSC puede influir en la satisfaccion laboral de los empleados a
través de:

A. Empeoramiento de la imagen organizacional
B. Mejorar la imagen organizacional
C. Reducir la comunicacion interna

D. Ignorar las contribuciones de los empleados

RESPUESTA: B

La retencién de talentos a través de practicas de RHSR se beneficia
principalmente de:

A. La disminucion de la motivacion de los empleados
B. La percepcion positiva de la RSC por parte de los empleados
C. La exclusion de los empleados de las decisiones de RSC

D. La falta de oportunidades de desarrollo profesional

RESPUESTA: &

.. Qué factor NO se menciona como influencia de la RSC en la mo-
tivacion laboral?

A. Beneficios y herramientas que dinamizan el trabajo
B. Reduccion de la compensacion financiera
C. Mejora del clima laboral

D. Herramientas y condiciones laborales adecuadas

RESPUESTA:
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La resistencia al cambio en relacion con la RSC es:

A. Unicamente negativa y debe ser suprimida completamente
B. Potencialmente util para fomentar el cambio organizacional
C. Siempre promovida por los agentes de cambio

D. Un indicador de fracaso en las iniciativas de RSC
RESPUESTA: B

La relaciéon entre la RSC y la satisfaccion laboral puede ser media-
da por:

A. La reduccion del compromiso de los empleados
B. Una peor percepcion de los programas de ética
C. La mejora de la imagen organizacional

D. Disminucion de la calidad de vida laboral
RESPUESTA:

En el contexto de RSC, la retencion de talentos puede ser mejorada
por:

A. La percepcion negativa de las practicas de RHSR

B. La falta de reconocimiento de las contribuciones de los emplea-
dos

C. La implementacion efectiva de practicas de RHSR

D. El aumento del estrés laboral

RESPUESTA:
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(ORGANIZACIONES



131 EL PODER SINERGICO DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA Y LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

CapiTUuLO VI.

FESTRATEGIAS PARA INTEGRAR LA RSC EN LAS
ORCANIZACIONES

6.1 Planificacion Estratégica de RSC

La planificacion estratégica para la Responsabilidad Social Cor-
porativa (RSC) es fundamental para asegurar la alineacion de las
iniciativas de RSC con los objetivos generales de negocio y para
maximizar el impacto positivo en la sociedad y el medio ambien-
te. Wilson (1974) destacéd la necesidad de reformar el proceso de
planificacion estratégica para integrar la responsabilidad social y
las necesidades empresariales como un prerrequisito esencial para
lograr una verdadera integracion de ambos aspectos.

Tamada (2015) subraya que la gestién estratégica en cualquier or-
ganizacion moderna ha adquirido relevancia como una entidad de
planificacion general y a largo plazo, que dirige la direccion de los
diversos recursos y la expansion del negocio, teniendo en cuenta
el entorno empresarial en el que se encuentra. La RSC garantiza
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que la organizaciéon se acerque a
su objetivo designado, el bien-
estar social, y que se cumplan
los objetivos sociales pertinentes
como parte de su prerrogativa.
Estas tareas duales de planificar
la creacion de riqueza y asegu-
rar que se cumplan los objetivos
sociales deben planificarse en los
niveles mas altos de la planifica-
cion corporativa para que haya
claridad de percepciones en los
niveles tacticos y operativos de
la gestion empresarial.

Walter (2014) desarroll6 un mo-
delo de fases para la planificacion
estratégica en la comunicacion
integrada de la RSC, presentan-
do la RSC como una mentalidad
en los procesos de comunicacion.
Este enfoque pone énfasis en la
necesidad de involucrar a los
stakeholders en los procesos de
comunicacion de la RSC desde
el principio, respecto a los temas
que la corporacion y los grupos
de stakeholders objetivo tienen

en comun.

Orlitzky et al. (2011) revisaron
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tres enfoques tedricos sobre la
RSC estratégica, definiendo ac-
ciones voluntarias de RSC que
realzan la competitividad y la
reputacion de una empresa, re-
sultando en una mejora en el ren-
dimiento financiero y economi-
co. Basandose en un resumen de
evidencia empirica reciente, con-
cluyen que las teorias econéomi-
cas de la RSC estratégica tienen
el mayor potencial para avanzar
en este campo de investigacion,

- aunque también deberian incor-

porarse teorias de liderazgo es-

~ tratégico en esta perspectiva.

6.2 Integracion de
RSC en la Mision y
Vision Corporativa

La integracion de la Responsabi-

lidad Social Corporativa (RSC)

en la mision y vision corporativa

~es un proceso crucial que refleja

el compromiso de una empresa
con los valores sociales, ambien-
tales y éticos. Yuan et al. (2011)
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proporcionaron un marco para integrar iniciativas de RSC en las
practicas empresariales existentes, destacando la importancia de
incorporar la RSC como parte recurrente de las operaciones con-
vencionales de una empresa. Esto sugiere que una integracion efec-
tiva de la RSC puede lograrse a través de diversos caminos, cada
uno representando una ruta idiosincrasica por la cual las iniciativas
de RSC pueden ser incluidas como practicas en las operaciones
convencionales.

Siltaloppi et al. (2020) examinaron cémo diferentes tensiones sur-
gen al intentar integrar la RSC en las actividades comerciales de
una empresa de construcciéon. Identificaron tres tipos de tensiones
persistentes en la RSC y cuatro practicas de gestion, mostrando
como estas practicas permitieron a la organizacion navegar por
las tensiones de la RSC de maneras tanto activas como defensivas.
Esto resalta la complejidad de integrar la RSC en la estrategia
empresarial y la necesidad de practicas de gestion que permitan
navegar estas tensiones.

Mosca & Civera (2017) abordaron la evolucién de la RSC hacia
un enfoque integrado, destacando varias teorias y tendencias que
fundamentan la RSC integrada, como la teoria de los stakeholders
y la creacion de valor. Este enfoque integrado ve a la RSC como
un camino hacia el crecimiento sostenible y el desarrollo, lo que
implica que para lograr una integracion exitosa, la RSC debe estar
arraigada en la filosofia de gestion de la empresa y reflejarse en su
mision y vision.

Pollach et al. (2012) analizaron como las grandes empresas euro-
peas integran la RSC en su comunicacion corporativa. Encontraron
que la RSC es gestionada con mayor frecuencia por departamentos
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especificos de RSC, pero también por departamentos de comuni-
cacion hasta cierto punto. Independientemente de la organizacion
elegida, los departamentos de comunicacion suelen cooperar fre-
cuentemente con los departamentos de RSC, lo que indica que la
comunicacion efectiva es esencial para integrar la RSC en la mision
y vision de la empresa.

Asif et al. (2013) presentaron un marco que puede usarse para inte-
grar la RSC en los procesos empresariales, destacando el concepto
de integracion 'top-down' y el desarrollo de indicadores relaciona-
dos con la comunidad 'bottom-up'. Este enfoque dual sugiere que
una integracion efectiva de la RSC requiere no solo la incorpora-
cion de la RSC en las iniciativas empresariales existentes a través
de un enfoque de sistemas de gestion integrados, sino también el
desarrollo de indicadores que estén vinculados a iniciativas comu-
nitarias, lo que refuerza la importancia de una RSC genuinamente
arraigada en la mision y vision corporativas.

6.3 RSC y Stakeholders Internos

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) tiene una profunda
influencia en los stakeholders internos de una organizacion, espe-
cialmente en los empleados, quienes son considerados stakeholders
clave dentro de cualquier empresa. La investigacion ha demostrado
que la RSC puede generar confianza entre los empleados, lo que a
su vez puede mejorar los resultados actitudinales y conductuales
de estos. En dos estudios llevados a cabo por Duane et al. (2011),
se encontro que la confianza de los empleados mediaba parcialmen-
te la relacion entre la RSC y los resultados actitudinales y conduc-
tuales de los empleados, proporcionando evidencia de que la RSC
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puede tener efectos internos sig-
nificativos ademas de sus impac-
tos externos mas reconocidos.

Ademads, Bolton et al. (2011b)
destacaron la RSC como un pro-
ceso organizacional —emergen-
te que pone al empleado en el
centro de su desarrollo e imple-
mentacién. Este enfoque refleja !
una perspectiva dinamica de la
RSC, donde la participacion y
la implicacion del empleado evo-
lucionan desde ser un elemento
menor en la etapa de iniciacion
de la RSC hasta convertirse en
un factor vital para el éxito de
la RSC en etapas posteriores del
proceso. Este cambio subraya la
importancia de involucrar a los
empleados en la RSC, no solo
como beneficiarios de las politi-
cas de RSC, sino como partici-
pantes activos en su formulacion
e implementacion.

El estudio de Campbell (2007)

aporta una vision institucional

sobre por qué las corporaciones
se comportarian de manera so-
cialmente responsable, sugirien-
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do que el comportamiento corporativo socialmente responsable es
mediado por varias condiciones institucionales, incluyendo la regu-
lacion publica y privada y las normas institucionalizadas sobre el
comportamiento corporativo apropiado. Esta perspectiva sugiere
que las expectativas sociales y las normas institucionales juegan
un papel crucial en la forma en que las empresas abordan la RSC
y como esto influye en la percepcion y el compromiso de los stake-
holders internos.

Yoon & Chung (2018) exploraron los efectos de la RSC en el des-
empeno de las empresas desde una perspectiva de stakeholders,
comparando el efecto de la RSC en los stakeholders internos y
externos en relacién con el desempeno financiero de una empre-
sa. Encontraron que mientras la RSC externa mejora el valor de
mercado de una empresa, tiene una relacion negativa con la renta-
bilidad operativa. Por otro lado, la RSC interna aumenta la renta-
bilidad operativa de una empresa, pero no tiene efecto en el valor
de mercado de la empresa. Este hallazgo destaca la importancia
de distinguir entre las iniciativas de RSC dirigidas a stakeholders
internos y externos y como cada una afecta diferentemente al des-
empeno de la empresa.

Finalmente, Bhattacharya et al. (2009) discuten cémo las inicia-
tivas de RSC pueden fortalecer las relaciones entre la empresa y
sus stakeholders a través de la creacion de beneficios mutuos. El
modelo conceptual propuesto sugiere como las actividades de RSC
pueden proporcionar numerosos beneficios (funcionales, psicosocia-
les y de valores) a los stakeholders individuales, y como el tipo y la
medida en que un stakeholder obtiene estos beneficios de las inicia-
tivas de RSC influye en la calidad de la relacion entre el stakehol-
der y la empresa. Este enfoque subraya la importancia de disenar
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iniciativas de RSC que no solo
beneficien a la empresa, sino que
también aporten valor significa-
tivo a los stakeholders internos,
mejorando asi la satisfaccion y
el compromiso de los empleados
con la empresa.

6.4 RSC y Gestion
de la Cadena de
Suminzistro

La Responsabilidad Social Cor-
porativa (RSC) en la Gestion de
la Cadena de Suministro (GCS)
ha capturado una atencion cre-
ciente en la investigacion recien-
te, abordando temas como los
intereses de los stakeholders, la
evaluacion del desempeno, el
abastecimiento ético y la pro-
duccion sostenible. Feng et al.
(2017) realizaron un analisis bi-
bliométrico y de red para desa-
rrollar un estudio sistematico
que cuantifica la estructura del
conocimiento y el progreso in-

~ telectual de la RSC en la GCS.
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Este estudio destaco la predominancia de la investigacion tedrica
y conceptual en este campo, senalando la necesidad de una mayor
profundidad en analisis practicos y de modelado para enriquecer
las teorias existentes.

Tate et al. (2010) utilizaron el anélisis de contenido para examinar
como las estrategias de la cadena de suministro se incorporan en
la triple linea de responsabilidad social, econémica y ambiental en
los informes de RSC de 100 empresas globales responsables social
y ambientalmente. Este estudio proporciondé una instantanea de
como las principales empresas globales integran y mejoran la triple
linea de responsabilidad en las operaciones internas y las cadenas
de suministro externas, destacando la presion institucional como
la principal fuerza impulsora detras del desarrollo de estrategias.

Aslanzade (2021) propuso un enfoque metodolégico adaptado para
evaluar la responsabilidad social de las empresas dentro de la ges-
tion de la cadena de suministro. Este enfoque integra indicadores
como el cumplimiento de las materias primas suministradas con
estandares ambientales y la sostenibilidad ambiental en el soporte
de transporte de la cadena de suministro, proporcionando una he-
rramienta para las empresas para mejorar su desempeno social en
la cadena de suministro.

Cruz & Matsypura (2009) desarroll6 un marco para modelar y
analizar redes de cadenas de suministro con RSC a través de la
toma de decisiones ambientales integradas, considerando el com-
portamiento de toma de decisiones multicriterio de los distintos
actores (fabricantes, minoristas y consumidores), lo que incluye
la maximizacion de los rendimientos netos, la minimizacion de las
emisiones y la minimizacion del riesgo. Este enfoque destaca como
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las actividades de RSC pueden potencialmente reducir los costos
de transaccion, el desperdicio y el riesgo, contribuyendo asi a una
cadena de suministro mas sostenible y socialmente responsable.

Boyd et al. (2007) argumentaron que un régimen de implementa-
cion de RSC caracterizado por la justicia procesal, en lugar de un
mayor monitoreo, es mas probable que aumente el cumplimiento
del proveedor y mejore, en lugar de danar, las relaciones de inter-
cambio de un comprador con sus proveedores. Este enfoque sugiere
que las practicas de RSC en la gestion de la cadena de suministro
deben ir mas alla del simple cumplimiento para fomentar relacio-
nes justas y equitativas entre los compradores y los proveedores, lo
que a su vez puede conducir a cadenas de suministro mas sosteni-
bles y responsables.

6.5 Comunicacion y Reporte de RSC

La comunicacion y el reporte de la Responsabilidad Social Corpo-
rativa (RSC) son aspectos fundamentales que reflejan el compro-
miso de las empresas con los objetivos de RSC, las iniciativas espe-
cificas emprendidas y los resultados reales alcanzados. Un estudio
realizado por Grosbois (2012) evalué la practica de reporte de RSC
entre las companias hoteleras mas grandes del mundo, encontrando
que, aunque un gran niumero de empresas reportan su compromiso
con los objetivos de RSC, un ntmero mucho menor proporciona
detalles de iniciativas especificas y ain menos reportan el rendi-
miento real alcanzado. Esto resalta los desafios asociados con la
comparacion significativa del rendimiento de los grupos hoteleros
que si reportan, incluidos problemas como metodologias diferentes,
medidas diversas y la falta de claridad con respecto al alcance del
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reporte.

Duff (2016) examiné la RSC y las practicas de reporte en las 20
firmas de contabilidad profesional mas grandes del Reino Unido,
destacando la importancia de comunicar la legitimidad, el estado
y la reputacion a un mundo externo a través de revisiones anuales,
informes de RSC, sitios web y literatura de reclutamiento. Esto
subraya como las firmas de servicios profesionales utilizan la RSC
como un medio para comunicar su responsabilidad social y mejorar
su capital intelectual y, por ende, su rentabilidad.

Cecil (2008) document6 y reviso el estado actual del reporte de
RSC en los Estados Unidos, senalando una creciente tendencia
en las empresas a publicar informes de RSC a pesar de la falta
de regulaciones que lo exijan. Este estudio sugiere que el reporte
de RSC en los EE. UU. estda en aumento cada ano, reflejando un
cambio significativo en como las empresas perciben y comunican su

responsabilidad social corporativa.




TRANSFORMANDO EMPRESAS Y SOCIEDADES 142

Sweeney & Coughlan (2008) investigaron como diferentes indus-
trias reportan la RSC de manera diferente, analizando los informes
anuales y de RSC de 28 empresas del FTSE4Good enfocandose en
una variedad de industrias. Los hallazgos indican que existe una
diferencia significativa en las practicas de reporte entre las organi-
zaciones de diferentes industrias, coherente con una vision de los
stakeholders de la RSC. Esto sugiere que las empresas reportan la
RSC de acuerdo con lo que sus stakeholders clave esperan, lo que
proporciona evidencia del reporte de RSC como otra herramienta
en la caja de herramientas de los comunicadores de marketing.

6.6 Fvaluacion y Mejora Continua de las
Iniciativas de RSC

La evaluacion y mejora continua de las iniciativas de Responsabi-
lidad Social Corporativa (RSC) es esencial para asegurar su efec-
tividad y alineacion con los objetivos organizacionales y sociales.
Henriques & Husted (2020) sugieren un nuevo enfoque para la
RSC que puede cumplir con su promesa de generar un bien social.
Proponen que el campo de la RSC se conciba a si mismo como una
ciencia del diseno en la que los investigadores formulen iniciativas
de RSC que busquen lograr objetivos sociales y ambientales especi-
ficos. Este enfoque requiere que los practicantes de RSC mejoren el
diseno de sus iniciativas siguiendo siete pautas, promoviendo una
mejora continua a través de la evaluacion sistematica y el rediseno
de las iniciativas de RSC para aumentar su impacto social y am-
biental.

Gutierrez-Gutierrez & Antony (2019) analizaron la literatura exis-
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tente sobre iniciativas de mejora continua (CI) y el desarrollo de
capacidades dinamicas (DC) para explorar si las iniciativas de CI
fomentan el desarrollo de DC en las organizaciones. Sus resultados
identifican que, aunque las iniciativas de CI como Lean Manage-
ment y Six Sigma han sido ampliamente implementadas, su efecto
en los beneficios a largo plazo sigue siendo debatido. Este estudio
motiva la necesidad de revisar las iniciativas de CI, incluidas las de
RSC, desde una perspectiva de capacidades dinamicas, sugiriendo
que la implementacion efectiva de estas iniciativas puede mejorar
la capacidad de la organizacion para adaptarse y prosperar en en-
tornos cambiantes.

Parry et al. (2013) proporcionan recomendaciones para la evalua-
cion de iniciativas de mejora en la atencion sanitaria, que pueden
aplicarse al campo de la RSC. Sugieren que las evaluaciones deben
empezar identificando una teoria del programa que comprenda teo-
rias de ejecucion y contenido, y que estas teorias deben revisarse
a medida que la iniciativa se desarrolle, aplicando un enfoque de
evaluacion de ciclo rapido. Esta metodologia permite que los ha-
llazgos de la evaluacion se retroalimenten de manera regular a los
lideres de la iniciativa, promoviendo una mejora continua basada

en evidencias.

\
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Yuan et al. (2011b) construyen sobre la tesis central-periferia para
explorar posibles vias para que las empresas agreguen iniciativas
recurrentes de RSC a sus practicas comerciales existentes. Basan-
dose en el analisis sobre el cambio organizacional, conceptualizan
siete patrones principales de adopcion de iniciativas de RSC. Este
marco organizativo muestra como una empresa puede integrar ini-
ciativas de RSC en los negocios, donde cada patréon representa un
camino idiosincrasico a través del cual las iniciativas recurrentes
de RSC pueden incluirse como practicas en las operaciones conven-
cionales.

6.7 Superacion de Barreras para la
Implementacion de RSC

La implementacion de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
puede enfrentarse a varias barreras que pueden dificultar su adop-
cion y ejecucion efectiva. Aqui hay algunas de las barreras comunes
y formas de superarlas:

« Falta de Compromiso de la Alta Direccion: Sin un compromiso
claro y visible por parte de la alta direcciéon, la RSC puede que-
darse estancada en los niveles operativos. Para superar esto, es
crucial que los lideres demuestren un compromiso genuino con
la RSC, integrandola en la estrategia empresarial y asignando
recursos adecuados para su implementacion.

« Falta de Recursos Financieros y Humanos: La implementacion
efectiva de la RSC puede requerir inversiones significativas tanto
en términos de dinero como de personal. Para superar esta ba-
rrera, las empresas pueden asignar presupuestos especificos para
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iniciativas de RSC y capaci-
tar al personal adecuadamen-
te para que puedan liderar y
apoyar estos esfuerzos.

« Falta de Conciencia y Com-
prension: Muchas veces, los
empleados y otros stakehol-
ders pueden no entender com-
pletamente qué implica la
RSC y por qué es importante.
Para superar esta barrera, las
empresas pueden implementar
programas de sensibilizacion y
capacitacion para educar a su
personal y a otros stakehol-
ders sobre los principios y be-

neficios de la RSC.

e Presion de los Accionistas o

Intereses Contrarios: Algunos
accionistas pueden priorizar .‘
los beneficios financieros a

corto plazo sobre las conside-

raciones de RSC. Para supe-

rar esta barrera, las empresas

pueden trabajar para educar a

los accionistas sobre los bene- .
ficios a largo plazo de la RSC,

incluidos los impactos positi-

vos en la reputacion de la em-
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presa y la gestion de riesgos.

« Complejidad de las Cadenas de Suministro: En industrias con
cadenas de suministro globales, puede ser dificil asegurar que
todas las partes cumplan con los estandares éticos y de soste-
nibilidad. Para superar esta barrera, las empresas pueden im-
plementar politicas de compra ética, auditar regularmente a los
proveedores y trabajar en colaboracion con ellos para mejorar
las practicas sostenibles en toda la cadena de suministro.

« Falta de Métricas y Reporting: La falta de métricas claras y
sistemas de reporting puede dificultar la evaluacion del desem-
peno en materia de RSC y la comunicacion de los resultados a
los stakeholders. Para superar esta barrera, las empresas pueden
establecer indicadores clave de desempeno (KPIs) especificos de
RSC y desarrollar sistemas de reporting transparentes y robus-
tos.

« Reticencia a la Transparencia: Algunas empresas pueden ser rea-
cias a compartir informacion detallada sobre sus practicas de
RSC por temor a la critica publica o a revelar informaciéon com-
petitiva. Para superar esta barrera, las empresas pueden adoptar
una cultura de transparencia y rendicion de cuentas, comunican-

do abierta y honestamente sus esfuerzos y desafios en materia

de RSC.
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Actividades: Simulacion de
Implementacion de RSC

Estudio de Caso: CleanEnergy Solutions

Contexto: CleanEnergy Solutions es una empresa emergente en
el sector de las energias renovables, comprometida con la inno-
vacion y la sostenibilidad. Mientras que su enfoque principal
ha sido el desarrollo tecnolégico y la expansion de mercado, la
empresa reconoce la importancia de integrar practicas de RSC
en su estrategia de negocio para promover un impacto social y
ambiental positivo.

Desatio: CleanEnergy Solutions ha realizado esfuerzos aislados
de RSC en el pasado, pero carece de una estrategia de RSC co-
herente y bien definida que esté alineada con su mision central
y objetivos de negocio. La direccion desea desarrollar e imple-
mentar un plan de RSC que no solo aborde las preocupaciones
ambientales, sino que también involucre a la comunidad, mejore
el bienestar de los empleados y promueva practicas éticas de ne-
2ocio.

Situacion Reciente: Después de recibir retroalimentacion de di-
versas partes interesadas, incluidos empleados, clientes y socios
comunitarios, CleanEnergy Solutions ha decidido organizar un
taller de planificacion estratégica de RSC para definir su vision
y objetivos de RSC y planificar la implementacion de iniciativas

de RSC.

Preguntas de Analisis:
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1. Evaluacion de RSC Actual: Antes del taller, jcémo deberia
CleanEnergy Solutions evaluar sus practicas actuales de RSC y
el impacto de estas actividades?

2. Objetivos del Taller de RSC: jCuéles deberian ser los obje-
tivos principales del taller de planificacion estratégica de RSC?
Considera la vision a largo plazo, objetivos especificos, y la ali-
neacion con la mision y valores de la empresa.

3. Participacion de Stakeholders: ;Quiénes deberian ser invita-
dos al taller de RSC y por qué? Considera como la inclusion
de diferentes perspectivas puede enriquecer la planificacion y la
aceptacion del plan de RSC.

4. Diseno del Taller: Describe las actividades y métodos que se
utilizaran durante el taller para facilitar la discusion, la idea-
cion y el compromiso con el plan de RSC.

5. Simulacion de Implementacion de RSC: Propon una simula-
cion practica que permita a los participantes del taller experi-
mentar la implementacion de una iniciativa de RSC especifica.
., Como se estructurara esta simulacion y qué aprendizajes clave
se esperan’

6. Plan de Accion y Seguimiento: Tras el taller, ;cémo deberia
CleanEnergy Solutions traducir los resultados en un plan de
accion concreto? jQué mecanismos de seguimiento y evaluacion
se deberian establecer para asegurar la implementacion efectiva

del plan de RSC?
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Preguntas y Respuestas: Cuestionario de
Comprension

La planificacién estratégica de RSC es crucial para:
A. Minimizar los costos operativos solamente.

B. Alinear las iniciativas de RSC con los objetivos generales de
negocio.

C. Reducir la participacion de los stakeholders.

D. Limitar el impacto positivo en la sociedad.
RESPUESTA: B

Segun Tamada (2015), la gestion estratégica de la RSC debe con-
siderar:

A. Unicamente los beneficios a corto plazo.
B. El entorno empresarial en el que se encuentra la organizacion.
C. La reducciéon del compromiso con el bienestar social.

D. Ignorar las necesidades de planificacion a largo plazo.
RESPUESTA: B

El modelo de fases para la planificacion estratégica en la comuni-
cacién integrada de RSC presentado por Walter (2014) enfatiza:

A. La exclusién de los stakeholders en los procesos de comunica-
cion.

B. Involucrar a los stakeholders desde el principio en los procesos
de comunicacion.
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C. La comunicacion unilateral de la empresa hacia los stakeholders.

D. La limitacion del dialogo con los grupos de interés.

RESPUESTA: H

Para lograr una verdadera integracion de la RSC en la planifica-
cion estratégica, se requiere:

A. Ignorar las necesidades empresariales.

B. Separar completamente la responsabilidad social de los objeti-
vos de negocio.

C. Reformar el proceso de planificacion estratégica.

D. Disminuir la transparencia en las operaciones.

RESPUESTA:

Integrar la RSC en la mision y vision corporativa ayuda a:

A. Desviar la atencion de las metas financieras.

B. Reflejar el compromiso con los valores sociales y ambientales.
C. Reducir la claridad en la direccion estratégica.

D. Limitar las oportunidades de negocio.

RESPUESTA: H

Una barrera comun para la implementacion de RSC es:
A. Demasiado compromiso de la alta direccion.

B. Exceso de recursos financieros y humanos.
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C. Falta de compromiso de la alta direccion.

D. Sobreabundancia de claridad y comprension.

RESPUESTA:

Para superar la falta de recursos en la implementacion de RSC, las
empresas pueden:

A. Reducir las inversiones en RSC.
B. Asignar presupuestos especificos y capacitar al personal.
C. Ignorar las necesidades de desarrollo del personal.

D. Aumentar la carga de trabajo sin inversion adicional.

RESPUESTA: HF

La integracion efectiva de la RSC en la estrategia empresarial re-
quiere:

A. Limitar la participacion de los empleados en la RSC.
B. Ignorar los intereses de los stakeholders.
C. Reflejar la RSC en la filosofia de gestion de la empresa.

D. Aislar la RSC de las operaciones principales de la empresa.

RESPUESTA:

La falta de métricas y reporting de RSC se puede superar median-
te:

A. Evitar la transparencia y la rendicion de cuentas.
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B. Establecimiento de KPIs especificos de RSC y desarrollo de sis-
temas de reporting robustos.

C. Reduccion de la comunicacion con los stakeholders.

D. Ignorar la evaluacion del desempeno en materia de RSC.

RESPUESTA: &

La reticencia a la transparencia en RSC se puede superar adoptan-
do:

A. Una cultura de opacidad y ocultamiento.
B. Menos comunicacion sobre esfuerzos de RSC.
C. Una cultura de transparencia y rendicion de cuentas.

D. Estrategias que eviten el escrutinio publico.

RESPUESTA:

Para mejorar la integracion de RSC en la mision y vision, es cru-
cial:

A. Separar la RSC de las operaciones empresariales.

B. Incorporar la RSC como parte recurrente de las operaciones
convencionales.

C. Reducir el dialogo con los stakeholders sobre RSC.

D. Limitar la RSC a acciones simbolicas sin impacto real.

RESPUESTA: HF

Una forma de superar la presién de los accionistas contraria a la
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RSC es:

A. Ignorar los beneficios a largo plazo de la RSC.

B. Educar sobre los beneficios a largo plazo de la RSC.
C. Eliminar todas las iniciativas de RSC.

D. Reducir la transparencia en la toma de decisiones.

RESPUESTA: H

La complejidad de las cadenas de suministro en la RSC se puede
manejar mediante:

A. Ignorar las practicas éticas en la cadena de suministro.
B. Politicas de compra ética y auditorias regulares a proveedores.
C. Reduccion de la colaboracion con los proveedores.

D. Centralizacion de las operaciones sin considerar la sostenibili-

dad.

RESPUESTA: &

La resistencia a la transparencia en RSC puede surgir por:

A. Demasiada comunicacion con los stakeholders.

B. Temor a la critica publica o a revelar informacién competitiva.
C. Exceso de claridad en los esfuerzos de RSC.

D. Compromiso excesivo de la alta direccion.

RESPUESTA: &
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La falta de comprension de la RSC entre los empleados se puede
abordar con:

A. Reducciéon de programas de sensibilizacion y capacitacion.
B. Implementacion de programas de sensibilizacion y capacitacion.
C. Aumento de la carga laboral sin educacion adicional.

D. Limitacion del acceso a la informacion sobre RSC.

RESPUESTA: B
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CapfTurLo VII.

MEDICION Y EVALUACION DEL IMPACTO
DE LA RSC

7.1 Importancia de la Medicion y
Evaluacion en RSC

La medicion y evaluacion son componentes criticos en la gestion
efectiva de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC). Algunas

razones clave que resaltan su importancia son:

 Establecimiento de Objetivos Claros: La medicién y evaluacion
permiten a las empresas establecer objetivos claros y cuantifi-
cables en relacion con sus iniciativas de RSC. Al definir métri-
cas especificas, las organizaciones pueden tener una comprension
clara de lo que estan tratando de lograr y pueden trabajar de
manera mas efectiva para alcanzar esos objetivos.

« Seguimiento del Progreso: La medicion regular del desempeno
en RSC permite a las empresas realizar un seguimiento de su
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progreso a lo largo del tiempo.
Esto les proporciona informa-
cion valiosa sobre qué iniciati-
vas estan funcionando bien y
cuales pueden requerir ajustes
para mejorar su impacto.

e Identificacion de Areas de
Mejora: La evaluacion de las
practicas de RSC puede ayu-
dar a identificar areas donde
una empresa puede mejorar su
desempeno social y ambien-
tal. Al analizar datos concre-
tos, las organizaciones pueden
identificar tendencias, puntos
débiles y oportunidades de
mejora en sus operaciones y
practicas empresariales.

« Demostracion de Impacto: La
medicion y evaluacion efecti-
vas permiten a las empresas
demostrar el impacto real de
sus iniciativas de RSC. Esto
es crucial para generar con-

flanza y credibilidad entre los
stakeholders, incluidos clien-
tes, empleados, inversores y la

comunidad en general.

-
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« Toma de Decisiones Informada: Los datos recopilados a través
de la medicion y evaluacion en RSC proporcionan a las empresas
informacion objetiva que puede respaldar la toma de decisiones
informada. Esto les permite asignar recursos de manera mas
efectiva, priorizar iniciativas y ajustar estrategias segin sea ne-
cesario para maximizar su impacto positivo.

« Rendicion de Cuentas: La medicion y evaluacion transparentes
en RSC ayudan a las empresas a rendir cuentas ante sus stake-
holders. Al compartir abiertamente informacion sobre su desem-
peno en materia de RSC, las organizaciones pueden construir
relaciones de confianza y fortalecer su reputacion como actores
responsables en la comunidad empresarial.

7.2 Herramientas y Métodos para Medir el
Impacto de RSC

Existen varias herramientas y métodos para medir el impacto de
la Responsabilidad Social Corporativa (RSC). Estas herramientas
pueden variar en complejidad y enfoque, pero todas estan disena-
das para ayudar a las empresas a evaluar y cuantificar el impacto
de sus actividades en areas sociales, ambientales y econdmicas.
Herramientas y métodos mas comunes:

 Indices de Sostenibilidad: Estos indices evaltian el desempeno
de una empresa en areas clave de sostenibilidad, como practicas

laborales, gestion ambiental y responsabilidad social. Ejemplos
incluyen el Indice de Sostenibilidad Dow Jones (DJSI) v el Indi-
ce de Sostenibilidad Corporativa FTSE4Good.
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« Reportes de Sostenibilidad:

Los reportes de sostenibilidad
son documentos que detallan
las practicas y el desempe-
no de una empresa en areas
de RSC especificas. Estos re-
portes suelen incluir métricas
cuantitativas y cualitativas
para medir el impacto en la
comunidad, el medio ambien-
te y otras partes interesadas.

Analisis de Impacto Social:
Este enfoque implica la eva-
luacion del impacto social de
las actividades de una em-
presa utilizando herramientas
como el Analisis de Ciclo de
Vida (ACV) y el Analisis de
Impacto Social (AIS). Estos
métodos permiten a las em-
presas identificar y cuantificar
los efectos directos e indirec-
tos de sus operaciones en la
sociedad.

Indicadores de Desarrollo Sos-
tenible: Estos indicadores se
utilizan para medir el progre-
so hacia metas de desarrollo
sostenible en areas como la
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pobreza, la igualdad de género, la energia limpia y la educacion.
Ejemplos incluyen los Indicadores de Desarrollo Sostenible de las
Naciones Unidas y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

« Evaluaciones de Impacto Economico: Estas evaluaciones miden
el impacto econdémico de las actividades de una empresa en la co-
munidad y la economia en general. Esto puede incluir la creacion
de empleo, el aumento de ingresos y la contribucion al Producto
Interno Bruto (PIB) local.

« Evaluaciones de Cadena de Valor: Estas evaluaciones analizan el
impacto de una empresa a lo largo de toda su cadena de valor,
desde la adquisicién de materias primas hasta la distribucion y
el consumo final. Esto puede ayudar a identificar areas donde se
pueden realizar mejoras en términos de sostenibilidad y respon-
sabilidad social.

« Encuestas y Entrevistas: Las encuestas y entrevistas con stake-
holders clave, como empleados, clientes, proveedores y miembros
de la comunidad, pueden proporcionar informacion valiosa sobre
el impacto percibido de las actividades de RSC de una empresa.

7.8 Indicadores Clave de Rendimiento
(KPIs) para RSC

Son métricas especificas que permiten a las empresas medir y eva-
luar su desempeno en relacion con sus objetivos de Responsabili-
dad Social Corporativa (RSC). Estos KPIs pueden variar segin la
industria, el tamano de la empresa y sus prioridades especificas en
materia de RSC. A continuacion, se presentan algunos ejemplos
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de KPIs comunes utilizados para
medir el desempeno en RSC:

1. Consumo de Energia y Emi-

siones de Gases de Efecto Inver-
nadero (GEI):

Consumo de energia total.

FEmisiones de GEI directas e

indirectas.

Eficiencia energética.

2. Gestion de Residuos y Reci-
claje:

« Volumen total de residuos ge-
nerados.

« Porcentaje de residuos recicla-
dos o reutilizados.

« Reduccion de residuos en com-
paracion con periodos anterio-
res.

3. Diversidad e Inclusion:

« Porcentaje de mujeres en pues-
tos directivos y de liderazgo.

. Indices de diversidad étnica vy
cultural en la fuerza laboral.




Numero de programas o ini-
ciativas de inclusion imple-
mentados.

. Etica y Cumplimiento:

Numero de denuncias de prac-
ticas laborales injustas o no
éticas.

Resultados de auditorias de
cumplimiento y ética.

Nivel de satisfaccion y percep-
cion de los empleados sobre la
cultura ética de la empresa.

. Impacto Social:

Inversion en programas de res-
ponsabilidad social.

Numero de beneficiarios de
programas comunitarios.

Contribucion  al  desarrollo
economico local.

. Dalud y Seguridad Laboral:

Tasa de incidentes de seguri-

dad.

Numero de horas hombre per-
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didas debido a lesiones en el trabajo.

« Implementacion de programas de salud y bienestar en el lugar
de trabajo.

7. Gobernanza Corporativa:
« Porcentaje de directores independientes en la junta directiva.

« Nivel de transparencia en la divulgacion de informacion corpo-
rativa.

« Cumplimiento de estandares de gobierno corporativo.
8. Satisfaccion del Cliente y Responsabilidad del Producto:
. Indices de satisfaccién del cliente.

« Numero de reclamaciones o quejas de los clientes relacionadas
con practicas éticas o sostenibles.

« Cumplimiento de estandares de seguridad y calidad del produc-
to.

7.4 Desafios en la Medicion del Impacto de
RSC

Barnett et al. (2019) destacan que, a pesar de décadas de estu-
dios sobre RSC, sigue siendo dificil determinar si las iniciativas de
RSC estan proporcionando los bienes sociales que prometen. Una
limitacion clave identificada es la tendencia a medir actividades de
RSC en lugar de impactos reales, lo que conduce a una falta de
comprension sobre como estas actividades benefician a la sociedad
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en general. Este desafio subraya la necesidad de un enfoque mas
orientado a los resultados que pueda superar las limitaciones ac-
tuales en la medicion del impacto de la RSC.

Weber (2008) aborda el desafio de medir el impacto empresarial de
las actividades de RSC desde la perspectiva de la empresa, desa-
rrollando un modelo de medicion en varios pasos que permite a los
gerentes evaluar el caso empresarial especifico de la empresa para
la RSC. Este modelo resalta la importancia de vincular la RSC con
los resultados empresariales y proporciona una herramienta para
que las empresas evalien el impacto de sus iniciativas de RSC en
su desempeno empresarial.

Crisan-Mitra & Borza (2015) examinan el impacto de las politicas
de RSC en los resultados de las empresas mediante un cuestiona-
rio enviado a altos directivos y jefes de departamentos de RSC en
grandes empresas que operan en el mercado rumano. Su investiga-
cion destaca la complejidad de evaluar el impacto de las iniciativas
de RSC en el desempeno empresarial y la importancia de identifi-
car relaciones causales entre los instrumentos utilizados para medir
el desempeno social y los beneficios logrados a través de politicas

de RSC.
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7.5 Reportes de Sostenibilidad y
Comunicacion de Resultados

Golob et al. (2022) ofrecen una perspectiva tanto historica como
actual sobre la comunicacion de la sostenibilidad, destacando las
principales manifestaciones de esta, incluyendo la publicidad sos-
tenible/verde, los informes de sostenibilidad y el greenwashing. Su
analisis revela un enfoque ambiental predominante en la literatura
y el dominio de los enfoques de comunicacién aplicados en la co-
municacion de la sostenibilidad. Identifican varias direcciones que
pueden ayudar a avanzar en el campo y prevén el papel lider del
International Journal of Advertising en (re)definir y aclarar el con-
cepto e integrar los principales conceptos y teorias de la comunica-
cion en la comunicacion de la sostenibilidad.

[senmann et al. (2007) describen la comunicacién en linea como un
enfoque emergente basado en el apoyo a través de la tecnologia de
informacion y comunicacion actual, particularmente en internet.
Este método basado en computadoras proporciona una serie de
capacidades especificas del medio y beneficios técnicos para mejo-
rar la comunicacion de la sostenibilidad, tanto para las empresas
(reporteros) como para sus diversas partes interesadas (usuarios de
informes). En comparacién con los métodos ortodoxos, la comuni-
cacion en linea utilizada para la comunicacion de la sostenibilidad
supera las limitaciones de la divulgacion basada en papel, como
los informes 'de talla tnica', la fijacion en el medio impreso y la
comunicacion unidireccional.

Stacchezzini et al. (2016) contribuyen al debate sobre céomo los
adoptantes del informe integrado comunican aspectos gerenciales
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de la sostenibilidad corporativa.
Su estudio busca detectar ma-
nipulaciones en esta practica de
divulgacion mediante un analisis
de contenido manual de infor-
mes disponibles en el sitio web
del ITRC y un analisis estadistico
multivariante, revelando que las
empresas ofrecen divulgaciones
de informes integrados sesgadas.
Las empresas proporcionan una
divulgacion limitada prospecti-
va y cuantitativa de sus accio-
nes para lograr resultados de
sostenibilidad y también evitan
proporcionar informacion sobre
su desempeno de sostenibilidad
cuando sus resultados sociales y
ambientales son pobres.

Khan et al. (2021) abogan por
mejorar la transparencia en los
informes de sostenibilidad me-
diante la inclusion de las prac-
ticas de innovacion verde de las
empresas, lo que aumentaria el
nivel de transparencia de las
operaciones empresariales y fo-
mentaria una mayor confianza
entre las partes interesadas. Su
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estudio propone un marco para informar sobre la innovacion verde
para que las empresas integren estas practicas en sus informes de
sostenibilidad.

7.6 Mejora Basada en Feedback vy
Evaluaciones de RSC

Calabrese et al. (2015) proponen un modelo basado en feedback
para la evaluacion y el analisis de materialidad de la RSC que cla-
sifica las reacciones de los clientes y otros stakeholders respecto
a sus expectativas y percepciones de las iniciativas de RSC. Este
modelo no solo se enfoca en los clientes, sino que puede aplicarse
indistintamente a cualquier grupo de stakeholders, proporcionando
un instrumento valioso para el analisis de materialidad y la parti-
cipacion de los stakeholders. El modelo facilita la identificacion de
cuestiones materiales de RSC respecto a todas las percepciones y
expectativas de los stakeholders.

Wensing et al. (2003) examinaron la respuesta de los médicos gene-
rales al feedback en un ensayo aleatorizado, enfocandose en como
el feedback basado en evaluaciones de pacientes puede servir como
una herramienta para la mejora de la calidad. Los resultados su-
gieren que, aunque los médicos estan motivados para aprender de
las opiniones de los pacientes, el feedback en si mismo no siempre
resulta en un cambio de comportamiento. Este estudio subraya
la complejidad de utilizar el feedback para fomentar la mejora y
sugiere que se deben abordar barreras especificas antes de que el
feedback pueda utilizarse de manera mas generalizada.

Kelley & Dikkers (2016) exploraron la utilidad de enmarcar el fee-
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dback formativo para mejorar el liderazgo escolar con un enfoque
en la evaluacion basada en tareas del liderazgo distribuido en lugar
de en la evaluacion basada en roles de un lider individual. Este
enfoque sugiere que centrarse en practicas de liderazgo distribuido
puede ayudar a superar algunas de las limitaciones en el uso de fee-
dback dirigido a un lider individual, proporcionando transparencia
en la comunicacion de una clara teoria de accion para la mejora
escolar y fomentando conversaciones formales e informales sobre la
mejora escolar.

Saedon et al. (2012) realizaron una revision sistematica para elu-
cidar el impacto del feedback en la efectividad de la evaluacion
basada en el lugar de trabajo (WBA) en la formacién médica de
postgrado. Aunque el feedback puede ayudar a identificar areas
para la mejora, los resultados indican que se deben abordar barre-
ras especificas antes de que el feedback de WBA pueda utilizarse
de manera mas efectiva para la mejora del desempeno. Esto des-
taca la importancia de un diseno cuidadoso y una implementacion

efectiva del feedback para maximizar su utilidad.
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Actividades: Creacion de un Sistema de
Medicion de RSC

Estudio de Caso: EcoSphere Apparel

Contexto: EcoSphere Apparel es una compania de moda sostenible
conocida por su compromiso con practicas éticas y ecologicas en
la produccion de ropa. La empresa utiliza materiales organicos y
reciclados y promueve la transparencia en su cadena de suministro.
A medida que EcoSphere crece, la direccion reconoce la necesidad
de sistematizar su enfoque hacia la RSC y mejorar la forma en que
mide y comunica su impacto sostenible.

Desafio: Aunque EcoSphere tiene una fuerte reputacion en sosteni-
bilidad, la empresa carece de un sistema estructurado para medir
y reportar sus practicas de RSC. Esto ha dificultado la evaluaciéon
del impacto real de sus iniciativas y la comunicacion efectiva de sus
logros a las partes interesadas.

Situacion Reciente: EcoSphere planea publicar su primer reporte
de sostenibilidad el proximo ano. Antes de hacerlo, la empresa
necesita desarrollar un sistema de medicion de RSC robusto que
permita recopilar, analizar y reportar datos sobre sus iniciativas de
sostenibilidad de manera transparente y basada en evidencia.

Preguntas de Analisis:

« 1. Fundamentos del Sistema de Medicion: ;Qué principios y cri-
terios debe seguir EcoSphere al desarrollar su sistema de medi-
cion de RSC? Considera aspectos como la relevancia, coherencia,
comparabilidad y transparencia.
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2. Indicadores Clave de Rendimiento (KPIs): ;Qué KPIs espe-
cificos deberia establecer EcoSphere para medir el éxito de sus
iniciativas de RSC? Piensa en areas como impacto ambiental,
bienestar laboral, ética en la cadena de suministro y compromiso
comunitario.

3. Recopilacion y Analisis de Datos: jComo puede EcoSphere
asegurarse de que la recopilacién y el analisis de datos para los
KPIs sean eficientes y confiables? Considera las herramientas,
tecnologias y metodologias que podrian ser tutiles.

4. Estructura del Reporte de Sostenibilidad: Al planificar su pri-
mer reporte de sostenibilidad, ;qué estructura y contenido debe
considerar EcoSphere para garantizar que el reporte sea infor-
mativo, accesible y motivador para sus partes interesadas?

5. Analisis Critico de Reportes Externos: ;Como pueden los em-
pleados de EcoSphere utilizar el analisis critico de reportes de
sostenibilidad de otras empresas para mejorar su propio enfoque
hacia la RSC y la elaboracion de reportes?

6. Evaluacion y Mejora Continua: Una vez implementado el sis-
tema de medicion de RSC y publicado el reporte de sostenibi-
lidad, jcomo debe EcoSphere abordar la evaluacion y mejora
continua de sus practicas y comunicaciones de RSC?

Prequntas y Respuestas: Cuestionario de
Andlisis

. Cual es una razon clave por la que la medicion y evaluacion son
componentes criticos en la gestion de la Responsabilidad Social
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Corporativa (RSC)?

A. Para reducir costos operativos

B. Para incrementar la publicidad de la empresa
C. Para establecer objetivos claros y cuantificables

D. Para limitar la participacion de los stakeholders

RESPUESTA:

. Qué permite la medicion regular del desempeno en RSC a las em-
presas?

A. Disminuir la transparencia con los stakeholders
B. Ignorar las tendencias del mercado
C. Realizar un seguimiento de su progreso a lo largo del tiempo

D. Aumentar el gasto en publicidad no relacionada

RESPUESTA:

. Qué beneficio aporta la evaluacion de las practicas de RSC para
las empresas?

A. Limita la innovacion en productos y servicios

B. Identifica areas donde la empresa puede mejorar su desempeno
social y ambiental

C. Reduce el interés en la responsabilidad social

D. Aumenta la dependencia de practicas empresariales tradiciona-
les

RESPUESTA: B
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., Por qué es crucial demostrar el impacto real de las iniciativas de

RSC?

A. Para reducir la cantidad de informacion compartida con el pu-
blico

B. Para enfocarse exclusivamente en beneficios a corto plazo
C. Para generar confianza y credibilidad entre los stakeholders

D. Para evitar ajustes en las estrategias de RSC

RESPUESTA:

. Qué papel juegan los datos recopilados a través de la medicion y
evaluacion en RSC en las empresas?

A. Fomentan decisiones basadas tinicamente en intuiciones
B. Limitan la asignacion de recursos de manera efectiva
C. Apoyan la toma de decisiones informada

D. Disuaden la innovacion en iniciativas de RSC

RESPUESTA:

., Cual es el objetivo de las evaluaciones de cadena de valor en el
contexto de RSC?

A. Fomentar practicas empresariales aisladas
B. Reducir la cooperacion entre departamentos
C. Identificar areas de mejora en toda la cadena de valor

D. Limitar el enfoque en sostenibilidad y responsabilidad social

RESPUESTA:
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.. Por qué es importante que las empresas rindan cuentas de manera
transparente en RSC?

A. Para evitar la comunicacion con los stakeholders
B. Para construir relaciones de confianza y fortalecer su reputacion
C. Para disminuir la transparencia corporativa

D. Para centrarse exclusivamente en los beneficios econdmicos

RESPUESTA: B

. Qué desafio se destaca en la medicion del impacto de la RSC?

A. La tendencia a medir solo actividades en lugar de impactos rea-
les

B. El enfoque exclusivo en el impacto econémico
C. La falta de herramientas y métodos para medir el impacto

D. La inexistencia de estandares globales de RSC

RESPUESTA:

.. Como pueden las evaluaciones de impacto econémico beneficiar a
las empresas en términos de RSC?

A. Midiendo tnicamente el impacto financiero directo
B. Ignorando el impacto en la comunidad y la economia

C. Midiendo el impacto econémico en la comunidad y la economia
en general

D. Enfocandose solo en el corto plazo

RESPUESTA:
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. Qué papel juega la mejora basada en feedback en la gestion de

RSC?

A. Limita la capacidad de las empresas para identificar areas de
mejora

B. Permite a las empresas ajustar sus estrategias de RSC basadas
en evaluaciones

C. Desalienta la participacion activa de los stakeholders

D. Reduce la transparencia en las operaciones empresariales

RESPUESTA: H

..Cual es un beneficio de utilizar indices de sostenibilidad en la me-
dicion del impacto de RSC?

A. Fomentar un enfoque aislado en la gestion de RSC

B. Evaluar el desempeno de la empresa en areas clave de sosteni-
bilidad

C. Limitar la comunicacion sobre el desempeno en RSC

D. Ignorar el impacto ambiental y social

RESPUESTA: &

. Cual es la importancia de los reportes de sostenibilidad en la ges-

tion de RSC?
A. Detallan exclusivamente los beneficios econdémicos

B. Permiten a las empresas medir y comunicar su impacto en areas

de RSC especificas

C. Evitan la inclusion de métricas cuantitativas y cualitativas
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D. Se centran unicamente en el corto plazo

RESPUESTA: &

. Por qué es crucial la toma de decisiones informada en la gestion

de RSC?

A. Para evitar ajustes basados en el desempeno y el impacto

B. Para permitir la asignacion de recursos de manera mas efectiva
C. Para disminuir la importancia de la transparencia

D. Para enfocarse exclusivamente en beneficios internos

RESPUESTA: H

En el contexto de RSC, jpor qué es importante identificar tenden-
cias, puntos débiles y oportunidades de mejora?

A. Para mantener las practicas empresariales sin cambios
B. Para mejorar el desempeno social y ambiental de la empresa
C. Para reducir la comunicacion con los stakeholders

D. Para enfocarse tinicamente en los aspectos financieros

RESPUESTA: &

.. Qué objetivo NO se menciona en relacion con el uso de herramien-
tas y métodos para medir el impacto de la RSC?

A. Evaluar y cuantificar el impacto en areas sociales y ambientales

B. Limitar la innovacion en iniciativas de RSC
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C. Facilitar la evaluacion del desempeno en sostenibilidad

D. Identificar efectos directos e indirectos en la sociedad

RESPUESTA: H
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