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INTRODUCCION

En el siguiente trabajo de grado se mostrara la investigacion realizada durante
9 meses, aplicada en la organizacion JOMAR INVERSIONES S.A.S, donde se
estudio el tema de Responsabilidad Social Empresarial orientada a los
colaboradores desde el area de Gestibn Humana; esto con el objetivo de
conocer las percepciones de los colaboradores como grupo de interés, sobre
las practicas que la organizacion adelanta frente al tema, pero que no se

encuentran formalmente establecidas.

Para tener dominio sobre el campo trabajado se realiz6 un marco tedérico en el
cual se definio de forma profunda el concepto de RSE y los diferentes enfoques
que ha tenido, desde que se puso en auge en el mundo organizacional,
también se realiz6 un recorrido del concepto de Gestion humana con los
autores mas sobresalientes en el campo, y por ultimo se buscé bibliografia que

hablara de la relacion de ambos conceptos.

El desarrollo teérico permite comprender el vinculo tan importante que tienen
las empresas con los colaboradores como grupo de interés, puesto que la
definicion de politicas, la ejecucion de practicas y un cambio en el paradigma
por parte de las empresas como generadoras del capital, permiten que haya
una mejor relacion y satisfaccion por parte de los colaboradores, supliendo
necesidades que van mas alla de lo monetario, como la emocional y todos
aguellos aspectos que estan relacionados con el bienestar colectivo en el
interior de la organizacion. Esto sin duda permitira que el personal presente un
mejor desempefio, motivacién y altos niveles de productividad, que finalmente

se veran repercutidos en ganancias.

Para la comprensién y puesta en practica de la amplia literatura manejada, fue
necesario involucrar la experiencia empresarial, que permitiera tener una vision
mucho mas amplia y aterrizada de los conceptos manejados. Es por ello que se

desarrolld el proyecto denominado “Percepciones de los Colaboradores, como
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Grupo de Interés, sobre las Practicas de Responsabilidad Social Empresarial
Lideradas por el Area de Gestion Humana de la organizacion JOMAR
INVERSIONES S.A.S,” con el propdsito de identificar las practicas de RSE que
se manejan y lideran en esta empresa, mediante entrevistas realizadas a la
lider del area, el subgerente y gerente de la misma. Una vez se realizadas las
entrevistas, se procedio a clasificar las practicas identificadas en 7 tematicas,
reestructurando la encuesta referente, la cual fue el instrumento de medicion
empleado que permitié evaluar la percepcion de los colaboradores frente a las
practicas identificadas, conociendo asi mismo los niveles de satisfaccion de las

mismas.

Los resultados obtenidos en esta investigacion fueron de gran ayuda para
comprender la realidad que vive la organizacion frente al tema, conociendo
aguellos aspectos necesarios a mejorar y teniendo en cuenta los aportes que
se realizan al bienestar de sus colaboradores mediante la ejecucion de
practicas alcanzables, pero que en varios casos no son percibidas por los
mismos. Es importante recalcar el papel tan importante que juega la gestion
humana con este propdsito, pues esta actia como puente entre la empresa y
sus colaboradores, ya que permite establecer las principales necesidades o

temas importantes en el plano laboral y emocional de las personas.

A partir de los resultados obtenidos, junto con el diagnostico previo que se
realiz6 al area de Gestion Humana, se desarroll6 un Manual de RSE para la
empresa, con el fin de formalizar las practicas que esta lleva a cabo, que por
falta de comunicacion tanto verbal como escrita los colaboradores de la
organizacién desconocen en su gran mayoria los beneficios a los cuales tienen

derecho.
Finalmente se realizan las conclusiones correspondientes al objetivo principal

del proyecto y a los objetivos especificos, que evidencian su cumplimiento

satisfactorio.

12



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones en la actualidad estan inmersas en un constante cambio,
adaptan nuevos modelos de gestion para fortalecer sus procesos, cumplir sus
objetivos y garantizar la sostenibilidad en el tiempo, es por ello que el tema de
Responsabilidad Social Empresarial ha tomado gran fuerza en el entorno de la
empresa, vinculando a todos los grupos de interés tanto internos como

externos en pro de un mejor bienestar para todos.

La Responsabilidad Social Empresarial en una PYME denota una gran
importancia, por su valioso esfuerzo y deseo de contribuir en el desarrollo
social de todos los participantes que confluyen en su entorno. A veces para
esta clase de empresas el tamafio y la capacidad no genera el suficiente capital
financiero, estableciendo una barrera para poder definir y desarrollar practicas
de RSE que generen impacto y satisfagan las necesidades y expectativas de
sus grupos de interés. Para el caso de investigacion del presente trabajo,
hemos tomado a una PYME: “JOMAR INVERSIONES S.A.S.” y como grupo de
interés a sus los colaboradores. Esta empresa es calefia de tipo familiar, que
se ha caracterizado por ofrecer a sus clientes, platos tipicos del pacifico
colombiano, a través de sus tres restaurantes: FOGON DEL MAR, PICARO
CANGREJO Y PICARO CANGREJO EXPRESS, ademas de tener su planta de
distribucion DISTRIMAR.

El objetivo del estudio es Identificar si las practicas de responsabilidad social
expuestas y lideradas por el area de gestibn humana de la organizacion
JOMAR INVERSIONES S.A.S, responden a las expectativas y necesidades
percibidas por los colaboradores, a partir del andlisis realizado desde los siete

ambitos de responsabilidad social definidos.
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Pregunta de investigacion:
¢, Cual es la percepcion de los colaboradores, como grupo de interés, sobre las

practicas de responsabilidad social empresarial lideradas por el area de gestion
humana de la organizacion JOMAR INVERSIONES S.A.S.?

14



2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar si las préacticas de Responsabilidad Social Empresarial expuestas y

lideradas por el &area de Gestion Humana de la organizacibon JOMAR

INVERSIONES S.A.S., responden a las expectativas y necesidades percibidas

por los colaboradores, a partir del analisis realizado desde los siete ambitos de

responsabilidad social definidos.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar las practicas de RSE adelantadas por la organizacion

Conocer la percepcion de los colaboradores, mediante el desarrollo de
un andlisis con respecto a las practicas de Responsabilidad Social
lideradas por el area de Gestion Humana de la empresa JOMAR
INVERSIONES S.A.S.

Identificar necesidades y expectativas de los colaboradores de la
organizacion JOMAR INVERSIONES S.A.S., con respecto a las siete
tematicas de responsabilidad social empresarial, a partir de la

recoleccién de informacion.

Realizar una guia de RSE en las dimensiones presentadas en el
instrumento y un plan de accion para JOMAR INVERSIONES S.A.S.

15



3. JUSTIFICACION

El tema de Responsabilidad Social Empresarial toma cada vez mas
importancia en el mundo de los negocios, siendo muchas las empresas que
aplican reingenieria para adaptar sus procesos bajo este modelo de gestion, ya
que han reconocido los beneficios que trae la generacion de valor y

contribucion en el mejoramiento de la calidad de vida de sus grupos de interés.

Hoy en dia son muchas las empresas que le estan apostando al cambio, y sin
duda alguna seguira creciendo el interés por el tema en el futuro, pues se ha
demostrado que con su aplicacion las empresas adquieren una gran ventaja
competitiva, y aquellas que no se encuentren preparadas o se resistan a los

cambios, tenderan a perecer.

Teniendo en cuenta los diferentes enfoques que ha tenido el concepto, la RSE
paso de ser una actividad estrictamente filantropica a un estructurado modelo
de gestion, en el cual se busca el beneficio de los diferentes grupos de interés
mediante el desarrollo de las estrategias organizacionales, que conllevan al
cumplimiento de los objetivos y asi mismo darle validez a la mision establecida.

Una empresa socialmente responsable debe actuar de tal forma que encuentre
su interrelacion armoniosa con todos sus stakeholders, que con su razon de ser
no genere impactos negativos en la vida de las personas o dafios irrevocables

en el medio ambiente.

Hablando especificamente del grupo de interés tomado para el desarrollo de
este trabajo, “los colaboradores”, se puede decir que la empresa que adquiere
un alto de grado de compromiso con ellos, los ampare bajo condiciones de
trabajo que les permita mantener un alto nivel en la calidad de vida, y
demuestre preocupacion por su desarrollo y no solo en temas competentes a lo
laboral, sino también en temas relacionados con la salud emocional de sus

empleados; es una empresa con mayores probabilidades de retener talentos,
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conservar su personal y crear altos niveles de satisfaccion, ante los puestos y
ante la organizacién en general. Este tipo de empresas goza de un capital
humano que se caracteriza por amar su trabajo, estar siempre motivados y dar
lo mejor de si, lo que al final de cuentas se vera reflejado en la productividad y

eficiencia de la organizacion.

Un reto importante tienen las PYMES, pues su crecimiento debe ir encaminado
de la mano de estrategias que le permitan aprovechar las oportunidades del
entorno y mejorar su competitividad, teniendo en cuenta a las practicas de
RSE como una herramienta de gran ayuda para exaltarse no solo en el

mercado nacional sino con miras al mercado internacional.

Es por este motivo que en el presente trabajo se busca conocer e identificar las
percepciones sobre las practicas de Responsabilidad Social Empresarial que
tiene la empresa JOMAR INVERSIONES S.A.S. con sus colaboradores, pues
consideramos que empresas como estas, con una acelerado crecimiento y
expansion a nivel de la ciudad de Cali, debe tener en cuenta la importancia del
tema para disfrutar de las bondades que trae no solo para su personal, sino
también para la organizacion en si misma. Unos colaboradores satisfechos y a
gusto en sus puestos de trabajo, dan mayor garantia de tener a unos clientes
felices que muestran preferencias por los restaurantes de la empresa, cuando

deseen comer productos de mar.

Se escogié la organizacion para poder resaltar en ella la importancia de
aguellas practicas que realiza pero que no son conscientes que hacen parte de
un modelo de RSE, para ello en la propuesta del presente trabajo se formalizan
todas aquellas practicas para que su aplicacién continie en la organizacion
pero sean conocidas por todos los colaboradores. Para este propdsito se
reconoce al area de Recursos Humanos de la empresa como el puente
importante para poder realizar este cambio que impactara positivamente la
percepcion de los colaboradores frente a las practicas, y la difusion de aquellas

gue no son conocidas por todos.
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4. METODOLOGIA

La metodologia que se utiliza para el desarrollo de la presente investigacion es
la estrategia cuantitativa y cualitativa enfocada en una empresa del sector
productivo en el Valle del Cauca. Para efectos de presentacion la investigacion

se desarrolla en 3 fases, las cuales se indicaran a continuacion.

4.1 FASES

4.1.1 Primera fase. Esta primera fase se realiza una investigacion exploratoria
sistematica sobre los temas objetos de investigacion; Gestion Humana y
Responsabilidad Social Empresarial. En funcion de sus puntos de

convergencia.

e Sistematizacion de los diferentes enfoques sobre los conceptos de
Responsabilidad Social Empresarial, Gestion humana y la relacion de
ambos.

e Sistematizacion de los trabajos realizados frente al tema de
investigacion.

e Caracterizacion de la empresa JOMAR INVERSIONES S.A.S y del area
de Gestion Humana.

e Identificacién de las practicas que realiza el departamento de gestidn

humana.

Fuentes de informacion:

e Bases de datos bibliogréaficas.

e Publicaciones periodicas, electronicas y fisicas, journals de instituciones
académicas Yy entidades multilaterales (ONU, OIT) que han propuesto
conceptos a partir de la responsabilidad social y de la gestion humana.

e Informacion suministrada por la empresa JOMAR INVERSIONES S.A.S.

18



4.1.2 Segunda fase. Eleccion y aplicacion del instrumento que permite analizar
y sistematizar los temas RSE y Gestibn Humana que se observan en la
empresa JOMAR INVERSIONES S.A.S.

Aplicacion del instrumento desarrollado por el grupo de investigacion
Humanismo y Gestion de la Universidad del Valle, que se efectia desde
diferentes técnicas de investigacion que busca reflejar la percepcion de los
colaboradores como grupo de interés y las précticas posibles de
responsabilidad social identificadas en la organizacion JOMAR INVERSIONES
S.AS.

El instrumento de recoleccion a emplear, contiene siete areas tematicas de

practicas de responsabilidad social hacia los colaboradores:

e Respeto al individuo: equidad y diversidad.

e Participacién de los colaboradores en la gestidon de la empresa.
e Distribucion de los beneficios de la empresa.

¢ Desarrollo profesional y empleabilidad.

e Cuidado de la salud: seguridad y condiciones de trabajo.

e Jubilacion y despidos.

e Familia de los colaboradores.

Se escogio JOMAR INVERSIONES S.A.S para la realizacion de este trabajo de
investigacién, ya que a pesar de que dentro de sus politicas no integran
estrategias de RSE hacia los colaboradores, lo consideran importante y
demuestran un alto interés frente al tema, llevando a cabo practicas que
benefician a sus personal que a su vez se ve reflejado en el buen desempeiio
de estos. JOMAR INVERSIONES S.A.S. cuenta con 56 colaboradores de los
cuales por el método de saturacion se obtuvo una muestra de 34 individuos. La
duracion de investigacion al interior de la organizacion fue de 1 mes y medio,

de acuerdo a los tiempos de acceso concebidos por la misma.
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El proyecto se expone a la empresa con el fin de adelantar el estudio del caso,
posterior a esto, se realiza una reunion con los directivos para presentar los

objetivos de este instrumento desarrollado.

Sistematizacion de los datos:

De los datos obtenidos tras la aplicacion del instrumento se sistematizaron
cada una de las 7 tematicas. Se elabora un estudio de cada caso, en donde se
describe y analiza la forma en que la organizacion lleva a cabo acciones de
responsabilidad social empresarial orientadas a los colaboradores, dirigidas por
el area de gestion humana. Al realizar esto, se procede a analizar la
percepcion de los colaboradores respecto a las mismas 7 tematicas y practicas

que en torno a ella desarrolla la empresa.

4.1.3 Tercera fase.

e Se elabora una guia de Responsabilidad Social Empresarial con
respecto a las practicas identificadas en la empresa.

e Disefio del plan de accion referente al tema para la empresa.
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5. MARCOS REFERENCIALES

5.1 MARCO TEORICO

5.1.1 La Responsabilidad Social Empresarial. La Responsabilidad Social

Empresarial es un concepto que se ha ido construyendo desde la década de

los 50 y que hoy en dia ha tomado mayor fuerza y alcance dentro del mundo

empresarial. Son diversas las definiciones y enfoques que muchos autores han

propuesto desde diferentes partes del mundo, asi como organizaciones

empresariales, ONG’S y Organismos Internacionales (ver tabla 1); todas con el

propoésito de dar a conocer el concepto, resaltar su importancia en el &mbito

empresarial, y promover su practica (Melo, Sanchez & Garcia, 2011).

Tabla No. 01

Algunas definiciones de Responsabilidad social empresarial

Definicién

Autor

“‘La responsabilidad social empresarial es el
COmMpromiso que asume una empresa para contribuir
al desarrollo econémico sostenible por medio de
colaboraciéon con sus empleados, sus familias, la
comunidad local y la sociedad en pleno, con el objeto
de mejorar la calidad de vida”.

(World Business Council for
Sustainable Development -
WBCSD, Suiza, 2005)

“La responsabilidad social empresarial es el conjunto
de practicas empresariales abiertas y transparentes
basadas en valores éticos y en el respeto hacia los
empleados, las comunidades y el ambiente”.

(Prince of Wales Business
Leadership Forum (PWBLF),
Inglaterra, s.f.)

“La responsabilidad social empresarial se define
como la administracién de un negocio de forma que
cumpla o sobrepase las expectativas éticas, legales,
comerciales y publicas que tiene la sociedad frente a
una empresa”

Social
(BSR),

(Business for
Responsibility

Estados Unidos, s.f.)
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‘Es el compromiso de las empresas para
comportarse éticamente y para contribuir al
desarrollo econdmico sustentable trabajando con
todos los stakeholders relevantes para mejorar sus
vidas en maneras que sean buenas para la empresa,
la agenda del desarrollo sustentable y la sociedad en
general”

Banco Mundial (s.f.)

“Es una vision sobre la empresa que concibe el
respeto a los valores éticos, a las personas, a las
comunidades y al medio ambiente como una
estrategia integral que incrementa el valor afadido vy,
por lo tanto, mejora la situacibn competitiva de la
empresa. La RSE se trata mas bien de un conjunto
comprensivo de politicas, practicas y programas que
se incorporan a todas las operaciones y procesos de
toma de decision empresariales. Durante la Ultima
década, el numero de empresas que han reconocido
los beneficios empresariales asociados a las politicas
y practicas de RSE ha ido creciendo. Las empresas
también se han visto incentivadas a adoptar o a
ampliar sus estrategias de RSE como consecuencia
de las presiones procedentes de consumidores,
proveedores, empleados, comunidades, inversores,
organizaciones de activistas y otras partes
interesadas. El resultado de todo esto ha sido un
espectacular incremento de la RSE en los dltimos
afios, con empresas de todos los tamarios y sectores
desarrollando estrategias innovadoras”

“Un comportamiento institucional que en América
Latina se lleva en practica cada vez con mayor
frecuencia, mas que ser filantropia o apoyo caritativo,
es una forma de demostrar que el crecimiento
econoémico de un pais o region deberia ir de la mano
con el crecimiento social’

Banco Interamericano de
Desarrollo (BID) (s.f.)
La Organizacion de las

Naciones Unidas para la
Agricultura y la Alimentacion

(sf)

‘La Responsabilidad Social es la capacidad de
respuesta que tiene una empresa o una entidad,
frente a los efectos e implicaciones de sus acciones
sobre los diferentes grupos con los que se relaciona
(stakeholders o grupos de interés). De esta forma las
empresas son socialmente responsables cuando las
actividades que realiza se orientan a la satisfaccion
de las necesidades y expectativas de sus miembros,
de la sociedad y de quienes se benefician de su
actividad comercial, asi como también, al cuidado y
preservacién del entorno.”

Centro Colombiano de
Responsabilidad Empresarial
(CCRE) (s.f.)

“La integracion voluntaria, por parte de las empresas,
de las preocupaciones sociales y medioambientales
en sus operaciones comerciales y sus relaciones con

El libro verde (Comisién de
las Comunidades Europeas,
2001)
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sus interlocutores. Ser socialmente responsable no
significa  solamente cumplir plenamente las
obligaciones juridicas, sino también ir mas alla de su
cumplimiento invirtiendo «mas» en el capital
humano, el entorno y las relaciones con los
interlocutores. La experiencia adquirida con la
inversion en tecnologias y practicas comerciales
respetuosas del medioambiente sugiere que ir mas
alld del cumplimiento de la legislacion puede
aumentar la competitividad de las empresas. La
aplicacion de normas mas estrictas que los requisitos
de la legislacién del ambito social, por ejemplo en
materia de formacion, condiciones laborales o
relaciones entre la direccion y los trabajadores,
puede tener también un impacto directo en la
productividad. Abre una via para administrar el
cambio y conciliar el desarrollo social con el aumento
de la competitividad”.

Fuente: Elaboracion propia, informacion tomada de (Abreu & Badii, 2006)

De acuerdo con la Tabla 1 se puede observar que muchos de los autores y
organizaciones que han aportado a la literatura de este tema, convergen en
que la RSE va mas alla de las préacticas filantrépicas y caritativas hacia la
comunidad, pues a pesar de que estas hacen parte de un programa
estructurado de RSE, no deben tomarse como algo anexo a la organizacion o
algo eventual a ella, por el contrario la RSE debe estar incorporada en las
estrategias de negocio, de esta manera podran generar valor a largo plazo y
entablar mejores relaciones con los grupos de interés, que de una u otra forma

se ven afectados o involucrados con la operacion de la organizacion.

La mayoria de las definiciones hacen hincapié en las practicas empresariales
basadas en lo legal, lo justo y lo ético, pues las organizaciones ademas de
generar riquezas para los duefios de capital y ofrecer a la comunidad sus
productos y/o servicios, deben buscar alternativas que sean amigables con el
medio ambiente, que generen empleos en la regidbn donde operan, que
propicien un agradable ambiente laboral y muestren preocupacion por sus
colaboradores y por sus familias, entre otras; todo esto con el objetivo de

generar bienestar para todos.
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Hoy en dia muchas empresas han apostado a buscar su maximo desarrollo con
una produccion eficiente, en busca de economias de escala y un aumento en
el nimero de sus clientes, bajo un marco de sostenibilidad, en donde la
sociedad en general y los diferentes grupos de interés son actores estratégicos
en la reputacion de las compafias y en el valor de sus intangibles (lbisate,
2008, citado en Garcia, Azuero & Pelaez, 2013).

Esto se debe a que las empresas son mas conscientes, de incorporar dentro de
Su estrategia de negocio las preocupaciones sociales, laborales vy
medioambientales, asi como la promocion y proteccion de los derechos
humanos inmersos dentro de estos pilares, porque representan en gran medida
“viabilidad”, que se puede explicar desde dos grandes motivaciones para

alcanzarlas: Imperativos éticos e imperativos de negocios (Rozas, 2009).

Los imperativos éticos son los que resaltan que las empresas son responsables
por los impactos que producen en la sociedad y sobre los diferentes grupos de
interés, no solo los accionistas tienen derecho a saber la forma en que se
desenvuelve una organizacion en determinada region para realizar su

operacion diaria y alcanzar sus objetivos.

En cuanto a los imperativos de negocio, se considera que las empresas que
son mas abiertas a mostrarse a si mismas, generan sensacion de
transparencia y ganan la confianza de su grupo de interés, desarrollando mejor
reputacién, generando mas aliados, en otras palabras estas empresas seran
mejor apreciadas en cuanto a su management y su distincion por realizar
practicas que contribuyen no sélo al quehacer empresarial sino a la regién en

donde se encuentran ubicadas.
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Origen del concepto:

El origen del concepto de responsabilidad social empresarial o responsabilidad
social corporativa, se remonta a finales de los afios 50 y principios de los 60 en
Estados Unidos, a causa de la Guerra de Vietnam y otros conflictos como el
apartheid. Desde este momento los ciudadanos empezaron a creer que al
laborar en determinadas organizaciones o adquiriendo ciertos productos,
estaban contribuyendo con el mantenimiento de determinadas practicas
politicas y econdmicas éticamente mal vistas. En consecuencia de esta nueva
concepcion, la sociedad se volvié mas exigente y empezé a pedir cambios en
los negocios y una mayor intervenciéon por parte del gremio empresarial en los
problemas sociales, fue entonces como el gobierno, mediante proclamacion de
leyes, influy6é en la conducta de las empresas, regulando su accionar (Abreu &
Badii, 2006).

Evolucion del concepto:

Existen diversas definiciones sobre lo que significa e implica la responsabilidad
social empresarial, sin embargo hasta el momento no se cuenta con una
definicion Unica y universalmente reconocida, a pesar de ello es destacable
mencionar que este concepto ha ido evolucionando y ha sido abordado desde

diferentes perspectivas.

La primera aproximacion sobre responsabilidad social, en la etapa moderna de
esta literatura, fue realizada en el afio de 1953 por Howard Bowen en su libro
“Social Responsibilities of the Businessman” quien la define como “las
obligaciones de seguir aquellas politicas, tomar decisiones, 0 seguir esas
lineas de accidn, que fueran deseables en términos de objetivos y valores de la
sociedad”. De acuerdo a su planteamiento, las empresas debian donar parte de
sus utilidades a entidades sin animo de lucro, ONG’s o entidades de caracter
beneficiario, por lo cual la RSE era tomado como una concepcion meramente

filantropica, con el anhelo de que las organizaciones desarrollen proyectos
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solidarios, propiciando una sociedad mas justa y equitativa, sin embargo estas
iniciativas no arrojaron resultados satisfactorios, pues el valor cedido por las
empresas era insuficiente comparado con la cantidad de recursos extraidos de
su entorno, y también por el mal uso que los beneficiarios le daban a los

recursos donados (Isaza, 2015).

Posterior a esto, Carroll (1991), citado en (Dusuki & Yusof, 2008) en su articulo
‘La Piramide de la Responsabilidad Social” identifica cuatro zonas que
componen una pirdmide de Responsabilidad Social Corporativa: econdémica,
legal, ética y filantropica. Esta piramide explica que en su base hay
responsabilidades que a su vez, son el apoyo de otro tipo de
responsabilidades, lo que implica un cumplimiento simultdneo de dichas
interfaces, haciendo que la empresa obtenga ganancias por su actividad,
cumpla con lo especificado por la ley, sea ética y que se comporte como un

buen ciudadano corporativo.

Figura No. 01
The Pyramid of Corporate Social Responsibility

Philanthropic

/=N
/TN

Economic

Fuente: (Dusuki & Yusof, 2008, p. 32)
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Responsabilidades Econdmicas:

Las responsabilidades incorporadas en esta interfaz son las base de la
piramide, encargadas de la produccion de los bienes y servicios que demandan
los consumidores y que desean. La empresa al producir estos bienes y
servicios deben recibir ganancias aceptables por realizar este proceso.

Responsabilidades Legales:

Hacen referencia al cumplimiento de las leyes, regulaciones y Ordenes

estatales que conciernen con el desarrollo y operaciéon de las empresas.

Responsabilidades Eticas:

Son aquellas que la comunidad espera que asuma la empresa, como gestora
de lo correcto, lo justo y razonables, evitando al maximo el impacto negativo a
sus diferentes grupos de interés, mostrar respeto por los miembros de la
regién donde se desenvuelven, y con el desarrollo de sus actividades no ir en
contra de su cultura, practicas y tradiciones, aun cuando estas no se

encuentren prohibidas por la ley.

Responsabilidades Filantropicas:

Son la cuspide de la piramide, aqui se encuentran inmersas aquellas practicas
0 acciones corporativas que responden a las expectativas sociales sobre la
buena ciudadania corporativa. Estas acciones deben ir encaminadas a la
promocion del bien social y al mejoramiento de la calidad de vida de la

poblacion.

Es preciso hacer la diferencia entre responsabilidades éticas y filantropicas
pues las dos van encaminadas hacia la practica de acciones que generen

bienestar para la comunidad, sin embargo las primeras surgen porque las

27



empresas toman la decision de cumplir con las normas minimas y éticas de la
sociedad, sin generar disgusto por sus practicas; mientras que las segundas
van mas alla de lo que espera la sociedad en un sentido ético o moral, siendo
estas actividades voluntarias por parte de la empresa, pero que son muy bien

vistas por la sociedad y generan valor o admiracion para la empresa.

En la década de 1970 aparece el primer opositor referente al tema,
protagonizado por Milton Friedman que desde una perspectiva neoliberal,
afirmd que la Unica responsabilidad social de los negocios era aumentar sus
utilidades, dando respuesta a las expectativas de los accionistas y cumpliendo
con el marco legal en la que se encuentran inmersas las organizaciones. De
acuerdo a este planteamiento, se entiende que con los Unicos actores que las
organizaciones tienen responsabilidad son con los duefios de capital y el
Estado; y que acciones tales como disminuir la inflacién, la eliminacién de la
discriminacion, o la disminucion de la contaminacion para no afectar
drasticamente a la region donde operan, son funciones que no le competen
solucionar a las empresas (Friedman, 1970 citado en Melo et al. 2011, p.17-
18). A medida que la empresa utilice sus recursos de la manera mas eficiente
posible, podré ofrecer a la sociedad los mejores productos y servicios al precio
mas razonable, generar empleo, aumentar produccion e inversion, lo cual

significaba un aporte muy significativo para la sociedad y que con eso bastaba.

Hasta ese momento las empresas seguian viendo la RSE como un gasto, mas
Nno como una inversion; a pesar de que ya habian premisas en la literatura de
este tema, que hablaban de la RSE como parte del desarrollo estratégico de la

organizacién, y no como practicas anexas a estas.

Debido a esto, en el afio de 1999, durante el Foro Econémico Mundial, el
secretario de las Naciones Unidas, indicé que la RSE debe buscar un equilibrio
entre los intereses de los accionistas y su impacto con el entorno, por lo que

dio una serie de directrices de implementacion de la RSE (Isaza, 2015, p. 3).
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El secretario de las Naciones Unidas anuncié que las organizaciones
socialmente responsables deben encaminar su accionar y su operatividad,
mediante la ejecucion de practicas que abarquen 4 pilares fundamentales, los
cuales estan relacionados con los valores fundamentales, con el objetivo de
evaluar las actuaciones de las compafiias mientras generan sus ganancias,
estos son: derechos Humanos, derechos laborales, medio ambiente y lucha

contra la corrupcion.

Derechos humanos: Las practicas empresariales pueden afectar la integridad y
los derechos humanos de los colaboradores y las comunidades. Lo que se
busco con este pronunciamiento, es que las empresas apoyen Yy respeten los
derechos humanos desde la actividad econ6mica que desarrollan,
asegurandose de que sus corporaciones aliadas también lo hagan, de esta
manera no seran complices de cualquier tipo de abuso que afecte la dignidad
de las personas. Lo que se espera de las organizaciones es que sean lugares
de trabajo libres de discriminacion, donde se evidencie un trato respetuoso, que
los colaboradores puedan desarrollar su creatividad y se fomente el
aprendizaje, lugares donde los cédigos de conducta sean decentes y se pueda
encontrar un balance adecuado entre trabajo y aspectos de una vida plena. Las
organizaciones deben buscar la mejor manera de realizar negocios, generando

ganancias para los duefios de capital bajo un esquema de justicia social

Estandares laborales: Hace referencia a la libertad de asociacion del
trabajador, y al reconocimiento del derecho de la negociacion del contrato
colectivo; la eliminacion de cualquier tipo de trabajo forzoso, trabajo infantil y la
discriminacion asociada al empleo u ocupacién. Se buscé que las
organizaciones incluyeran dentro de sus practicas, el concepto de “trabajo
decente” promulgado por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
"Actualmente, la finalidad primordial de la OIT es promover oportunidades para
que los hombres y las mujeres puedan conseguir un trabajo decente y

productivo en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana"
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segun afirma Juan Somavia, Director General de la OIT2 (Organizacion
Internacional del Trabajo, s.f., citado en Calvo, 2006).

Adicional a esto la OIT sefiala que:

“El trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su
vida laboral. Significa la oportunidad de acceder a un empleo productivo
gue genere un ingreso justo, la seguridad en el lugar de trabajo y la
proteccion social para las familias, mejores perspectivas de desarrollo
personal e integracién social, libertad para que los individuos expresen
sSus opiniones, se organicen y participen en las decisiones que afectan
sus vidas, y la igualdad de oportunidades y trato para todos, mujeres y
hombres. ”. (OIT, s.f.)

De acuerdo a esto, se puede inferir que el trabajo decente debe ser parte de
las estrategias locales y globales de toda organizacion para alcanzar su
progreso econodmico y social, contribuyendo a la erradicacion de la pobreza,
mediante un desarrollo equitativo y sostenible, que promulgue la proteccion

social, las normas y los principios fundamentales en el trabajo.

Medio Ambiente: Consiste en encontrar soluciones sostenibles para las
empresas, con el objetivo de reducir el impacto ambiental que se puede
generar en la obtencién de los recursos, la produccion de bienes y servicios; y
los desechos y emisiones producidos. La responsabilidad ambiental es un tema
alarmante para todos, pero los primeros que deben actuar encaminados a este
son las organizaciones, por ello deben tener un cumplimiento estricto con las
regulaciones gubernamentales vigentes. El enfoque principal de este
pronunciamiento es la minimizacion de las practicas que puedan poner en

riesgo la disponibilidad de los recursos naturales para las generaciones futuras.

Lucha contra la corrupcion: La corrupcion es considerada como uno de los

principales obstaculos para lograr el desarrollo econémico y social en todo el
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mundo, lo que dificulta en gran medida el desarrollo sostenible, perjudicando en
primera instancia y de forma mas fuerte a las comunidades més pobres. En el
contexto empresarial, la corrupcion impide el crecimiento del negocio, aumenta
los costos y genera riesgos legales y reputacionales, adicional a esto propicia
la competencia desleal, dificulta la inversién extranjera y deja a un lado las

prioridades para alcanzar un maximo desarrollo.

Practicas de Responsabilidad Social:

La Responsabilidad Social Empresarial va mas all4 del cumplimiento de los
requisitos minimos exigidos por la ley; desde el punto de vista de la Gestion
Humana de las organizaciones, los empleadores ofrecen mayores garantias de
bienestar para sus colaboradores, mediante acciones responsablemente

sociales.

Existen diferentes criterios para clasificar las practicas de responsabilidad
social, el centro nacional de condiciones de trabajo (2003) plantean la siguiente
propuesta: Responsabilidades primarias, secundarias y terciarias. Estas tres
responsabilidades se desarrollan de forma secuencial, es decir que no se
puede ni se debe pasar a las responsabilidades secundarias o terciarias sin

antes haber tenido en cuenta las primarias.

De acuerdo con los autores anteriormente mencionados, las responsabilidades
primarias son aquellas inherentes a la actividad especifica de la empresa, pero
gue todas deben acatar, tales como el cumplimientos de las leyes; creacion de
riqueza en la empresa y en la sociedad; brindar productos y servicios de
calidad bajo precios justos; respetar los derechos de los colaboradores y
propiciarles un ambiente y entorno laboral agradable que respete su dignidad e
integridad fisica y mental, pero que ademas favorezcan su desarrollo personal
y profesional; promover una empresa sostenible y en crecimiento |,
identificando, mitigando y controlando todos los riesgos que podrian causar

impactos negativos al medio ambiente y a la sociedad.
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Las responsabilidades secundarias, son aquellas que consisten en mejorar los
efectos resultantes de la actividad especifica de la empresa, en los grupos
sociales con los que se relaciona. En este caso las responsabilidades
secundarias se enfocan hacia dos grupos de interés en especifico: los

colaboradores y la comunidad.

En el caso de los colaboradores es cuando se brindan empleos fijos; calidad en
el trabajo, equilibrio en la vida extra laboral, desarrollo de entornos que
propicien la creatividad, la participacion activa, y la celebracion colectiva de los
logros y éxitos organizacionales; favorecer el crecimiento personal y
profesional, con posibilidades de escalar dentro de la organizacion; y por ultimo
brindarles informacion veridica y transparente de la situacion de la empresa y

de su proyeccion a futuro.

En cuanto a la comunidad, se es responsable cuando se brinda asesoramiento
sobre los conocimientos de la organizacion; empleo a las personas del sector
donde estan instaladas; mejorar el ambiente méas alla de sus propias
operaciones; integrar en el capital de trabajo a los grupos sociales con
dificultad en la inserci6bn laboral, como personas en situaciones de
discapacidad; vincular mas jovenes a las practicas empresariales; brindar
ayuda a los proveedores para que propicien un mejor servicio; ayudar a la
comunidad en general en temas que la empresa tenga conocimiento y los

medios necesarios.

Las responsabilidades terciarias son aquellas que no son obligatorias para las
empresas, y que se extienden més alld de las actividades especificas que
desarrollan, con el objetivo de mejorar aspectos de su entorno y beneficiar a los
colaboradores y a la comunidad, quienes son nuevamente sefialados por los

autores como los grupos de interés objeto de esta Ultima clasificacion.

Las responsabilidades terciarias para los colaboradores consisten en brindar

flexibilidad en los horarios de trabajo, darles vacaciones anuales, no trabajar a
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partir de los viernes por la tarde si es posible, facilitarles asesoramiento
juridico, concederles préstamos monetarios con bajas tasas de interés, incluso
inferiores a la del mercado, brindar incentivos y beneficios, y contribuir

significativamente con la formacion profesional de ellos.

Las responsabilidades terciarias en la comunidad van encaminadas al mejoramiento
del entorno sociocultural de la misma, mediante donaciones a la poblacién vulnerable,
contribuir con la educacion primaria, secundaria y universitaria, creacion de escenarios
y acompafiamiento que propicien el deporte y actividades culturales, participacion
activa en proyectos de desarrollo local y regional que contribuyan con el

bienestar general de la comunidad.

Analizando la literatura referente al tema, también se hallan otros aspectos
importantes y practicas de gran impacto que las organizaciones deben de tener
en cuenta para operar bajo un marco de responsabilidad social, estas se

encuentran expuestas en la tabla 2.

Tabla No.02

Aspectos y practicas relevantes de la Responsabilidad social empresarial

Se refiere a una amplia gama de acciones tomadas por las
empresas para maximizar el impacto de la donaciéon de dinero,
tiempo, productos, servicios, influencia, conocimiento de gestion y
otros recursos sobre las comunidades en las que operan. Algunas
Participaciéon | de ellas son: la asociacién comunitaria, suministro de mano de obra,
comunitaria | participacion comunitaria global, filantropia, donaciones de
productos y servicios, voluntariado entre otros. Cuando estas
iniciativas se disefian y ejecutan estratégicamente, no sélo son de
gran valor para los destinatarios, sino que mejoran el clima laboral
en las empresas y aumentan su reputaciéon y la de sus marcas,
productos y valores dentro de las comunidades locales en las que
poseen intereses comerciales significativos, asi como alrededor del
mundo. (p. 2)

Abarcan una amplia gama de actividades corporativas tales como la
ética, rendimientos financieros, proteccion ambiental, derechos
humanos y estandares laborales. Los estdndares usualmente se
adoptan a nivel corporativo, de asociacion empresarial, industrial o
Estandares [ de pais. El incremento del comercio internacional, la globalizacién y
de negocios |las comunicaciones instantdneas han generado una creciente
presion por parte de varios grupos en busca de la creacion de
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estandares globales de conducta empresarial. En respuesta a sus
inquietudes, se han propuesto y creado diferentes estandares. Esto
ha hecho surgir un sin nimero de interrogantes respecto a cual
estandar es el mejor, puede ser universal, puede auditarse el
cumplimiento de un estandar global y, de ser asi, ¢quién, si es que
existe alguien, deberia monitorear su cumplimiento?. (p. 3)

Mercadotecni
a e imagen

los temas referentes al mercado tales como distribucion, mercadeo
ético, fijacidbn de precios, facturacion, privacidad del consumidor,
divulgacion, calidad y seguridad del producto; por cuanto se
relacionan con la RSE abarcan una amplia gama de actividades
empresariales que definen la relacion de una empresa con sus
clientes. Estas actividades pueden agruparse en seis categorias:
Fabricacion e integridad del producto; Divulgacién, etiquetado y
empaque; Mercadeo y publicidad; Préacticas de ventas; Fijacién de
precios; y Distribuciéon. En cada una de estas areas las empresas
estan reorganizando sus estrategias de negocios para abordar
nuevos temas como la privacidad y la tecnologia, mercadeo dirigido
a nifos, mayores expectativas en cuanto a la seguridad e impacto
ambiental del producto, incremento del escrutinio por parte de los
consumidores y organismos no gubernamentales y la globalizacién
del movimiento de los consumidores. Ninguna de estas areas, por
otra parte, quedan exentas de la aplicacion de las normas éticas ya
que afectan la vida social, positiva o negativamente. (p. 3)

Desarrollo
empresarial y
econdémico

Incluye competitividad, desarrollo de las Pymes locales, espiritu
emprendedor, desarrollo econémico de la comunidad, microfinanzas
y capacidad de gestiébn en las economias emergentes, etc. En
muchos casos, la falta de un marco de negocios habilitador y la
escasez de estructuras de apoyo para nuevos negocios puede
socavar y derrotar los esfuerzos empresariales. Cada vez mas, se
esta apelando a las empresas multinacionales, con su abundante
pericia financiera, técnica y gerencial, para que proporcionen un
punto focal de soporte para las empresas locales. Al mismo tiempo
pueden ayudar a que los gobiernos comprendan las formas en que
puede desarrollarse un marco de negocios habilitador que alimente
los esfuerzos empresariales locales. La participacion empresarial en
el desarrollo econémico de la comunidad es la aplicacién de las
funciones empresariales medulares, lo mismo que de fondos de una
fundacién y contribucién de fondos, a esfuerzos de negocios en
comunidades de bajos ingresos para el beneficio econémico mutuo
de la comunidad y la empresa.

Educacién y
desarrollo del
liderazgo

Debido a que la educacion es uno de los elementos claves del
desarrollo sostenible y del progreso, las empresas, trabajando en
conjunto con el sector publico y la sociedad civil, pueden hacer un
aporte importante al logro de una educaciéon de calidad accesible
para todos. Las empresas también pueden tener un impacto mayor
sobre el proceso de desarrollo aumentando los estandares de la
educacion corporativa y del desarrollo de liderazgo y llevando
mejores practicas a sus socios en economias en desarrollo y de
transicion. (p. 4)
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En su mas amplio sentido el término engloba un conjunto de valores
y procesos que la empresa debe dirigir para reducir al minimo
cualquier dafio resultante de sus actividades y crear valor
econdémico, social y medioambiental. Esto implica tener claramente
definido el objetivo de la empresa y tomar en cuenta las
Triple bottom | necesidades de las partes interesadas; accionistas, clientes,
line: empleados, socios de negocio, gobiernos, comunidades locales y el
publico. Asi, las responsabilidades de la empresa se dividen en tres
grandes ambitos: econémico, social y medioambiental. Para precisar
el objetivo de la responsabilidad, se hace necesario vincular los
ambitos relevantes con sus respectivos elementos: equidad social,
eficiencia econdmica y preservacion del medioambiente. (p. 4)

Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada de (Calvo, 2006, p. 2,3,4)

A principios del afio 2000, se fue abordando el tema desde otra perspectiva,
dejando atras la antigua concepcion que se le habia dado en los 90 como una
filantropia individual, desde este momento se empez6 a abordar la
responsabilidad social empresarial como un elemento central de la estrategia

competitiva de la organizacion.

Los Stakeholders

La teoria de los grupos de interés o también conocidos como Stakeholders, se
define como “cualquier grupo o individuo que puede afectar o es afectado por la
realizacion de los objetivos de la empresa”. (Freeman, 1984, citado en Rivera &
Malaver, 2011, p. 22)

Los stakeholders estan constituidos por grupos especificos de personas:
proveedores, accionistas, colaboradores, clientes, comunidad y medio
ambiente. Estos grupos afectan y condicionan de cierta manera las decisiones
y el accionar de las organizaciones, y a su vez estos se ven influenciados o
afectados, de acuerdo a sus intereses, por dichas decisiones y acciones. Bajo
esta concepcion, se plantea que los grupos de interés son aquellos que tienen
algun interés en particular, como legal, econémico, cultural ecologico u otro que

esté relacionado con las operaciones y decisiones de la empresa.
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Los grupos de interés mas importantes o que las empresas consideran como
prioritarios son: accionistas, colaboradores, clientes (incluye proveedores),
comunidades locales (incluye al gobierno) y la sociedad en general (incluye

medio ambiente), de acuerdo con (Melo, et al. 2011, p.26).

Por otro lado Clarkson (1995) y Campbell (1997) citados en (Moneva, Vazquez
& Sanchez, 2015) ofrecen otro tipo de clasificacion de los stakeholders: los
activos y los pasivos, con caracteristicas y comportamientos propios. Los
activos son aquellos necesarios y esenciales para el desarrollo del negocio,
actlan directamente en el proceso productivo e influyen directamente en las
decisiones de la empresa, en otras palabras los grupos que hacen parte de
esta categoria son los que actian directamente sobre la empresa, en forma de
dividendos, salarios, plazos de pago, precios bajos. En cuanto a los pasivos,
son grupos que influyen de forma no inmediata a la organizacion, estos son la

sociedad y las organizaciones no gubernamentales.

Una relacién estrecha con los grupos de interés, tiene exigencias sociales que
deben ser asumidas por las empresas de manera responsable y que deben
verse reflejadas en su accionar, es tarea de los directivos de las empresas que
los objetivos corporativos no vayan en contra de los objetivos y expectativas de
los distintos grupos de interés. Mantener constantes los dialogos con los
grupos de interés, le permite a la organizaciéon identificar nuevos temas que
puedan influir en sus condiciones asi como en la de estos grupos, también es
importante destacar que el acceso a la informacion y la manera como se den
dichas relaciones, (aparte de las fuentes tradicionales) crean para la
organizacion ventaja competitiva que le permiten tener mayor participacién en
el mercado, siempre y cuando estas relaciones se planeen como parte de las

estrategias de negocio de la organizacion.

Adicional a esto, la organizacion Accountability (2005) citado en Strandberg
(2010) ofrece una clasificacion de los stakeholders desde distintas

dimensiones.
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Tabla No.03

Identificacion y clasificacion de los grupos de interés

CONCEPTO

DEFINICION

Responsabilidad

Personas con las que tiene o tendra responsabilidades legales,
financieras y operativas segln reglamentaciones, contratos,
politicas o practicas vigentes.

Influencia

Personas que tienen o tendran posibilidad de influenciar la
capacidad de la organizacién para alcanzar sus metas, ya sea que
sus acciones puedan impulsar o impedir su desempefio.

Cercanias

Personas con las cuales interactla, stakeholders internos o con
relaciones de larga duracibn o aquellos que la organizacion
depende de sus operaciones cotidianas y los que viven cerca de las
plantas de produccion.

Tensioén

Grupos que necesitan atencion inmediata de la empresa respecto a
temas financieros, econdmicos, sociales o medioambientales.

Dependencias

Personas que mas dependen de la organizacion, tales como
empleados y sus familias, los clientes que de alguna forma
dependen de los productos elaborados, o los proveedores para
guienes la comparniia es un cliente importante.

Proximidad

Los grupos con los que la empresa interactia durante sus
operaciones y actividades, o aquellos que viven cerca de las
instalaciones de la empresa.

Representacion

Personas que, a través de estructuras regulatorias o
culturales/tradicionales representan a otras personas. Ejemplo:
representantes sindicales, lideres comunales.

Fuente: Elaboracion propia (citado por Strandberg, 2010, p. 11-12)

Las empresas tienen el compromiso de escuchar a sus grupos de interés y dar

respuesta a sus requerimientos, sin embargo esto no significa que deban

satisfacerlos en todo, pero si es necesario crear mecanismo de dialogo y

entendimiento mutuo para que las necesidades de todos los grupos sean
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tomados en cuenta en el desarrollo estratégico y operacional de la empresa
(Strandberg 2010, p. 9). Para ello es necesario que los lapsos con los grupos
de interés sean fuertes y estén alineadas con la estrategia de la empresa, que
sin duda traeria beneficios para la misma, por eso es de suma importancia
identificarlos bien estos grupos, pues si se hace de manera errobnea podria
llevar a un desaprovechamiento de los recursos e implicaria desatender otras

prioridades, mas urgentes de la organizacion.

Por otro lado, asi como es de crucial identificar adecuadamente los grupos de
interés, también es importante tener en cuenta que las relaciones con estos no
son estaticas y uniformes, ya que las partes relevantes para la organizacion
pueden variar en cuanto tema de discusion y pueden surgir grupos nuevos e
inesperados. Teniendo en cuenta esta premisa, las organizaciones que tienen
en cuenta a sus grupos de interés dentro de su cadena de valor, se preocupan
mas por crear las capacidades internas y mentales necesarias para generar
relaciones de confianza con sus grupos de interés, de esta manera estaran al

tanto de las variaciones y tendrdn mayor control sobre los imprevistos.

Mapeo de teorias sobre RSE:

En el trabajo “Corporate Social Responsibility Theories: Mapping the Territory”
realizado en 2004 por los profesores espafioles Elisabet Garriga y Doménec
Melé, (Garriga & Melé, 2004) se realiz6 un mapeo de las principales teorias y
enfoques sobre la RSE, clasificandolas en cuatros grupos de teorias:
Instrumentales, politicas, integradoras y éticas, cada una de estas teorias
toman en cuenta a determinados grupos de interés como su fuerte, y se
desarrollan de acuerdo a las necesidades, especificaciones o requerimientos
de estos , teniendo en cuenta la influencia directa o indirecta que las empresas

ejerzan sobre los mismo.
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Teorias instrumentales

Las teorias que hacen parte de este grupo se enfocan en el estudio de las
actividades sociales que le permitan alcanzar objetivos econdmicos a las
empresas, 0 crear mayor riqueza empresarial. Bajo esta premisa fundamental,

estas teorias se encuentran clasificadas en 3 tipos.

En primera instancia estan las que consideran que la maximizacion de valor
para los accionistas es el criterio elemental para la evaluar las actividades
sociales, evidenciandose de esta manera la influencia del capitalismo clasico
en el pensamiento de los hombres (Friedman 1970 citado en Zimmerli, Richter
& Holzinger, 2007).

En segundo lugar estan las teorias que se centran en destinar recursos para
lograr objetivos sociales en el largo plazo y crear ventaja competitiva. Dentro de
esta categoria se incluyen tres enfoques: a) inversiones sociales en contextos
competitivos. (Porter & Kramer, 2002 citado en Melo et al. 2011, p. 18) b)
estrategias basadas en una vision de recursos naturales y capacidades de la
empresa y c) estrategias para la base de la piramide, con el objetivo de

incrementar el consumo de la poblacién pobre.

El tercer y dltimo grupo de teorias se relaciona con el marketing de causa-
social, desarrollado por Murray y Montanari (1986) que consiste en la creacién
y explotacion de marca basada en la dimensiéon ética o de responsabilidad
social, generando confianza y mejores relaciones con los clientes, lo cual se

vera reflejado en el incremento de las ventas y los ingresos de la empresa.

De acuerdo a este planteamiento es notorio que la concepcion de RSE que se
abarca dentro de las teorias instrumentales, consideran a la empresa como la
base para la creacion de riqueza, y que las actividades sociales que esta lleva

a cabo, son los medios para alcanzar los resultados econémicos esperados,
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por lo tanto, estas teorias van enfocadas principalmente hacia dos grupos de
interés de suma importancia para la empresa, y que son determinantes en su
continuidad. Estos son: los accionistas que tienen derechos y obligaciones
dentro de la organizacion, y que por medio de los votos de participacion
podrian cambiar el rumbo empresarial, por ser ellos los duefios de capital; y en
segundo lugar los clientes quienes son la razon de ser de las organizaciones y
los que generan los ingresos para el operacion, promocién y mantenimiento de

las mismas.

Teorias politicas

Las teorias politicas son aquellas que se enfocan en las interacciones que tiene
la empresa con la sociedad, prestando atencién al poder y posicion social que
esta va ganando a medida que mas influya en la misma, ademas de la
responsabilidad inherente que como tal implica, incluyendo consideraciones y
analisis politico en el debate sobre RSE. Los enfoques politicos que distinguen
los autores son 3: el constitucionalismo corporativo, la teoria del contrato social

integrador y la ciudadania corporativa.

El constitucionalismo corporativo, es el que se basa en el planteamiento de
Davis (1960) quien propone que a medida que aumenta la participacion y
tamafio de la empresa en una economia, las decisiones de negocio que se
tomen empiezan a afectar en mayor medida al medio donde se desarrollan, es
decir el rol de poder que las empresas tienen en una sociedad y el impacto de

dicho poder.

La segunda es la teoria del contrato social integrador, propuesta por Donaldson
y Dunfee (1999) citado en Cancino del castillo y Morales (2008) que consiste
en el contrato social implicito que existen entre la empresa y la sociedad, lo
cual implica algunas obligaciones indirectas de la empresa con la sociedad,
desviandose de esta forma las de RSE. Los autores presentan dos enfoques

para analizar la investigacién sobre ética empresarial, el primero es explicado
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por medio de ideas empiricas, es decir “lo que realmente se hace -
describiendo el estado de relaciones con respecto a motivaciones gerenciales,
estructuras de responsabilidad en la toma de decisiones organizacionales y la
relacion entre comportamiento ético y rendimiento financiero” (Cancino del
Castillo & Morales, 2008, p. 32). El segundo enfoque corresponde a conceptos
normativos, es decir lo que se debe hacer, mediante el cumplimento de normas
o ideas tacitas, sin embargo estas no siempre son llevadas a las practicas de

los negocios existentes.

La tercera y ultima teoria de este grupo es la ciudadania corporativa, que
basicamente quiere decir que las empresas pasan a ser un ciudadano mas en
la sociedad, con derechos y deberes similares que las personas, los autores
Wood, D. y Lodgson (2002) resaltan la idea de que las organizaciones no son
entes individuales con autonomia para decidir sus actos, pues se encuentran
en un entorno que los define y que a su vez ellas también definen aspectos de
dichos entornos, a partir de esto se puede decir que las organizaciones al
adquirir tanto derechos como obligaciones se mueven en un entorno en donde
se regulan sus acciones y la manera de conseguir sus objetivos. La RSE entra
a jugar un papel muy importante en este sentido, pues las empresas dirigen su
accionar teniendo en cuenta practicas y parametros éticos y que sean
impactantes para la organizacién y al mismo tiempo para la sociedad, sin
necesidad de que se apliguen métodos coercitivos aplicados por las
autoridades y entes gubernamentales.

Teorias Integradoras

Estas teorias estan enfocadas en la satisfaccion de las demandas sociales,
mediante el desarrollo de actividades de RSE, esto se debe a que las
empresas dependen de la sociedad para su crecimiento, existencia y
continuidad, de acuerdo con Azuero, Melo y Garcia (2011). Entre las demandas

mas destacadas se encuentra: la gestion de los asuntos sociales, las politicas
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publicas, y la gestion balanceada de los interese particulares de los grupos de
interés de una empresa y el desempefio social corporativo.

La gestion de los asuntos sociales se refiere a la inclusion que la empresa
maneja teniendo en cuenta las demandas sociales, asi como las decisiones
gue se toman basadas en dichas exigencias (Wartick and Mahon, 1994 citado
en Azuero et al. 2011, p.112). El buen comportamiento y accionar empresarial
es producto de la definicion adecuada de una politica publica, el cual debe
comprender especificaciones orientadas al desarrollo empresarial en las
regiones, tales como leyes, reglamentos, emergencia de temas sociales y el
cumplimiento cabal del marco legal correspondiente (Preston and Post, 1981).

Los grupos de interés son aquellos grupos o personas que se ven afectados
positiva 0 negativamente por las politicas y operacion de la organizacién, en
este enfoque se analiza la participacion entre stakeholders y la organizacion
para obtener mutuo beneficio y revisar las eficiencia de las estrategias en

cuanto al manejo de intereses conflictivos (Azuero et al. 2011, p.112).

Por ultimo, en cuanto al desempefio social corporativo, lo que se busca es
incorporar la legitimidad social por medio de procesos que permitan generar

respuestas adecuadas para determinados problemas sociales

Teorias sobre la ética y moral en los negocios

Estas teorias pretenden plasmar las bases para desarrollar actividades
socialmente responsables, mediante practicas éticas y morales, que permitan
una mejor relacién y acercamiento de la empresa con la sociedad. Por tal
motivo las consideraciones para desarrollar actividades de RSE estaran
orientadas principalmente hacia la promulgacion y respeto de los derechos
universales o espirituales, y no estrictamente en términos econémicos. Los
enfoques que se pueden distinguir de este grupo de teorias son: la teoria
normativa de stakeholders, los derechos universales, el desarrollo sostenible y

el enfoque del bien comun.
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La teoria normativa de stakeholders es la que reconoce las obligaciones y las
responsabilidades de la empresa con cada uno de sus grupos de interés, los
cuales son los proveedores, clientes, colaboradores, accionistas, medio
ambiente y la comunidad, la puesta en practicas de dichas acciones

responsables se hacen bajo alguna teoria ética.

El desarrollo sostenible consiste en que las empresas busquen alternativas
eficientes que le permitan mejorar sus procesos y cadena de valor,
considerando el impacto que causan al medio ambiente y teniendo en cuenta a
las generaciones futuras, con esto las organizaciones deben alcanzar un triple

bottomm el cual incluye aspectos sociales, econdmicos y medioambientales.

Por ultimo, el bien comun se refiere a que la empresa debe contribuir al bien
comun de la sociedad mediante su operatividad. La empresa tiene muchas
formas de lograrlos, la primera y mas importante es mediante el suministro de
bienes y servicios que satisfagan las necesidades de los clientes y que al
mismo tiempo generen riqueza para los accionistas, que la empresa sea un
espacio justo y equitativo para todos los miembros y colaboradores de ella,

respetando su dignidad y los derechos fundamentales que tiene cada persona.

Modelo de gestién de RSE:

La relacion de la empresa con la sociedad ha ido evolucionando desde
filantropias hacia modelos de inversion social estratégico, en el cual los
recursos econémicos se invierten en acciones sociales mas ligadas al rubro de
negocio y con un mayor impacto en la cuenta de resultados, desembocando en
modelos de gestidén de la responsabilidad social que abordan actividades que
tienen un impacto en la sociedad y que estan intrinsecamente relacionadas con

el negocio y con todos los grupos de interés de la empresa.
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De acuerdo con la Guia de aprendizaje sobre la implementacion de
Responsabilidad Social Empresarial en pequefias y medianas empresas
(2009), para la implementacion de un modelo de RSE, es fundamental que las
empresas a su vez, se basen en un modelo de mejora continua (PHVA), de
esta manera podrdn preparar mejor sus procedimientos, que les permita
alcanzar sus objetivos misionales y enfocarlas hacia una nueva cultura de RSE.
Para ello se debe elaborar unos principios y fundamentos muy claros en su
definicion, alcance, motivaciones y los fines del por qué se implementara un
modelo de gestion de RSE. Estas por su parte, son las ideas fundamentales
que deberan regir las conductas de las empresas de acuerdo al cumplimiento
legislativo, comportamiento ético, respeto por los intereses de los grupos de
interés, rendicion de cuentas y transparencia. Para ello se debe de tener en

cuenta 3 aspectos:

Cimientos: en donde se presenta la definicion y alcance de la RSE, se clarifica
el concepto, los principios sobre los que se sustenta, las fuentes que emanan
las expectativas sobre el comportamiento de la empresa, sus normas y
principios voluntarios, y los dominios y temas relevantes sobre los que la

empresa debe actuar para adoptar practicas mas sostenibles.

Impulsores: presenta las motivaciones de las empresas para adoptar practicas
mas sostenibles, vinculdndolas a la gestion de las demandas y expectativas de

los grupos de interés.

Beneficios: presenta las motivaciones de la empresa para adoptar practicas
mas sostenibles, vinculandolas a la mejora de la cuenta de resultados, es decir
a la busqueda de beneficios tangibles que aumentan los ingresos o disminuyan

los costos, e intangibles como mejorar la reputacién y el clima organizacional.

El proceso de mejora continua, es un proceso ciclico que se desarrolla en
cuatro fases: Planear, hacer, verificar y ajustar, asegurando con ello, niveles de

comportamientos mejores. Implementar este modelo y ajustarlo con satisfacer
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las expectativas de los grupos de interés, hacen que el modelo de RSE sea
una herramienta que propicia el éxito continuo.

Figura No. 02

Ciclo PHVA

L -
Fuente: ("Procedimiento I6gica y por etapas,” 2016)

Etapas del modelo

De acuerdo con el modelo de gestion de RSE planteado por vincular.org, las

etapas se desarrollan de la siguiente manera:

Hacen parte del “Planear”

Preparacioén: implica identificar los beneficios que la RSE puede aportar, que la
gerencia y el personal comprendan lo que se espera de ellos, se comprometan
con el proyecto y se disponga de una buena planificacion que facilite su

ejecucion y control.

Contempla:
e Presentacion e induccién

e Compromiso, responsabilidades y planificacion
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Diagnéstico: Busca facilitar la adquisicion de conocimiento necesario para
identificar las areas de intervencidn, las oportunidades de mejora de la
empresa, para elaborar un plan de accion.

Contempla:

Analisis interno:
e Mapa de procesos

e Andlisis de sistemas, politicas y practicas

Andlisis externo:
e Percepcion de los grupos de interés

e Benchmarking sectorial

Analisis DOFA

Planificacion estratégica y operativa

Su finalidad es que la empresa pueda jerarquizar sus areas de intervencion en
funcién de sus lineas estratégicas, de su impacto y de sus capacidades

técnicas y econOmicas para llevarlas a cabo

Estrategia:
e MisiOn y vision
e Politicas
e Aspectos RSE
e Requisitos legales

e Areas y ambitos prioritarios de intervencion y objetivos estratégicos
Operativa:

e Objetivos especificos, metas y planes de accién

¢ Responsabilidades
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Hacen parte del “Hacer”

Implantacion: Su objetivo es que la RSE sea integrada en las decisiones

operativas y diarias de la empresa

Contempla:
e Formacion y adaptacion al cambio
e Desarrollo y control documental

e Implantacion y registros

Comunicacion: Busca cambiar el enfoque de comunicacion hacia uno centrado
en la relacion entre la empresa y sus grupos de interés, a través del dialogo

como proceso permanente y el desarrollo de reportes de sustentabilidad

Contempla:
e Estrategia y plan de comunicacion (interno y externo)

e Reporte de sustentabilidad
Hace parte del “Verificar”
Seguimiento y medicion: Su finalidad es medir el avance de los procesos y la
obtencién de resultados para asegurar que el sistema es eficaz y que se

alcanzan los objetivos.

Contempla:
¢ Indicadores
¢ No conformidades y reclamos

e Auditoria interna

Hace parte del “Ajustar”
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Revisién y mejora: Su propésito es aprender de la experiencia para eliminar o
mitigar las debilidades destacadas y potenciar las fortalezas en el siguiente
ciclo de la gestion
Contempla:

e Revision por la direccion

e Ajuste y mejora

5.1.2 La gestion humana. Dado que en el presente trabajo esta orientado
desde un segundo enfoque y es la gestidbn humana, es importante plantear los
conceptos que se han presentado sobre este tema a lo largo de los Ultimos
afios por diferentes autores. No obstante y a manera de resefia histérica se
puede sefialar también que antes de que surgiera el concepto de la Gestion
Humana existieron teorias que luego evolucionaron a medida de las

transformaciones de las empresas y los cambios del entorno.

Al inicio de siglo XX se presentaron muchos cambios en la forma de operar de
las empresas, cambios que llevaron a estudiosos del tema a plantear teorias
para un mejor funcionamiento de las organizaciones, uno de estos hace
referencia a los obreros de la época. Fayol (s.f.) citado en Hurtado, un teérico
de la administracion que propone los 14 principios que una empresa debe
seguir para alcanzar la eficiencia en sus operaciones, oriento a la alta direccién
de las empresas a administrar las funciones del personal, dando un paso inicial
a la administracion de los recursos humanos y posteriormente a la evolucién

gue da como origen a la Gestiobn Humana.

Durante el siglo XX el concepto que prevalece antes del origen de la Gestion
Humana son los recursos humanos, los cuales han tenido diferentes enfoques
y transformaciones dependiendo de la época y las situaciones del entorno, de
tal modo que el concepto de recursos humanos a través de los Ultimos cien
afios se ha moldeado o construido por la era que vive la humanidad. A
principios del siglo XX estaba la era de la industrializacion clasica que estuvo
entre los afios 1900 y 1950, primer periodo donde empezaba a surgir el término
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de recursos humanos pero situado o llamado solamente al personal de trabajo
como recursos de produccion, luego de este periodo y hasta el afio 1990
surgiria la era de la industrializacion neoclasica dando un nuevo significado al
recurso humano a partir de la administracion de personal y finalmente después
de 1990 en la época actual llamada la era de la informacion, el concepto
tendria otro enfoque y surgiria la gestion del talento humano o gestion humana
(Chiavenato, 2007).

El surgimiento del concepto de la Gestion Humana puede sefialar que ha
generado una tendencia a la importancia de los recursos humanos o capital
humano y es que radica en el valor de saber administrar ese Unico activo vivo
dentro de la organizacién, en no ver a los trabajadores como parte extensiva de
una maquina o un proceso, sino que los colaboradores hacen parte del
conocimiento que expresa una empresa, en consecuencia una definicion
acorde entre la gestion y los recursos humanos que permite esbozar esta

relacion es planteada por (Rodriguez, 2004):

“la gestion de los recursos humanos debe entenderse como el conjunto
de actividades, técnicas e instrumentos que se desarrollan y aplican en
una empresa, cuyo objetivo consiste en situar a la persona idénea en el
puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada para
contribuir eficazmente a la consecucion de los objetivos de la

organizacion.”(p. 27)

Conceptos de la Gestion Humana

La Gestion Humana ha sido familiarizada en el contexto de interactuar entre la
relacion socio-laboral que existe entre los colaboradores y la empresa, de
acuerdo a los procesos que se manejan como el disefio de cargos, seleccién
de personal, capacitaciones, evaluaciones entre otras actividades, que enfocan

al colaborador técnicamente para responder a las necesidades de la
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organizacion en cuanto a lo productivo y competitivo (Bermudez, 2010; Garcia,
2009; Melian & Verano, 2008 citados en Pérez & Lopera, 2016).

Se puede sefialar que la interaccion del entorno y los cambios en la forma de
como se realiza una actividad internamente en la organizacion hace que los
ajustes que realizan los altos mandos de una empresa en pro de mejorar
alguna situacion deben ir enfocados hacia el recurso humano, a la gestion del
talento humano, de una manera adecuada para el alcance de los objetivos, por
lo tanto y para hacer un acercamiento a la definicion de gestion humana,

(Cuesta, 2010) la define como:

“La Gestidn de Recursos Humanos (GRH) o Gestion Humana, o Gestién
del Talento Humano, tiene por objeto a la gestion de personas que
trabajan en la organizacién laboral, y esas personas son las portadoras
del conocimiento que no puede tratarse descontextualizado o
independientemente de las personas como seres sociales, ni al margen
de la organizacion que lo condiciona y donde queda materializado parte
de ese conocimiento, a utlizarse en su continua y necesaria

renovacion”. (p. IX)

Por tal razén en la actualidad en que se vive aceleradamente, con la
interaccién a nivel mundial y los cambios en los mecanismos del trabajo, segun
(Barney, 1991 citado en Triguero, Pefia & Guillen, 2016) “el factor humano es
cada vez mas importante para las organizaciones donde el mejor desempefio
de sus empleados puede ser considerado como una fuente de ventaja

competitiva”. (p. 172)

La Gestion Humana dentro de la organizacion ha evolucionado de una
actividad administrativa-operativa hacia un fundamento estratégico
incorporandose a las soluciones de problemas de la empresa, influenciados por

tendencias globalizadas que hacen que las organizaciones establezcan una
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mejor competitividad y una mayor productividad (Calderén, Alvarez & Naranjo,
2011).

Han existido diferentes conceptos y consensos por parte de estudiosos y
empresarios exitosos acerca de la definicion de la Gestion Humana, en donde
se manifiesta que para las empresas desde los inicios del siglo XXI lo més
importante no seran sus recursos materiales, ni financieros, ni radicaran en la
tecnologia, en el mundo globalizado la ventaja competitiva basica de la
empresa radicard en la formacion y la gestiéon del talento humano (Cuesta,
2010 citado en Fleitas, 2013). En consecuencia a lo anterior la competitividad
gue se encuentra en un nivel globalizado en materia de todos los escenarios,
las organizaciones se han visto en la necesidad de actuar en los diferentes
ambitos como los productivos, de mercadeo y financiero, sin dejar atras la
Gestion Humana en donde deben poner en un contexto actual a la gestion de
personas para contrarrestar todas las situaciones provenientes de los cambios

gue se presentan en todo el entorno global (Torres, 2015).

La Gestion Humana hace referencia a la gestion de las personas y hace parte
importante de la organizaciébn como un activo imprescindible para el logro de
los objetivos, pero en contraste a esto para estas mismas organizaciones es el
activo que con mayor frecuencia sale de ellas en situaciones problematicas a
las que se enfrenta la empresa. Por tal razon y como a todo activo deben
propiciar un correspondiente mantenimiento que le permita subsistir en la
organizacién y por lo tanto si se quiere incrementar el valor del capital humano
en la empresa se debe aumentar su valor como activo estratégico a través de
la capacitacion, motivacion, desarrollo en otras para no convertirlo en un pasivo
(Torres, 2014).

La Gestibn Humana se consolida como parte importante en el alcance de las
metas dentro de la empresa, estableciendo estratégicamente el impulso
necesario para gue sus procesos sean eficientes a través de direccionar y

controlar las interacciones del personal y el buen uso de cada talento que
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posee cada uno de los colaboradores y asi utilizar el factor humano como
estrategia para el crecimiento positivo en todos los &mbitos de la organizacién
(Garcia, 2008 citado en Garcia et al. 2013, p. 85). De forma similar la Gestion
Humana también se define como un apoyo, guia y soporte para los encargados
de la direccién de la empresa compuesto por un grupo de actividades internas
que le permiten estimular al personal y potencializar el desarrollo de la

organizacién (Garcia, Murillo & Gonzalez, 2011, p. 13).

La Gestion Humana hace parte de los subsistemas que estan contenidos en el
sistema empresarial, estos subsistemas interactian, se relacionan y dependen
de unos con otros para el respectivo funcionamiento de los procesos de la
empresa (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2008 citado en Rodriguez,
Granados & Velandia, 2015). Por consiguiente la Gestion Humana interviene
en los mecanismos de la empresa influyendo en las politicas, programas y
acciones, generando una proyeccion de su vision y alineandose con la misién y
vision de la organizacion a través del personal encargado comprometido para
el desarrollo y alcance en el logro de los planes estratégicos planteados (Diaz,
Cardona & Aguirre, 2014).

Uno de los propoésitos de la Gestion Humana es que la organizacion sea
altamente productiva con menos recursos invertidos, pero al gestionar estos
propdsitos el mas importante y centro de esto son los colaboradores a los
cuales se les debe proporcionar mas alld de cualquier cosa las mejores
garantias en el trabajo y que puedan adaptar a sus actividades para el logro de
las metas de la organizacién y perciban el aporte que ellos realizan al alcance
de las mismas (Saldarriaga, 2013). Por consiguiente el involucramiento del
talento humano para cumplir con los objetivos de la empresa es de suma
importancia, ya que las nuevas tendencias del trabajo observan y analizan a
fondo las competencias, conocimientos, experiencias, habilidades y actitudes
que pueden tener los colaboradores frente a retos de las compaiiias y que
deben demostrarlo productivamente con soluciones a situaciones de los

cambios del entorno para beneficio de la organizacién, por ende es este el
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interés de las empresas el gestionar el capital humano (Medina, 2008 citado en
Medina, Delgado & Lavado, 2012). Cada organizacién contempla su filosofia,
valores y objetivos dependiendo de su mision y vision, pero la Gestion Humana
debe considerar tres frentes que ayudan al colaborador en las situaciones de
cambio tanto organizacionales, de la sociedad, tecnolégicos entre otros, estos
frentes son: Desarrollar valores, ofrecer una propuesta de valor para los

empleados y contribuir a construir un trabajo con sentido (Ospina, 2010).

A continuacion se mencionan otros conceptos de la Gestion Humana formulada
por otros autores presentados en el articulo “Gestién humana y responsabilidad
social empresarial: un enfoque estratégico para la vinculacion de préacticas

responsables a las organizaciones”:

Tabla No.04

Sistematizacion definiciones de gestion humana

Autor Aporte-Definicién de gestion humana

Llanos (2005) “La puesta en marcha del proceso administrativo que busca
la maximizacion de los recursos humanos dentro de las
organizaciones incluyendo la adecuada direccion, ubicacion,
conservacion y desarrollo del factor humano, asi como la
optimizacion de la interaccién de la persona-organizacion, en
beneficio de ambos, para la consecucion de objetivos
organizacionales”.

Carmona (2004) La importancia del talento humano de una organizacion y los
beneficios que este puede ofrecerle a la misma, dependen de
la forma en la cual se disefien e implementen los procesos
y/o actividades de gestion humana.

Chiavenato (2002) “Conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o0 recursos humanos incluidos, reclutamiento,
seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion del
desempeno”.

Sherman, Bohlander | Las personas representan una ventaja competitiva para las
& Snell (1999) organizaciones, por lo cual es responsabilidad de la empresa
contar con el mejor personal que les permita diferenciarse de
sus competidores. La gestion humana es vista como un
proceso adaptativo tanto a las necesidades de la
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organizacion como de los demas agentes que determinen las
politicas y estratégicas que se deben implementar en cuanto
al talento humano de la empresa.

Sastre & Aguilar
(2003)

Plantean la importancia de la gestion humana y el aporte que
esta realiza a los procesos de potencializacién del capital
humano en las organizaciones y la generacion de
competencias organizativas.

Dollan, Valle,
Jackson
& Schuler (2003)

Plantean la necesidad de considerar las relaciones
sistémicas entre las actividades de gestion del talento
humano y las influencias que hay sobre estas actividades con
respecto a la alta gerencia, la cultura, la estrategia, la
tecnologia y la estructura.

Go6mez & Balkin
(1998)

La gestion de recursos humanos vista como fundamental
para el logro de los objetivos en las organizaciones a través
de las actividades que los directores llevan a cabo, quienes la
consideran como un apoyo a los procesos directivos.

(}alderén, Naranjo &
Alvarez (2006)

La gestion humana moderna trasciende los procesos propios
de la administraciéon de personal y se ha transformado en una
funcibn encargada del gobierno de las personas, la
organizacion del trabajo, el manejo de las relaciones
laborales, la gestién de las practicas de recursos humanos y
la comprensién de los mercados laborales, que apuntan de
manera holista a cumplir los objetivos organizacionales
mediante el apoyo a las estrategias empresariales y al
desarrollo de las personas.

Daft (2005) citado en
Saldarriaga (2008)

La administracion del talento humano cobra especial
relevancia en un mundo todos los dias mas globalizado y en
el que los aspectos de gestion humana pueden convertirse (y
de hecho lo hacen) en factores diferenciadores que
posibilitan a una organizacibn ser mas exitosa que sus
competidores.

Vasquez & Vasquez
(2006)

La gestion de personas, ha adquirido un significado mas
socializador, integrador y humanizante, ya que se asume que
las personas son todo un conjunto de actores y autores que
sinérgicamente relacionados en equipos de trabajo, con sus
costumbres, tradiciones, creencias y habitos conforman la
cultura de una organizacion.

Fuente: Garcia & Duque (2012)

Procesos de la Gestion Humana
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Los procesos de la Gestion Humana son de gran importancia en las
organizaciones y actualmente son considerados como un conjunto de procesos
estratégicos que involucran al factor humano siendo este el que da ventaja
competitiva a la empresa (Sastre & Aguilar, 2003, citado en Garcia, M. et al.
2011, p.13).

En la tabla No.05 se agrupan los procesos de la Gestion humana segun

diferentes autores:

Tabla No.05
Agrupacion de procesos de Gestion Humana

AUTOR AGRUPACIONES

CHIAVENATO (2002) 1.Administracién de personas

2.Aplicacion de personas

3.Compensacion de personas

4.Desarrollo de personas

5.Mantenimiento de las condiciones laborales de personal
6.Monitoreo de personal

DESSLER 1.Reclutamiento y seleccion

(1991) 2.Capacitacion y desarrollo

3.Compensacion y motivacion

4.Evaluacion y administracion de carrera
5.Ambiente legal de la administracién de personal

DOLAN, VALLE, 1.Procesos basicos en la Gestion de los Recursos
JACKSON, Y SCHULER | Humanos
(2003) 2.Incorporacioén del individuo en las organizaciones

3.Desarrollo de los recursos humanos

4.Evaluacion, compensacion y mantenimiento de los
recursos humanos

5.Temas actuales en la gestion de los recursos humanos.

DECENZO Y ROBBINS | 1.Empleo que se refiere a la obtencién de las personas
(2001) 2.Capacitacién y desarrollo, que tiene por objeto preparar
a las personas

3.Motivacién, que busca estimular a las personas

4 Mantenimiento, que pretende conservar o retener a las

personas
GOMEZ, BALKIN Y 1.Contratacion de personal
CARDY (1999) 2.Desarrollo del empleado

3.Retribuciones
4.Gobernacion
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SHERMAN, 1.Alcanzando los requerimientos de los recursos humanos
BOHLANDER, SNELL 2.Desarrollo de la eficacia en recursos humanos

(1999) 3.Implementacién de compensaciones y seguridad

4 Mejoramiento de las relaciones con los empleados

RODRIGUEZ (2002) No plantea la clasificacién por categorias que agrupan
procesos, sino que define funciones especificas de las
gestion de personal

CASTILLO APONTE 1.Planeacion del personal
(1994) 2.0rganizacion de personal
3.Coordinacion de personal
4.Direccion de personal
5.Control de personal

ALLES (2005) 1.Descripcion de puestos
2.Formacion / Seleccién
3.Compensaciones
4.Desempeiio

5.Carreras

ALLES (2006) 1.Direccion estratégica de recursos humanos

Fuente: (Garcia, M. et al. 2011, p.16)

Los macroprocesos de la gestion humana

Los procesos y las actividades que involucran y son llevadas a cabo por el area
de gestibn humana, representan un pilar fundamental para la direccion de las
organizaciones, ya que tienen bajo su responsabilidad, la seleccion, formacién,
retribucion, desarrollo y motivacion de su activo mas importante: El personal,
siendo este el generador de valor dentro de la organizaciéon y de la ventaja

competitiva (Garcia, M. et al. 2011, p.13).

Dicha ventaja se alcanza cuando la organizacién muestra un alto interés en la
formacion y gestion eficiente de sus colaboradores, mediante la inversién de
recursos, tiempo y actividades especificas que promuevan este propdsito, por
tal motivo es necesario que el area de gestion humana tengan bien claros y
definidos los procesos y actividades que se deben desarrollar para garantizar

una buena relacién entre la organizacién y los miembros de ella.
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A través del tiempo, los tedricos han planteado sus propuestas respecto a las
actividades que se desarrollan en gestion humana de las organizaciones, asi
como las diferentes agrupaciones que se le dan a los procesos (ver tabla 4); sin
embargo Garcia, Murillo y Gonzalez consideran que “no existe unanimidad en
la manera en que se agrupan dichos procesos...”. Partiendo de esta premisa,
mas el amplio conocimiento que tienen en el campo, fue como surgio la idea de
presentar. “un nuevo enfoque para el estudio y desarrollo de la gestion
humana”, cuyo fin es mostrar una agrupacion por macroprocesos, infiriendo
qgue los procesos no son aislados y que deben ir sujetos a la estrategia de la
organizacién, es decir que deben identificarse de acuerdo a un objetivo
planteado, pues estos conllevan a desarrollar actividades que van enfocados

hacia una misma linea de accion (Garcia, M. et al. 2011, p.14).

Lo que se esperd con esta nueva propuesta es que se lograran alcanzar los
objetivos o fines del area de gestidbn humana, viéndolos desde una perspectiva
de macroprocesos que a su vez reunan los procesos que buscan alcanzar
fines determinados como: obtener, formar, retribuir, desarrollar y motivar el

personal, de esta manera potencializar la organizacion.

Dentro de este planteamiento, los autores identificaron 5 macroprocesos, los
cuales desarrollaron en un orden légico y secuencial, sin dejar a un lado la idea
de que dentro de las organizaciones se pueden presentar de manera

simultanea.

Organizacion y Planificacién de area de gestion humana
Incorporacién y adaptacion de las personas a la organizacion
Compensacion, bienestar y salud de las personas

Desarrollo del personal, y

o bk 0N e

Relaciones con el empleado
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Figura No.03

Macroprocesos de la gestion del talento humano
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Fuente: (Garcia, M. et al. 2011, p.17)

Organizacion y Planificacion de area de gestion humana:

Este macroproceso tiene como objetivo la preparacién y organizacion del area,
ya que de esto depende el buen funcionamiento y el desarrollo satisfactorio de
las actividades que se realizan en la misma. De esta manera se busca el
mejoramiento continuo de la organizacién y los mejores niveles de desempefio
de las personas que la conforman, siendo asi el area de gestion humana un

apoyo estratégico para la organizacion.

Los procesos que hacen parte de este primer macroproceso van direccionados

hacia un mismo objetivo y que responden a un mismo interrogante que los
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autores plantearon: “; Que deben hacer las personas en la organizacion?. Para
darle respuesta debe haber una clara definicion en el disefio de las actividades
que las personas deben realizar, y un acompafamiento en el desempefio de
cada uno, dependiendo de la estructuracion que se realice en estos procesos,
se evidenciara con los resultados de cada area de operacion. Este macropro-
proceso estd compuesto por: La planeacion estratégica del talento humano, La
definicion de politicas orientadas al talento humano y El andlisis y disefio de

cargos.

El marco legal se tiene en cuenta dentro de este macroproceso porque rige
practicamente todos los procesos relacionados con colaboradores de la

organizaciéon y por ser marco normativo de Colombia.

Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion:

El segundo macroproceso tiene por objetivo, encontrar a las personas idoneas
para ocupar los cargos de acuerdo con los requerimientos de la empresa, asi
como acompafar y brindar apoyo en el proceso de vinculaciéon, asimilacion y
adaptacién del personal, alineandose a la estrategia y cultura de la
organizaciéon, para generar valor desde los cargo. Este macro- proceso a su
vez contiene los siguientes procesos: Requisicion y reclutamiento, Seleccién de

personal, Contratacion, Socializacion e induccion.

Compensacion, bienestar y salud de las personas:

El tercer macroproceso tiene como finalidad desarrollar un sistema de
compensacion, que motive y satisfaga las necesidades de los colaboradores,
de esta manera garantizar en mayor medida la sostenibilidad y mantenimiento
de estos dentro de la organizacién. Es importante tener en cuenta que dicho
sistema debe encontrar un pleno equilibrio entre las necesidades de los

colaboradores y la capacidad de la organizacion. Los procesos que contiene
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son: Compensacion y estructura salarial, Incentivos y beneficios, Higiene y

seguridad industrial, Calidad de vida laboral.

Desarrollo del personal:

Al tercer macroproceso le corresponde el desarrollo y mantenimiento de los
talentos, habilidades intelectuales y emocionales de los colaboradores,
contribuyendo en su desarrollo profesional y personal. Esto “con el fin de
estimular y potencializar la innovacion, la generacion de conocimiento y las
competencias de las personas y por tanto de la organizacion, para que tengan
un crecimiento y desarrollo significativo”. (Garcia et al. 2011, p. 110). Los
procesos que conforman este macroproceso son: Capacitacion vy
entrenamiento, Desarrollo del personal, Evaluacion del desempefio y

monitoreo.

Relaciones con el empleado:

El quinto y ultimo macroproceso tiene por objetivo mantener en armonia la
relacion Colaborador-patrono, caracterizandose por ser legal, asi como
legitima, esto con el fin de de generar estabilidad laboral, y aportar a la
estrategia de la organizacion. Este macroproceso involucra: Negociacion
colectiva y pacto colectivo, Relaciones con el sindicato (en el caso que los

haya), y Cesacién y ruptura laboral.

5.1.3 Relacion de Gestion Humana y RSE. La Gestion Humana ha tomado
una posicion completa frente a la empresa, esta involucrada en los
mecanismos de integracion del personal no solo en cuanto a la interaccion en
sus deberes laborales dentro de la organizacion sino también en las

situaciones externas que puedan presentar. Ademas del contacto permanente
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con los colaboradores, la Gestion Humana ha entrado a velar por las buenas
practicas de la empresa en todos los ambitos en que se mueve, ahora la
empresa aporta también a la sociedad desde el concepto de Responsabilidad
Social, y que la articulacion de estos dos temas son parte estratégica de la
empresa, por esta razén es importante sefialar e interpretar la relacion que
existe entre la Responsabilidad Social Empresarial desde la Gestion Humana.

Segun Fenwick y Bierema (2008) citado en Calderén et al. (2011) plantean tres
aspectos que los encargados de la gestion humana en una empresa deben
conocer acerca de la relacion con la responsabilidad social empresarial, el
primero hace referencia en el andlisis de como la RSE impacta el curso de la
organizaciéon y valora la influencia en el alcance de nuevos objetivos que se
deriven a partir de la relacion, en segundo lugar es identificar los grupos de
interés mas cercanos a la RSE y que sean de vital importancia para la
continuidad de la empresa, y en tercer lugar el conocimiento de cinco acciones
gue competen al maximo a la gestion humana y son: aprendizaje de los
empleados, desarrollo organizacional, educacion y RSE, fomento de la

seguridad y respeto por los empleados.

La Responsabilidad Social ha tomado un lineamiento estratégico directo con el
area de Gestion Humana, van relacionadas en los procesos y actividades de la
gestion del personal, orientados en los ideales y valores de la empresa, en
donde aportan soluciones y mejoras a las diferentes situaciones de
transformacién de la parte interna de la organizacibn como los cambios e
interacciones con los agentes externos. La coyuntura de estos dos ejes
contribuye al alcance de las metas de la organizacion (Saldarriaga, 2013, p.
113).

La Responsabilidad Social Empresarial y la Gestion Humana son el activo
intangible de la empresa, su relacion es de gran valor para el aporte al éxito. La
RSE debe empezar desde lo interno de la organizacion, ya que la satisfaccion
de los clientes no sera exitosa si no hay colaboradores también satisfechos con

respecto a sus necesidades y expectativas, por tal razén para crear una cultura
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de RSE es necesario primero identificar y atender a todos los grupos de interés
mas cercanos y que estadn en el dia a dia interactuando con los verdaderos

valores de la organizacion (Torres, 2014, p. 14).

En el desarrollo de la Responsabilidad Social Empresarial la empresa debe
propiciar espacios en donde se genere el mejoramiento de la calidad de vida
laboral a través de la participacion y el estimulo de los grupos de interés,
entonces es cuando la Gestion Humana interviene por medio de actividades
gue tienen como meta incrementar la capacidad de los colaboradores en su
entorno laboral y también por fuera del mismo como satisfacer las necesidades
en relacion con la familia y disfrutar del tiempo libre para momentos de
diversion, esto para contribuir en la estabilidad de la vida del trabajo y la
personal. El &rea de la Gestibn Humana y el modelo de Responsabilidad Social
Empresarial alcanzan estos compromisos con los trabajadores a partir de la
estructuracion de estrategias y politicas que contienen beneficios e incentivos
hacia su personal que dan como resultado nuevos procesos, procedimientos y
responsables para la gestién de las actividades que comprenden este tema tan
importante para la organizacion (Buchelli, Yara & Africano, 2016).

Aporte estratégico

Desde el area de Gestibn Humana como apoyo estratégico a la direccion de la
empresa y sus funciones que son de vital importancia en el accionar de la RSE,
le permiten la generacién de actividades para suplir las necesidades ya
identificadas en los grupos de interés establecidos, colaboradores y familias.
Ademas la Gestion Humana sirve como canal de interaccion entre la RSE y los
grupos de interés internos para comunicar nuevas politicas o informacion a
través de los macroprocesos, también para garantizar e impulsar estrategias
que se orienten a todas las areas de la empresa y velen por el bienestar
interno.(Garcia & Duque, 2012, p. 24).
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Los autores de Gestibn humana y responsabilidad social empresarial: un
enfoque estratégico para la vinculacion de practicas responsables a las
organizaciones resumen el aporte estratégico de la Gestion Humana a la RSE

orientados a los grupos de interés internos en la siguiente figura:

Figura No.04
Aporte estratégico de la Gestibn Humana a la Responsabilidad Social

Empresarial orientados a los grupos de interés internos
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Fuente: (Garcia & Duque, 2012, p. 25)

Practicas responsables de gestion humana

Al implementar préacticas responsables hacia los colaboradores de la
organizacién, sobre bases justas y de integridad, lo mas seguro es que haya
una mejora notoria en la calidad de vida de los trabajadores, promoviendo de
esta manera el respeto, el desarrollo humano y profesional, por lo general, este
tipo de escenarios se caracterizan por ser ambientes estimulantes,

colaborativos, de alta participacion e integracién de todos sus miembros.
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De acuerdo con Calderon, Alvarez y Naranjo (2011); citados en Pelaez. &

Garcia (2014) estas practicas son de tres tipos:

Las primeras estan destinadas a mejorar las competencias de los

colaboradores, es decir que contribuyen con su formacién y desarrollo.

Las segundas estan orientadas a promover la discrecionalidad del trabajador;
reteniendo y atrayendo talentos, compensando, evaluando y retroalimentando

satisfactoriamente.

Por ultimo estan las destinadas a mejorar la participacion, mediante la
motivacion en el trabajo, adecuacién en la cultura organizacional, promoviendo

el liderazgo y los distintos tipos de direccion.

Sin duda es notorio que las organizaciones socialmente responsables con sus
colaboradores, no solo cumplen con las especificaciones laborales establecidas
por la ley, sino que también se preocupan, desde el area de gestiébn humana en
garantizar la proteccion de sus colaboradores, frente a posibles violaciones de
sus derechos humanos, discriminacion, y derecho de asociacion. Sin embargo,
esta no es una labor facil, pues es necesario planear y tomar decisiones
referentes a como se pueden lograr dichos objetivos, como involucra a todos
los colaboradores y satisfacer de manera general todos sus requerimientos, por
lo tanto es crucial el papel conjunto entre Gestibn Humana y la alta gerencia
para determinar la gestion interna de su recurso mAas preciado: sus
colaboradores; mejorando los procesos comunicativos, de retroalimentacion y
motivacionales, que permitan y promuevan bienestar y un buen ambiente

laboral.

Plan de accion en RSE desde el area de Gestion Humana

64



De acuerdo a Melo y Azuero (2008) citado en (Melo et al. 2011, p.82)
elaboraron una propuesta para disefiar un plan de accion de RSE, desde el

area de gestion humana, tal como lo muestra la figura:

Figura No.05
Plan de Accion en RSE desde el Area de Gestion Humana

r e ™
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Fuente: Melo y Azuero, (2008) citado en (Melo et al. 2011, p.82)

1. Contexto General de la Empresa: Para la elaboracion de un plan es
necesario realizar el diagndéstico general de la organizacion, conociendo su
entorno y los retos que este mismo le impone. Para ello es necesario conocer
el sector productivo de la organizacion y caracterizar a sus colaboradores.

Al final de diagndstico se debe tener claro, cdmo es la empresa, donde opera y

como son sus colaboradores.

2. Diagnostico del Area de Gestion Humana: Para desarrollar un plan de RSE
es necesario conocer las capacidades, recursos y retos propios de la empresa,
en este caso, haciendo énfasis en el area de gestion humana, identificando su
mision, vision, objetivos, organigrama, y descripcion de las sub areas bajo su
responsabilidad.
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Al finalizar el diagnostico se debe tener claro cédmo es el é&rea, y que
capacidades tiene para atender a los colaboradores.

3. Posicion frente a la RSE: Para poder encaminar la gestibn empresarial hacia
un enfoque de RSE, es necesario contar con el compromiso y participacion
activa de la alta gerencia, pues este punto de elaboracion del plan de accion,
requiere que se identifique la importancia de la RSE para la organizacion, su
estado actual y sus perspectivas, tarea que debe ser desempefiada por las
personas encargadas de tomar las decisiones gerenciales. Al final de este paso
se debe tener claridad en el significado que la empresa le da a la RSE y como

esta se proyecta en el tema.

4. Plan de Accion en RSE: Con la informacion recolectada en los pasos
anteriores, que aportan al contexto y retos de la organizacion, dan
conocimiento sobre la realidad de los recursos y capacidades del area de
gestion humana, asi como del direccionamiento estratégico sobre las

prioridades de la organizacion en cuanto RSE.

Los autores plantean un plan de acciébn en RSE desde el area de gestion

humana que contiene cuatro pasos:

Consulta
Disefo

Comunicacioéon

A

Ejecucion, retroalimentacién y ajuste

En el momento en que se pone en marcha el plan, se realiza de manera
simultdnea los procesos de retroalimentacién y ajuste, ya que en cada paso
del proceso se puede ir realizando ajuste de acuerdo a los requerimientos y
nuevas necesidades que se presentan en la organizacion. Para poder alcanzar
este propdsito, es necesario que la empresa cree mecanismos eficientes que le

permitan conocer constantemente su situacién y lo que pasa con ella, de esta
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manera incorporar todas las recomendaciones dadas por los colaboradores de

forma individual y colectiva.

Grupo de dimensiones de RSE relacionadas con Gestion Humana

Existen cuatro dimensiones de Responsabilidad Social Empresarial que estan
relacionadas con la Gestion Humana, identificadas con respecto a un modelo
explicativo en una empresa colombiana (Pelaez et al. 2014 citado en Garcia &
Peldez, 2014, p. 93-94):

Figura No.06

Grupo de dimensiones de RSE relacionadas con Gestion Humana
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Fuente: (Pelaez et al, 2014 citado en Garcia & Pelaez, 2014, p. 96)

Dimension |: En esta primera dimension la relacion entre la RSE y la Gestion
Humana esta basada en un marco de accion proyectado en los principios,
valores, politicas, estrategias, transparencia y rendicion de cuentas de la

organizacion.
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Dimension 1l: Desde el area de Gestion Humana y sus procesos se toman las
actividades de la RSE orientadas hacia los colaboradores como grupo de

interés.

Dimension lll: En esta dimensién el colaborador es un factor importante en la
relacion, ya que percibe, evalla y reacciona frente a las actividades de RSE

gue ejercen sobre €l y demas grupos involucrados.

Dimension [V: Los colaboradores tienen actitudes y comportamientos
provenientes segun los mecanismos de RSE que la empresa ha utilizado y que

de algan modo se ven reflejados en el desempefio de la organizacion.

5.1.4 Estado del arte. Teniendo en cuenta el campo de investigacion que
aborda el presente trabajo de grado, se consultdé diferentes estudios
relacionados con la temética trabajada, con el fin de ampliar el conocimiento
adquirido sobre Responsabilidad Social Empresarial (foco de estudio) que se
adquirié6 hasta el desarrollo del marco tedrico. A partir de esto se tomoé en
cuenta 6 investigaciones previas realizadas en organizaciones, en donde se
identifican las percepciones de los colaboradores frente a las practicas de RSE
adelantadas en dichas empresas; esto sin duda representa una gran
herramienta que permitira mostrar diferentes perspectivas para desarrollar el
analisis y concluir el presente trabajo. Cabe resaltar que de las investigaciones
5 son casos colombianos y 1 mexicano, los cuales seran explicados a

continuacion.

La primera investigacion (Garcia, Azuero & Salas, 2013) corresponde al caso
de una PYME perteneciente a la region del suroccidente colombiano, con 44
afios de experiencia en el mercado y que se encuentra inmersa en el sector de
la produccion de alimentos, especialmente productos de panaderia. Es una
empresa mediana de caracter familiar, que hasta la fecha de la investigacion,
contaba con 52 colaboradores.
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Cada vez mas, se le atribuye mayor importancia al tema de Responsabilidad
Social en el mundo empresarial, muchas empresas en el mundo y en Colombia
han adoptado este modelo de gestion y empiezan cada vez mas a mostrar
mayor interés por sus stakeholders, e incluso es relevante el nUmero creciente
de la literatura en cuanto al tema. Sin embargo las investigaciones sobre el
campo han demostrado que que la RSE y su relacion con las pequefias y

medianas empresas es limitada.

El principal objetivo de esta investigacion fue determinar, si las practicas de
Responsabilidad Social Empresarial lideradas por las pequeiias y medianas

Empresas (como la del presente caso) eran percibidos por los colaboradores.

La metodologia implementada para llevarla a cabo, se basé en la teoria
fundamentada, técnicas de orden cualitativo y estadistico descriptivo, se
realizaron entrevistas, encuestas de percepcion para los colaboradores, todo
esto con el propdsito de identificar y evaluar la forma en que las PYMES llevan
a cabo sus acciones socialmente responsables, enfocados en su capital
humano. Para ello se utilizaron 4 fases. | Fase: Analisis y sistematizacion de
los enfoques conceptuales sobre RSE, grupos de interés, practicas de RSE
enfocadas hacia los colaboradores y sus familias, finalmente la relacién entre
RSE y PYMES. |l Fase: Identificacion de las practicas de RSE lideradas por la
PYME, mediante la triangulacién de métodos cualitativos (analisis del contenido
de documentos), observaciones constante (visitas a la organizacion), 5
entrevistas en profundidad semi- estructuradas realizadas a colaboradores
claves en la organizacion y que participan en la ejecucion o en la toma de
decisiones con respecto a las practicas. Una vez se realizaron las entrevistas
se procesO la informacion, lo que permitié tener una idea amplia de los
procesos liderados por la organizacion con sus colaboradores. Finalmente se
clasificaron las practicas en 8 teméticas diferentes que fueron utilizadas en el
disefio del instrumento para las encuestas y conocer las percepciones. Il Fase:
Se establecidé el nivel de percepcion de los colaboradores, se disefid una

encuesta bajo la escala de tipo Liker, de caracter anénima, que incluyo
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lingUistica objetiva con algunos componentes objetivos, construidos a partir de
la auto clasificacion de los autores de la investigacion. Se realizé la muestra de
la investigacion y a partir de los resultados generados de la encuesta, se
sistematizé la informacion por medio del software SPSS, con el objetivo de
identificar las practicas que existian o no, en la organizacién, asi como el grado
de satisfaccién de necesidades y expectativas de los empleados frente a esta.
Finalmente para esclarecer el numero de practicas presentadas en la
organizacion y el nivel de satisfaccion, se realiza un analisis estadistico
descriptivo a través de la media, arrojando el resultado porcentual de la
practica y el grado de satisfaccion de acuerdo con la escala planteada. Fase
IV: Se realizé un analisis comparativo entre las practicas de RSE lideradas
hacia los empleados y la percepcién encontrada en las encuestas, para dicha
comparacion se elaboré un cuadro que permitié definir cuales practicas de RSE
identificadas responden a las expectativas y necesidades percibidas por lo

empleados y el grado de satisfaccion de las mismas.

En términos generales, los resultados que arrojo la investigacion fueron
satisfactorios, pues las practicas que realiza la organizacion y las que perciben
los empleados, en su gran mayoria fueron coherentes, ya que la mayoria de las
practicas fueron percibidas y su nivel de percepcion estuvo entre Bueno y
excelente de acuerdo con la categorizacién que realizé la Accion Empresarial
(2001) citados en (Garcia et al. 2013). Con la informacién suministrada en cada
fase de la investigacion, se identificaron los elementos comunes y ho comunes
entre las practicas de responsabilidad dirigidas a los empleados y el nivel de

percepcion que estos tienen de acuerdo a sus expectativas y necesidades.

La segunda investigacion (Duque, Garcia & Azuero, 2014) corresponde al caso
de una empresa multinacional con presencia en el departamento del Valle del
Cauca (Colombia), perteneciente al sector de clase mundial cosméticos y

productos de aseo.
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Las organizaciones hoy en dia en un entorno tan cambiante necesitan
consolidarse y poder ser sostenibles a corto y largo plazo a través de
actividades, enfoques, procesos que lo permitan, asi mismo a contribuir a
cumplir las necesidades y expectativas de los grupos de interés, por eso es
necesario crear y reestructurar estrategias que les permita incorporar practicas
de Responsabilidad Social Empresarial y lleven a la organizacion a un ambito

global.

El grupo de investigacion Humanismo y Gestion de la facultad de Ciencias de
la Administracién de la Universidad del Valle quien realizé el estudio, desarrollé
un proyecto cuyo obijetivo principal fue identificar la percepcion de las practicas
de Responsabilidad Social Empresarial orientadas hacia los colaboradores y
sus familias en dicha empresa. La poblacién objeto de estudio fueron los 100
trabajadores del area administrativa y de producciéon con una muestra de 80

colaboradores y un nivel de confianza del 95%.

De acuerdo a la metodologia que utilizé el grupo de investigacion, el estudio es
cualitativo y se estructurd en dos fases, en la primera se disefié el mecanismo
de recoleccion de informacién (entrevistas), el cual se aplicé a la parte
directiva, con el objetivo de evidenciar las practicas de RSE que estaban
definidas en la empresa desde los procesos del area de gestibn humana. La
segunda fase estableci6 el disefio de un instrumento (encuesta) en el cual tenia
como objetivo identificar la percepcion de los colaboradores sobre las practicas
de RSE que la empresa tenia sobre ellos. El cuestionario contemplé 8
tematicas las cuales fueron disefiadas acorde a la revision bibliografica que

previamente realizaron.

Los resultados que arrojo la investigacion, evidencié que en la organizacién
existe una relaciébn con respecto a la implementacion de las précticas, los
canales de comunicacion y la percepcion que tienen de las mismas, ya que
parte de lo percibido por los colaboradores es diferente a lo que ha definido la

empresa, segt’m los autores es necesario que se estructuren mecanismos
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claros de divulgacion en donde se comuniquen las acciones a los
colaboradores y que estos mismos comprendan y puedan sugerir, como
también registrar y documentar las actividades y estrategias del modelo de

gestion de RSE que han establecido.

La tercera investigacion realizada, corresponde a un trabajo de grado de
maestria de la Universidad del Valle, el cual se titula: “Responsabilidad Social
Empresarial orientada a los colaboradores desde el area de Gestion Humana
de la empresa productos comestibles Calipan S.A, cuyos autores son Aranda y
Rojas (2014).

En esta investigacion se plantea la importancia de la adopcién por parte de las
empresas, el tema de RSE, que al igual que la ética debe abarcar todos los
ambitos y procesos de las organizaciones, puesto que estas deben contribuir
con el mejoramiento de la calidad de vida de las personas que afectan con su
accionar, o sus diferentes grupos de interés, tanto los internos como externos.
La empresa por si sola no puede trabajar ni subsistir, siempre necesitara de su
personal y de los entes del entorno para poder desenvolverse, es por ello que
es necesario que las empresas no solo contribuyan con el desarrollo
econdémico de las personas y de las regiones, sino que también contribuyan
con el fomento del bienestar social, incluyendo a sus diferentes actores en
programas que los beneficie y también retribuya econémicamente a las

empresas.

El objetivo de la presente investigacion es evidenciar si las practicas de
Responsabilidad Social identificadas y lideradas por el area funcional de
gestion humana de la empresa Productos Comestibles CALIPAN S.A.,

responden a las percepciones de los colaboradores

La metodologia desarrollada en este proyecto es un caso de estudio que
incluye estrategias cuantitativas y cualitativas, el cual permitio obtener una

percepcion mas completa del objeto de estudio de acuerdo con sus autores,
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considerandolo de una forma holistica. El caso de estudio consiste en la
medicion y registro de la conducta de las personas involucradas en el
fendmeno de estudio. Para esto se utilizd una encuesta en documento fisico, el
fue diligenciado por los colaboradores de la empresa Calipan S.A.,
exactamente por 50 que contaban con mayor antigiiedad en la organizacion.
En el documento se formularon preguntas que recogen las percepciones de los
colaboradores como grupo de interés sobre las posibles practicas de
responsabilidad social que present6 la empresa, y las cuales son lideradas por
el Departamento de Gestion Humana, para ello se identificaron 8 tematicas en

las cuales fueron clasificadas el nimero total de practicas.

Los resultados obtenidos del estudio fueron sistematizados y se consignaron
en un documento para ser presentados a las directivas de la organizacion junto
con una plan de accién propuesto, el cual tuvo como finalidad mejorar las

practicas de RSE hacia los colaboradores.

La investigacion arrojo resultados no muy favorables en cuanto a la percepcion
de las practicas de RSE dirigidas hacia los colaboradores de Calipan S.A.,
pues demostrd que la empresa se encontraba en ese momento muy alejada de
la meta propuesta que correspondia al (80%) estimada como “sobresaliente”
para este estudio. La calificacién de las 8 tematicas de la encuesta realizadas
por los colaboradores estuvo por debajo del (60%) el cual correspondia al valor
minimo establecido como “aceptable”. En general se demostré que al menos el
(50%) de la empresa perciben que existen programas de RSE que los
beneficia, (19%) no las percibié o no las conocia, y finalmente el (31%) de los
colaboradores consideraron que no existian programas de RSE que los
beneficiara a ellos y tampoco a sus familias. La conclusién de los autores al
respecto, fue que la empresa debia tomar acciones o implementar un plan de
mejora a corto, mediano y largo plazo que le permitiera mejorar la percepcion

de las variables, puesto que este tema es muy sensible para los colaboradores.
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La cuarta investigacion adelantada frente al tema, corresponde a un trabajo de
grado realizado en la Universidad Javeriana de Bogot4, en la cual la autora:
Contreras (2011) realiz6 un caso de estudio en la empresa “Biochem
Farmacéutica de Colombia” quien fabrica, comercializa y distribuye cosméticos
y medicamentos para el uso humano y veterinario de uso masivo; en este
trabajo de investigacion se analizo la RSE del cual solo se tendra en cuenta los
resultados obtenidos frente a los beneficios e incentivos hacia los

colaboradores de la empresa.

Inicialmente se plante6 que la industria de farmacéuticos y medicamentos en
Colombia se caracteriza por su evolucién, crecimiento y mayor participacion en
el mercado afio tras afio, se muestra que entre 1993 y 2003 tuvo una
participacion promedio del 4,1% del PIB nacional, de los cuales en el ultimo
aflo mencionado se registraron ventas de US$1.754 millones. Es por este
motivo que el sector farmacéutico contribuye de forma sustancial en la
generacion de empleos a nivel nacional, que en su momento correspondian a

17.300 personas.

Partiendo de que esta industria tiene una alta participacion en el mercado
nacional y sin duda aporta al desarrollo econémico, se decidié examinar a la
Organizacion Biochem la cual contaba con 268 empleos directos y 53
temporales, analizando de qué manera una empresa tan grande y generadora

de ingresos contribuia con la calidad de vida de sus colaboradores.

El objetivo del andlisis fue comprender cuales son las acciones de RSE que

una empresa en la industria farmacéutica como Biochem realiza.

Para el desarrollo del estudio sobre las politicas y procesos de Biochem se hizo
un paralelo con el informe AFRIDO (Asociacién de Laboratorios Farmacéuticos
de Investigacion y Desarrollo) “BALANCE SOCIAL DE LA INDUSTRIA
FARMACEUTICA DE INVESTIGACION Y DESARROLLO EN COLOMBIA

2006”. Esto con el propésito de definir la RSE para la industria farmacéutica, y
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analizar si dichas politicas realizan un aporte en el desarrollo integral y humano
en Colombia, desde una perspectiva interna y externa. Después se procedié a
identificar las practicas de RSE que la empresa realizaba tanto al interior como
al exterior de la organizacion, mediante la observacion y la realizacion de
entrevistas a los miembros directivos y el gerente de Biochem con el fin de
indagar y conocer sobre aspectos puntuales de las practicas de RSE al interior
de la empresa y en su entorno. Pero en primera medida se busco conocer la
opinion referente al tema de RSE y su importancia en el desarrollo integral y
humano de acuerdo a las politicas que se manejan en dicha empresa. Después
de realizar las entrevistas y tener informacion referente a las practicas de RSE
con los colaboradores, se disefid el instrumento de medicién de percepciones,
en este caso una encuesta que fue aplicada a 25 personas, de acuerdo a los
resultados se realizaron las conclusiones y algunas recomendaciones que
debia tener en cuenta la organizacion con el fin de mejorar la percepcion de las

practicas de RSE que tenian plasmadas en sus politicas.

Con la investigacion se demostré que si hay una implementacion de practicas
de RSE con respecto a los colaboradores, que incluyen auxilios de
alimentacion, capacitaciones, programas de integracion, estabilidad laboral. A
pesar de esto se encontré que el conocimiento de las practicas en la empresa
estd segmentado pues son los altos cargos y jefes de cada area quienes tienen
conocimiento y conocen de la importancia de las practicas, pues son ellos
quienes las direccionan, por otro lado se encontr6é que los diferentes miembros
conocen solo las practicas de RSE que conciernen a cada una de sus areas y
por ultimo se encontrd que los colaboradores de niveles operativos, en su gran
mayoria no conocian de las préacticas de RSE o conocian muy pocas. A partir
de esto la autora del trabajo propuso que la organizacion debia realizar un plan
de comunicacién de todas las practicas para que los colaboradores estuvieran

bien informados de ellas y saber a que tenia derecho.

Como conclusion del trabajo, expreso la autora que “ las personas reconocen a

Biochem como una buena empresa y un buen lugar para trabajar, sin embargo
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no tienen ningan conocimiento de RSE, la cual si se la dieran a conocer podria
influir en su actitud frente a la empresa reconociendo que Biochem tiene actos

de responsabilidad social”. (Contreras, 2011, p. 22).

La quinta investigacion adelantada sobre el tema, corresponde a un trabajo de
grado realizado en la Universidad de la Sabana en el municipio de Chia
Cundinamarca, en el cual el autor: Rincon (2010), realizd su investigacion en
EPM-Bogota una empresa  prestadora de  servicios  publicos
(telecomunicaciones), este estudio se enfoca en un analisis de la percepcion de

la RSE entre sus grupos de interés.

En la actualidad las empresas deben tener en claro sus acciones y deberes
frente a sus grupos de interés, desarrollando estrategias que les permite
evidenciar su postura frente a nuevos modelos de gestion como el tema de
responsabilidad social, garantizando el bienestar interno y externo de los
actores que estan involucrados con la organizacién y que de alguna manera

esto impulsa a ser mas competitivos.

De acuerdo a esta investigacion el objetivo principal fue analizar la percepcion

gue tienen los publicos de interés sobre su modelo de RSE.

La metodologia que establecié el autor fue en primera medida indagar en el la
declaracion de Responsabilidad Social Corporativa de EPM-Bogoté, para luego
desarrollar dos cuestionarios ambos con 11 preguntas uno para el publico
interno y otro para el externo, las cuales responderia a las preguntas de
investigacion y los objetivos planteados. El tipo de estudio es transversal ya
que se utilizaron las practicas de RSE de la empresa en el ultimo afio. La
muestra total fue de 130 personas, 70 encuestas para el publico externo y para
el publico interno 60 colaboradores que presentarian las encuestas. Luego de

esto realizaron el analisis de los resultados.
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De acuerdo a la finalidad del presente trabajo se tomaron solo los resultados
obtenidos del publico interno con respecto a la investigacion en la empresa
EPM-Bogota. Los resultados fueron positivos en donde los colaboradores
manifestaron conocer las actividades adelantadas por la organizacion en
cuanto al tema de RSE. En general EPM-Bogota busca que todos los grupos
de interés interactlen y se beneficien con el programa de RSE establecido por

la empresa.

Por ultimo se explor6 en el entorno internacional con respecto al tema
abordado que se tomoé para el desarrollo del presente trabajo, por tal razén la
sexta investigacion, corresponde a un caso de una empresa mediana dedicada
a la fabricacién de productos para la fumigacion, ubicada en México (Lopez,
Ojeda & Rios, 2016).

Las empresas generalmente estan siendo analizadas por otras organizaciones
como entidades del gobierno o grupos de investigacion, abordando tres
aspectos fundamentales, el primero hace referencia al cuidado del medio
ambiente, el segundo al aporte a la sociedad como empresa y el tercero
corresponde al desarrollo econdmico que esta tiene. Conforme a esto las
empresas deben generar estrategias que garanticen el bienestar de todos sus

grupos de interés.

La empresa escogida para el estudio esta vinculada en un sector de fuerte
impacto con el medio ambiente y que ademas destaca su fuerte inclinacién por
ser Socialmente Responsable, y expresa tener politicas que manifiestan temas
de derechos humanos, desarrollo humano, no discriminacion, calidad de vida

entre otros.

El objetivo principal que da lugar a la investigacién es analizar los factores que
mayor impacto tienen sobre el nivel de de Responsabilidad Social Empresarial,
desde la perspectiva del capital humano, utilizando el modelo de RSE basada
en la norma ISO 26000.
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Segun los autores la metodologia que se utilizé fue un enfoque cuantitativo, a
través de un disefio no experimental, con un alcance transversal. Se
establecieron 5 fases para el desarrollo de la investigacion, en la primer fase se
plante6 el problema de investigacién como tal, en la segunda fase se realizé el
abordaje bibliografico y la construccién de la hipotesis y las preguntas de
investigacion, luego en la tercera fase se defini6 como se iba a realizar la
investigacion, de que tipo, y que método se tomaria, ademas se escogio la
empresa y se disefio la encuesta. En la fase cuatro se aplico la encuesta y en
la Gltima fase la nimero 5 los resultados fueron analizados e interpretados.
Para identificar la percepcion de la poblacion objeto de estudio, se encuestaron
los 68 colaboradores que en su momento trabajan en la empresa y en su

totalidad todo el capital humano fue la muestra.

Los resultados que se obtuvieron manifestaron que de las 7 variables que se
abordaron en la encuesta y segun el analisis descriptivo tuvieron una
calificacion superior a 4, las otras dos entre 3 y 4 en una escala de 1 a 5,
también se identific6 que mantener una estrecha relacion en temas de respeto
al medio ambiente, comportamiento ético con todos los grupos de interés y
calidad de vida laboral hacia los colaboradores hace que la percepcidén sea
positiva por parte del capital humano con respecto al nivel de RSE que maneja

la organizacion.

5.2 MARCO EMPRESARIAL

5.2.1 Caracterizacion de la organizacion.

Figura No.07

Logo de la empresa
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JOMAR

inversiones s.a.5

Fuente: Jomar Inversiones S.A.S.

JOMAR INVERSIONES S.A.S es una empresa calefia de tipo familiar, que se
ha caracterizado por ofrecer a sus clientes, platos tipicos del pacifico
colombiano, a través de sus tres restaurantes: FOGON DEL MAR, PICARO
CANGREJO Y PICARO CANGREJO EXPRESS. Adicional a ello, cuenta con
su propia planta de distribucién “DISTRIMAR” que es la encargada de la
recepcion, tratamiento y preparacion previa de los alimentos y mariscos, que

posteriormente son enviados a cada uno de los restaurantes.

Esta empresa es lider en la ciudad, por ofrecer una amplia gastronomia del
pacifico colombiano, una de sus estrategias competitivas, es la alianza con
proveedores directos, que les permite ofrecer productos diferenciados,
exclusivos y a un precio asequible para sus clientes. Por otra parte, se ha
logrado diferenciar de sus demas competidores por sus altos estandares de
calidad, inocuidad, compromiso y participacion de sus colaboradores, para
ofrecer los mejores platos, con todo el sabor del mar; que van acompafados de
un gran equipo humano que brindan un excelente servicio, mediante
instalaciones amplias y comodas que permiten poner en contexto cualquier tipo
de celebracion, ya sea familiar, romantica, empresarial 0 compartir momentos
agradables en compafila de amigos. Por todo esto, los restaurantes son
pioneros en su mercado, siendo preferidos y muy frecuentados en el barrio

Alameday en el norte de la ciudad.

Marcas de la organizacion:

Figura No.08
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Marcas de la empresa

FOGON DEL
MAR.

i{Saber de Mar!

Fuente: Jomar Inversiones S.A.S.

Historia

Crear una empresa como la que hoy en dia es Jomar, implic6 muchos retos y
perseverancia por parte de su fundadora: Dofia Martha Vazquez, y de su
esposo Don José Astudillo. EI nombre de la sociedad se deriva de la

combinacion entre silabas de los nombres de la pareja.

Jomar es una empresa de tipo familiar, donde sus 2 Unicos accionistas y
propietarios, fueron en sus inicios, quienes manejaban la empresa y hacian
parte de la fuerza humana, que permitia brindarle un buen acompafamiento y
servicio al cliente, mediante la intervencion en todos los procesos que se

realizaban y que aun se realizan dentro de la organizacion.

La idea de negocio enfocado hacia restaurantes de mar, nacié como resultado
de la experiencia laboral y el conocimiento que adquirié la sefiora Martha
cuando desde muy joven empez6 a trabajar en una pesquera recocida del
barrio Alameda, la experiencia que adquirié ahi, fue el pilar fundamental para
convertirse en lo que hoy en dia es: una gran y reconocida empresaria del

sector pesquero, y comidas de mar en el barrio Alameda.
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Ella con su espiritu visionario, no solo dejé huella al fundar lo que hoy en dia es
la cadena de restaurantes y la planta de distribuciébn de la empresa; ella
también, dejo huella en el barrio Alameda, porque lo impuls6 a que se
convirtiera en un sector reconocido, en cuanto a calidad de preparacion y venta
de alimentos de mar. Gracias a esta huella, muchas familias hoy por hoy se
ven beneficiadas, mientras satisfacen las necesidades de los clientes objetivos

de este mercado.

Todo empezé cuando a la edad de 17 afios, la sefiora Martha, quien habia
estudiado para ser auxiliar contable, entr6 a trabajar a una pesquera como
vendedora al detal, un trabajo que ella consideré duro y desafiante, porque
hasta ese momento era dominado exclusivamente por hombres, razén por la

cual, el clima laboral no era el mejor y fue victima de un trato machista.

Su funcién en este cargo, ademas de vender, atender clientes y emitir facturas,
era principalmente ser informante de las acciones deshonestas que se estaban
presentando en la empresa por parte de sus comparieros, ella se convirtié en
informante y estaba pendiente de cualquier situacion extrafia. Fue asi como
dofia Martha empez6 a mostrar resultados, se logré el control que se esperaba
en ese punto de venta donde trabajaba, ademas de ello, era una mujer que se
destacaba por su responsabilidad, compromiso, y entrega hacia su trabajo, por
estos motivos su jefe decidié pasarla a la caja, pues al ser auxiliar contable,
podia manejar una caja registradora y podia llevar ciertas cuentas basicas para

desempeifiarse en este cargo.

De igual manera, como en su cargo anterior, mostro resultados muy favorables
que le permitieron nuevamente cambiar de puesto hacia el area de fileteo, ella
alli se desempenié fileteando el pescado y ademas de ello, realizaba aportes a
sus companeros y a su jefe directo, en cuanto a la manera de organizar los
productos en el exhibidor, para que tuvieran mayor acogida e impacto por parte

de los clientes.
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Asi fue como dofia marta comenzé a rotar por todas las &reas de la
organizacion, en cada uno de los puestos que desempefiaba, hacia aportes
significativos que permitieron una mejora significativa en los procesos. Dentro
de la organizacion, se desempefid como jefe de cuartos frios, administradora
de un punto de venta ubicado en Buenaventura, fue la encargada del area
comercial, donde aprendié a negociar y comprar pescado directo a precios de
container; a organizar la mercancia, entre otras cosas. También fue lider de
impulsadoras de supermercados, con lo cual aprendié mucho de mercadeo, de

los gustos y preferencias de los clientes.

Ella pas6 por cada uno de los puestos de la empresa, hasta que finalmente
llegd a ser la asistente y la mano derecha del gerente, en este punto ella ya
habia aprendido mucho, tanto de la empresa, como del sector pesquero y de
su amplia variedad, era una mujer con poder, mando, respetada y muy

apreciada por sus jefes y comparieros.

Hubo un momento en el cual, el narcotréfico llegé al barrio Alameda, el sector
pesquero se afect6 mucho, el precio del pescado decay6 y los pequefios
comerciantes se vinieron a pique y muchos de ellos cerraron sus negocios. Don
Gonzalo el jefe de dofia Martha se vio muy perjudicado por este fendémeno,
ademas de ello, lo seguian robando en los diferentes puntos que tenia en la

ciudad, por lo cual se vio obligado a cerrar muchos de ellos.

Mientras pasaba la crisis decidid abrir un restaurante, al lado del punto de
venta del barrio Alameda donde trabajaba dofia Martha. Un afio después de
estar funcionando el restaurante, las cosas se pusieron peor para el sefior
Gonzalo, lo que lo oblig6 a cerrar todos los puntos de venta de la ciudad y solo
se quedod con el del barrio Alameda, por lo tanto no tenia nada mas que
ofrecerle a Dofia Martha y la despidi6. Dofia Martha preocupada por esta
situacion le pidid que le diera trabajo en el restaurante como administradora y

él amablemente accedio.
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Fue asi como dofa Martha, tomo a “Casa del Mar”, y se hizo a cargo de él, con
la colaboracién de la sefiora Carmen Carabali, quien actualmente es la jefe de
cocina mas antigua de Jomar Inversiones; las dos empezaron a sacar adelante

el negocio y a abordar mayor numero de clientes.

Al poco tiempo dofia Martha empez6 a realizar solicitudes al sefior Gonzalo
para remodelar, cambiar algunos elementos de la cocina que ya estaban viejos
y obsoletos, sin embargo su jefe no aceptd, porque se encontraba en medio de
una crisis y no pensaba invertir mas dinero al restaurante, ni le interesa
hacerlo. Entonces ella le propuso que le arrendara el restaurante y el sefior
accedid, asi fue como en el afio 1995 se lo alquil6 en $800.000, un precio
elevado para un negocio que llevaba apenas un afio y medio de

funcionamiento.

Este nuevo inicio de dofia Martha fue dificil, porque mes a mes, llegaba la
cuota de pago y nunca tenia la cantidad completa, sin embargo los afios de
experiencia laboral para negociar y comercializar que aprendi6 en la pesquera,
le sirvi6 mucho para contactar proveedores que la conocian y la estimaban por
ser una muchacha responsable, por ese motivo le permitieron comprar
mercancia a crédito mediante cheques pos fechados, a precios de container,
sin intermediarios que le redujeran la utilidad en sus ventas. De esta manera se
fue apalancando, y obtuvo la primera ventaja competitiva sobre los demas
restaurantes del sector.

Una parte del sueldo de su esposo, también fue incluido para pagar el arriendo
del negocio, las empleadas eran remuneradas por dia, mientras el restaurante
se iba equilibrando. En ocasiones, cuando se pedian platos especiales como
ceviches, rapidamente salian a comparar los camarones para poder ofrecer

este tipo de productos a sus clientes.

Al poco tiempo de funcionamiento del restaurante bajo su cargo, Dofia marta

decidié lanzar una linea ejecutiva del dia, en comida de mar, para hacerle
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competencia al almuerzo criollo tradicional que consta de frijoles, espaguetis
arroz, sobre barriga entre otros, con el fin de dar a conocer mas la comida de
mar, con pescados de buen sabor y muy econdémicos, como una opcion
adicional del llamado “corrientazo”. El calculo de los costos para establecer los
precios de venta por plato, se realiz6 de forma especulativa e intuitiva, la cual
dependia del valor del pescado, y de acuerdo a las porciones que salian de

cada uno.

Cuenta ella, que en esa época habian pescados muy econémicos, que no se
conocian y eran deliciosos, como: la picuda mariposa, la sierra, la liza, el
lenguado, el bulique, entre otros; solo los estratos altos conocian la corvina, el
pargo y el robalo, y la clase media y la baja conocian el Bocachico, que
tampoco era muy bien aceptado por la cuestion de las espinas. Fue por ello
que dofia Martha, al realizar un andlisis de su mercado, de conocer las
necesidades de los consumidores de pescado, incluye nuevas especies en el
menu, a precios favorables y de muy buen sabor, con el fin de que las
personas conocieran nueva clase de pescados, tuvieran mayor variedad a su
disposicion, y que este alimento empezara a tener mayor aceptacion y auge en
la ciudad.

Ella supo aprovechar la necesidad que identific6 en sus clientes o en las
personas que frecuentaban el negocio, ahi se dio cuenta que las nuevas
generaciones no les gustaba el pescado y las generaciones viejas solo
conocian el bocachico, la idea de incluir nuevas especies fue algo que a la
gente le encantd, y los clientes comenzaron a fidelizarse y a traer
acompafnantes. De esta forma el restaurante de don Gonzalo administrado por
Dofia Martha empez6 a tener un aumento significativo en las ventas, razén por
la cual, el duefio comenzd a incrementar el precio del arriendo, pasando de
800.000 hasta un tope de 3'200.000 para el afio 2000.

Dofla Martha estaba feliz por el progreso que presentaba el restaurante, y un

dia decidié abrir una cuenta bancaria para realizar sus transacciones, pero el
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banco le exigio6 cAmara y comercio, fue ahi donde dofia marta se dirigié a
donde su jefe, y con él abrieron la cuenta a nombre de Don José, el esposo de
dofia Martha, por ende, a nombre de él, y con el dinero que producia el
restaurante se pagaba todos los impuestos relacionado con la DIAN, camara y
comercio, industria y comercio, bomberos, entre otros, a pesar de que don

Gonzalo tenia la figura de duefio del restaurante.

Diez afios después de que Dofia Marta tuviera a su cargo y a su mando el
restaurante, de haber remodelado el espacio, cambiar los implementos de
cocina y las meses, la esposa de Don Gonzalo empezé a exigir un precio mas
elevado y exagerado por el arriendo, lo que en primera instancia puso nerviosa
a la pareja, dofia Martha y a Don José, porque no podrian pagar mas dinero
que 3'200.000, y temian que la dueia les pidiera en algun momento y los

sacara de trabajar del restaurante.

Debido a esto, en el afio 2000 naci6 FOGON DEL MAR, a raiz del miedo y
angustia de quedarse sin empleo, ni poder seguir con el restaurante al cual la
sefiora Martha habia entregado su vida entera; para ella el restaurante
representaba lo mas importante que tenia, el restaurante ya se habia
convertido en su estilo de vida y la forma de ganarse su sustento. Adicional a
ello, la sefiora Martha se asesor6 con un abogado, y se dio cuenta que
legalmente el negocio era de ella, porque lo cogié desde sus inicios, lo dio a
conocer ante sus clientes, lo formé, gestiond todos sus procesos, ademas
estaba registrado a nombre de su esposo, papel que debié haber hecho don
Gonzalo como duefio oficial. Por estas razones legalmente la pareja era duefia
del restaurante, dofia Martha solo estaba pagando por el arriendo como tal del
inmueble, y en el momento de formalizar las cosas debia pagarle a don
Gonzalo por los activos que el dejo, una vez ella empez6é a administrar el

restaurante.

A los 3 afios de haber nacido FOGON DEL MAR, don Gonzalo y su esposa se

divorciaron; a raiz de ello le vendieron el inmueble donde funcionaba CASA
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DEL MAR a Dofia Martha y a Don José, quienes lo compraron mediante un
préstamo bancario. Este es considerado como el primer logro de la pareja de

empresarios.

A los 5 afios de su nacimiento, FOGON DEL MAR empezé a generar
utilidades, ya se sostenia por si solo, y no requeria de la ayuda de CASA DEL
MAR para solventar sus costos y gastos. Para el afio 2005 ambos restaurantes
se llenaban y empez6 a florecer el negocio, de ahi en adelante, el barrio
Alameda se comenz6 a poblar de restaurantes de comida de mar, hasta lograr
ser lo que es hoy, el sector pesquero de la ciudad de Cali.

Al igual que en sus inicios en el restaurante, Dofia Martha tiene la ventaja de
poder negociar pescado a precios econémicos, comprando directamente sin
intermediarios, lo que le permitia ofrecer sus platos a un precio asequible a su
clientela. Con el tiempo se convirtieron en expertos en ceviches y manejo de
camarones, lo que indudablemente atrajo mas clientes, esto se dio porque el
hijo mayor de la pareja, estudié gastronomia, conocia de la organizacion, se
envolvié en el tema, y pudo preparar un nuevo menu para la carta, adicional a
ello les ensefié a las cocineras a preparar alimentos y constantemente

innovaba.

El segundo hijo de la pareja estudié publicidad, lo que hizo que se impulsara la
imagen del negocio, el empez6 a hablar del tema de los logos, del
posicionamiento de marca, de la importancia de invertir en este aspecto, por
fortuna dofia Martha y don José lo escucharon, y se dejaron guiar por lo que su

hijo les decia y el mensaje que les queria transmitir.

Dofia Martha tenia contratada a una contadora para los dos restaurantes, pero
era deshonesta, la estaba robando, preocupada de esta situacion, de que la
contabilidad de sus negocios no cuadraba, ni tenia nunca al dia los resultados
de su actividad, un amigo suyo le recomend6 a ONE, TWO, TRUST una
compafia dedicada a realizar andlisis financiero y contable de pequefas y

medianas empresas. Una vez esta compafiia realizé un diagndstico, detectaron
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los robos y desfalcos cometidos por la chica encargada de la contabilidad, por
ende fue despedida. Ahora ya son 10 afios que Jomar inversiones trabaja de la
mano con ONE, TWO, TRUST, como su outsourcing financiero, que ademas
de proporcionarles la informacion financiera y contable del negocio, los
capacito para que ellos pudieran interpretar y leer los informes que mes a mes
le proporcionan. Ahora ONE, TWO, TRUST es un aliado estratégico para la
organizacion, porque indudablemente la educacion financiera ha sido uno de
los instrumentos mas importantes para la toma de las decisiones vitales de la

empresa.

En cuanto a su personal, este ha sido el de siempre, la primera cocinera del
restaurante, aun sigue trabajando para JOMAR, la cual es una empresa familiar
donde trabajar ha sido bueno, eso lo ratifica que el personal permanezca y
lleve 14, 15, hasta 18 afios trabajando. Sin duda esto ha favorecido a que el
sabor de los alimentos se fidelice, y los hijos de las generaciones que iban al
restaurante regresen con su familia, sin perder la tradicion, porque ademas de
ello la atencion y el servicio al cliente que se ofrece es de calidad, tanto asi que

las personas se sienten como en casa.

En el afio 2005 se abrié Picaro Cangrejo al lado de casa del mar, y después se
fusionaron los dos restaurantes, adoptando el nombre de PICARO
CANGREJO, desechando la antigua razén social, se empez6 a trabajar en la

imagen corporativa.

Por ultimo, en el afio de 2015, nacid6 PICARO EXPRESS, la idea de negocio de
comidas rapidas de mar, pero lamentablemente no dio resultados, asi que se
cambié la idea de negocio por la que ya se venia manejando, siendo lo que hoy
en dia es PICARO CANGREJO DE LA FLORA.

El amor que Dofia Martha tiene por sus restaurantes, el acercamiento con sus
clientes, y el buen trato a sus colaboradores, hizo que el negocio se volviera

muy ameno, que se volviera la casa de sus clientes. Sus restaurantes habian
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cogido identidad propia, la parte institucional era muy importante, ingresaron
profesionales a apoyar la gestion, profesionales en publicidad, profesionales en
materia financiera mediante outsourcing, abogados que manejan la parte legal
y juridica del establecimiento. Fue de esta manera como se empez0 a
proyectar la empresa, regida bajo orden, crecimiento progresivo, crecimiento en
cuanto a infraestructura y personal, Dofla Martha dej6 un legado, formé un
sistema, una empresa, que en el momento en que ella decidié salir, se sostuvo

por si sola, y tuvo la capacidad de seguir en marcha.

Ahora la empresa esta en manos de Don Eduardo, familiar de la pareja, que
tiene el cargo de Gerente, y también a cargo de los hijos de Dofia Martha y Don
José: Juan Manuel como subgerente, Boris como lider de mercadeo, y
Sebastidn como lider de compras, ahora son ellos los encargados de
gestionarla y proyectarla. (M. Vasquez, comunicacion personal, 14 de
noviembre de 2017)

La siguiente informacién de caracter corporativo, fue suministrada por la lider
de Recursos Humanos de JOMAR INVERSIONES S.AS. (T. Jiménez,
comunicacion personal, 09 de noviembre de 2017)

Misidn

“Promover la cultura, sabor y gastronomia de mar, dedicandonos a entregar el

mejor servicio”

Visién

“En 10 anos ser reconocidos por la calidad y el servicio a nivel local y nacional

en la gastronomia de mar”.

Valores corporativos
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“Trabajamos con honestidad y respeto por los demas velamos por el bienestar
de todas las partes apoyandonos los unos a los otros por medio del trabajo en
equipo. ldentificamos la lealtad como una cualidad importante de nuestro
personal porque gueremos que se sientan satisfechos de hacer parte de la
empresa siendo recompensados por su compromiso para poder entregarles a
nuestros clientes ese amor y buen servicio, fruto del constante esfuerzo de

nuestras labores a diario”

Principales productos

Entre sus principales productos encontramos:

e Diferentes variedades de sancocho

e Cazuelas de marisco y camaron

¢ Nuggets de pescado

e Gran variedad en cevicheria

e Empanadas

e Camarones en diferentes presentaciones
e Jugos naturales

e Cremas y sopas de gran variedad

Sucursales

La organizacion cuenta actualmente con 3 restaurantes que son los
encargados de ofrecer el amplio sabor de mar, cada uno de ellos se caracteriza
por tener un concepto propio, que les permite enfocarse en diferentes tipos de
clientes y llegar a diferentes nichos de mercado, incursionado de esta manera

en todas las edades. Los restaurantes, con sus respectivas ubicaciones son:

e [Fogon del mar, carrera 23b # 7-34 Barrio Alameda

e Picaro cangrejo, carrera 24 # 7a-42 Barrio Alameda
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e Picaro cangrejo La Flora, avenida 3ra i Norte calle 52 esquina.

Proveedores

JOMAR Inversiones S.A.S. tiene como principales proveedores dentro de la

geografia nacional, entre sus principales encontramos:

e Tilapias del Huila

e Supermercados MAKRO
e 1-2trust

e Cavasa

e Darnel (Empresa de empaques desechables)
Adicional a ello, cuenta con proveedores internacionales estratégicos, pues son
quienes les suministran su principal materia prima (pescado). sin embargo, por
cuestiones de exclusividad no puede ser revelado.

Organigrama de la empresa

Figura No.09

Organigrama de Jormar Inversiones S.A.S
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Fuente: Jomar Inversiones S.A.S.

Esta sociedad es de tipo familiar, fundada por la pareja de esposos: la sefiora
Martha y el sefior José, quienes son los accionistas y anteriormente hacian
parte de la junta directiva de la organizacion. Los tres hijos de la pareja trabajan
en la empresa y son los encargados de gestionarla y proyectarla con base en el
conocimiento que han adquirido en la academia y dentro de la misma
organizacion, ellos también tienen participacion dentro del comité
organizacional donde se toman las decisiones mas importantes de la

organizacion.

Personal

NuUmero de socios

La cantidad de socios son 2: José Manuel Astudillo y Martha Cecilia Vasquez.
La empresa tiene 200 acciones, valorada cada una en $1°000,000, de las

cuales a cada uno le corresponde 100 acciones, para que la participacion a la

hora de tomar decisiones sea igual.
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NUmero de colaboradores

JOMAR INVERSIONES S.A.S por el numero de empleados que tiene, esta
catalogada como una mediana empresa, es decir que pertenece a la categoria
de PYME. Actualmente (afio 2017) cuenta con 56 empleados directos por la
empresa, distribuidos en las tres sedes y en la planta de produccion. Cabe
resaltar que la empresa contrata turneros de acuerdo a temporadas del afio

con mayor demanda o segun otra necesidad.

Tabla No.06

Numero de colaboradores directos por cargo

Cargo Cantidad
Gerente 1
Subgerente 1

Lider Administrativa y contable |1

Lider contable 1

Lider de Recursos Humanos 1

Lider de Publicidad y|1

Mercadeo

Lider de compras 1
Maestra de cocina 5
Auxiliar de cocina 12
Cajero 3
Administrador de punto 3

Asistente de mercadeo y|1
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publicidad

Lider de planta 1
Operario 8
Mesero 12
Oficios varios 4
Total colaboradores 56

Fuente: Elaboracion propia

6. DIAGNOSTICO DEL AREA DE GESTION HUMANA

6.1 DIAGNOSTICO DEL AREA DE GESTION HUMANA

La informacion que a continuacion se presenta referente a todo lo que
concierne al Area de Gestiébn Humana, fue suministrada por 3 personas de la
organizacién mediante entrevistas; estos son: la Lider del area quien cuenta
con dos afos de antigiiedad en la empresa y un afio y medio en el cargo; el
Gerente que lleva dos afos en la empresa y en el cargo, y el Subgerente quien

lleva 7 afios en la empresa y dos afos de experiencia ocupando el cargo.
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Descripcion del area

En JOMAR INVERSIONES S.A.S, el area encargada del personal recibe el
nombre de “RECURSOS HUMANOS?”, la cual es liderada por una sola persona,
en la actualidad la seforita Tania Jiménez, quien ocasionalmente tiene a su

cargo un auxiliar que corresponde a un aprendiz del SENA.

El area lleva 3 afios dentro de la organizacion, sin embargo en sus inicios
comenz6é como un departamento basico que solo se encargaba del tema de
contratacion y pago a los colaboradores, no realizaban otros procesos que
estuvieran relacionados con el cuidado, inspeccion y supervision de los mismos
para mejorar su calidad de vida laboral y clima organizacional. Durante 2 afios
el departamento funcioné de esta manera, y la encargada solo trabaja medio
tiempo.

Ahora el area, no solo se encarga de la parte salarial y de las competencias de
los colaboradores, pues desde hace un afio se encuentra en un proceso de
cambio y mejora continua, que ha permitido que haya un mayor acercamiento
entre los colaboradores y la parte directiva de la organizacién, se le ha dado
mayor participacion al llamado “salario emocional” y se ha demostrado mayor
preocupacion en la parte de seguridad de los colaboradores. Al interior del
area, se llevan a cabo procesos organizacionales que buscan generar un
impacto positivo en la cultura de la organizacion, asi como un entorno

agradable en la misma para laborar.

En términos generales, el area vela por el cumplimiento de los derechos de los
colaboradores, se manejan programas de bienestar, el proceso de
compensacion, se adelantan los procesos de Gestion y seguridad en el trabajo,
pues desde hace pocos meses lo implementaron. Como tal tiene unos objetivos
los cuales fueron inferidos de las entrevistas, ya que formalmente no se

encuentran documentados.
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e Objetivos econdmicos: estan relacionados con los salarios, los
incentivos y el cumplimiento del pago de las prestaciones sociales.

e Objetivo de encontrar el mejor capital humano: relacionado con la
requisicion, el reclutamiento, seleccion de personal, contratacion y
socializacion.

e Objetivo formativo: esta relacionado con la capacitacion, entrenamiento
y desarrollo del personal.

e Objetivo de seguridad industrial: aunque es nuevo en la organizacion, ya
se implemento y se adelantan procesos para su mejora, se relaciona con
el perfecto estado de las instalaciones de trabajo y del cumplimiento de
los colaboradores para usar su dotacion completa.

e Objetivo normatividad: relacionado con el reglamento interno de trabajo,
y el codigo de ética que aunque formalmente no existe, es divulgado o
expuesto en la induccion. Con respecto a las personas de mayor
antigledad en la empresa, dicho cédigo ha sido interiorizado a medida
que la empresa ha ido creciendo y se formalizd, para regular el
comportamiento del colaborador en la empresa.

e Objetivo Bienestar: Relacionado con el casino, las pausas activas, y los

espacios ludicos y de esparcimiento para los colaboradores.

Esta area es vital para la empresa, ya que de ella depende el desarrollo de su
capital humano; para los directivos es considerada como “EL MOTOR” ya que
el personal mediante su trabajo realiza un gran aporte econémico, es por esto
que el area de Recursos Humanos se encarga de que los colaboradores se
sientan a gusto y puedan seguir dando lo mejor de si para ofrecer sus

servicios, y que JOMAR crezca como organizacion.

Cabe resaltar que la empresa es considerada de tipo familiar no solo por el
hecho de que los fundadores y quienes la dirigen sean del mismo nucleo
familiar, también se le atribuye este nombre por la preservacion de su personal,
en la organizacion hay personas que llevan 18, 19 y hasta 20 afios, el mismo

tiempo que tiene la empresa desde que se fundo; es por ello que se infiere que
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en la organizacion hay un vinculo de permanencia y buena acogida de las

personas.

Es en el comité estratégico que hay dentro de la organizacién, y que se
encuentra conformado por la parte directiva y los lideres de cada area, donde
se tratan todos los temas referentes con el personal: dificultades,
incapacidades, ausentismos, exaltaciones del personal, entre otros, es ahi
donde se toman las decisiones mas importantes y se traza los planes de accion

de acuerdo a las necesidades del momento.

La gestion humana en la empresa se ha ido solidificando, no se limita so6lo a
entrevistar a las personas, también se hace un constante seguimiento de que
realmente se sientan bien, tengan todo lo necesario para trabajar, y en especial
que todos sus instrumentos y su dotacion se encuentren en excelentes
condiciones, con el fin de preservar la seguridad y la vida de todos los
colaboradores, adicional a ello, que el personal transmita una buena imagen

ante los clientes.

Hace poco se mejord la alimentacion, mediante un cambio necesario en el
menu, pues por razones de salud y tendencias al colesterol a muchas personas
de la organizacién, se realizd este cambio, para contribuir saludablemente a la

alimentacion de los colaboradores.

Se realiza una exaltacion del ser, pues en los puestos de trabajo y en las
instalaciones de Fogon del Mar, se encuentran expuestos fotos de los
colaboradores méas antiguos, nombrandolos como talento humano de la
organizacion, esto sin duda llena las expectativas de los colaboradores y los
hace sentir valorados. Por otra parte se puede decir que la organizacion tiene
en cuenta durante el afio determinadas fechas en las cuales la empresa
realizan su aporte a los colaboradores, mas adelante se dara a conocer de
forma mas detallada, todas aquellas practicas de RSE que fueron identificados

mediante las entrevistas realizadas a los directivos.
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El area de gestion humana se ha convertido en un agente de cambio y guia de
los procesos organizacionales, pues lo que se busca es mejorar las relacion
entre la alta gerencia y las directivas, generando de esta manera un impacto
positivo en la cultura organizacional permitiendo la excelencia en todos los

ambitos de su recurso humano.

Procesos

Organizacion y planificacion del area

La encargada del area, es quien planifica y organiza todos los procesos
referentes al recurso humano de la organizacién, con la posterior autorizacion
del gerente.

El analisis y disefio de los cargos fue mejorado por la actual lider, puesto que
antes ya habia adelantos sobre el tema y las funciones de cada cargo
realizados por la gerencia y la abogada staff de la organizacion, cuando nacié

el departamento en la empresa.

La planeacion estratégica del area es socializada cada lunes, en donde el
comité toma las decisiones finales de acuerdo a lo requerido por el area, o la

realizacion de las actividades que se necesiten llevar a cabo.

Seleccién del personal

El proceso de seleccidon consta en la recepcion de las hojas de vida fisicas que
llegan a la organizacion o por los diferentes portales de empleo como
Computrabajo, después se seleccionan de acuerdo al perfil del cargo, se
verifican las referencias laborales y personales, para posteriormente programar
las entrevistas con la encargada de Area de Recursos Humanos. Los
candidatos que continian en el proceso de seleccion, realizan la entrega de los

documentos solicitados por la empresa, el examen médico en donde se
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determina si la persona es apta 0 no para trabajar. Finalmente se realizan las

afiliaciones a la EPS y ARL pension.

Incorporacion y adaptaciéon de las personas a la organizacion

La socializacion en cuanto al conocimiento de la empresa y el cargo lo realiza
la lider del Area de Recursos Humanos; ella también presenta a los nuevos
integrantes ante sus comparferos de trabajo. Las administradoras de cada
punto son las encargadas de delegar las funciones principales de cada puesto,
ya que ellas son los jefes directos y conocen todo lo concerniente de las

labores que le corresponde al personal a su cargo.

Dentro de este proceso se lleva a cabo un control y monitoreo durante las dos
primeras semanas, que la lider del area junto con la administradora de cada
punto lleva por escrito; o que se busca determinar es, si las personas se han
acogido bien al cargo, para ello se realizan pequefas entrevistas preguntando:
como se han sentido, como les ha ido desempefando los puestos, entre otros
aspectos de actitud, socializacion y relaciones humanas.

Terminada las dos semanas que corresponden al periodo de prueba, y que es
el tiempo estipulado para que la persona se capacite para el cargo, se realiza
un reporte final generado por la administradora en donde se evaltan en mayor

medida aspectos técnicos.

Compensacion, bienestar y salud de las personas

En la empresa se ofrecen bonificaciones que van direccionadas por cargo y
antigledad en la empresa, anualmente se realizan integraciones en el cual no
hay servicio al publico, esta integraciébn se caracteriza por ser un dia de
esparcimiento en algun lugar como parques o fincas, donde hay premiaciones,

reconocimientos, rifas entres otras. En la empresa se realizan concursos
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mensuales para el personal, celebracion de cumpleafios, fechas especiales,
entre otras actividades.

Seguridad industrial y calidad de vida laboral

La empresa es nueva en este campo, pues hace poco se comenzé a trabajar
en todo lo relacionado con el asunto. La lider de Recursos Humanos recibio en
el 2017 una capacitacion en SG-SST, hasta el momento lo que se ha ejecutado
va de acuerdo a la norma, ya se realiz6 la primera autoevaluacion y plan de
mejoramiento, sin embargo este tema requiere de mucha atencion y la
empresa apenas se esta apropiando de él, aun falta mucho por definir y

trabajar.

Desarrollo del personal

Se manejan las capacitaciones necesarias para cada cargo y se otorgan
permisos especiales o cuadre de turnos en el caso de los meseros, para que

los colaboradores puedan estudiar.

Relaciones con el empleado

JOMAR INVERSIONES S.A.S, con el paso de los afos ha ido creciendo, sin
embargo existen personas que llevan muchos afios de servicio en la
organizacién y que no han dimensionado que la empresa ya no es un negocio
pequefio como cuando inicid, sino que ahora est4d conformada por
departamentos y diferentes programas por cada area. Ahi es donde radican los
roces en las relaciones entre las directivas y los colaboradores mas antiguos,
pues han sido necesarios realizar cambios o ajustes en la forma de realizar las
cosas, es por ello que este tipo de cambios en algunas ocasiones representa
una amenaza para el personal mas antiguo, resistiéndose u oponiéndose al

cambio. A pesar de esto, este comportamiento es considerado como normal
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por la lider del area, pero que ha tratado de ir mejorando, el Area de Recursos
Humanos es la herramienta de bienestar que permite sensibilizar un poco esta
distancia que tiene a ser cortante en la relacion entre los colaboradores y los

directivos.

6.2 RSE Y GESTION HUMANA EN JOMAR INVERSIONES S.A.S

Al indagar en la empresa, se identifica que no tienen establecidas en sus
lineamientos estrategias que integren el tema de Responsabilidad Social
Empresarial, pero realizan practicas que consideran importantes, de acuerdo a

esto se encontrd que:

Significado de Responsabilidad social empresarial para la empresa

De acuerdo a las entrevistas que se realizaron en JOMAR INVERSIONES
S.A.S, se evidencia que para la empresa la Responsabilidad Social
Empresarial significa cumplir en primera instancia con las necesidades béasicas
que tiene el colaborador, velar por que cada integrante de la organizacién esté
satisfecho con respecto a las condiciones de su jornada laboral, en segunda
instancia la entrega de algun un tipo de beneficio o incentivo que vaya mas alla
de lo que la ley le exige al empleador, teniendo en cuenta hasta donde los
recursos de la empresa puedan llegar. En una ultima instancia para los
directivos y como representantes de la empresa expresan que el tema aborda
mucho mas y que quisieran entregar mas a sus colaboradores pero por ser una

PYME no cuentan con el capital financiero para hacerlo.

Significado de Responsabilidad Social Empresarial para el area de

gestiéon humana de la empresa

Para el area de gestion humana en JOMAR INVERSIONES S.AS. la
Responsabilidad Social Empresarial denota una responsabilidad evidente que

100



tiene el area y en si toda la empresa con relacién a sus colaboradores. Para
ellos el Capital Humano es muy importante y la RSE es significativa ya que
desde el area de Recursos Humanos evidencian un poco mas las realidades de
las condiciones humanas dentro de la organizacion. Para la gestion humana la
RSE es contemplar y abordar el lado sensible de una empresa en pro del
bienestar de los colaboradores.

Aporte estratégico que realiza la Responsabilidad Social Empresarial a la

empresa

De acuerdo a las entrevistas que se realizaron al interior de JOMAR
INVERSIONES S.A.S., la Responsabilidad Social Empresarial juega un papel
muy importante en las estrategias de la organizacion, ya que para ellos las
emociones mueven a las personas, y que de alguna manera tener a los
colaboradores motivados a través de algun incentivo o beneficio, es de vital
importancia para que trabajen motivados y por ende esto se vea reflejado en la
consecucién de los objetivos estratégicos planteados. Sin embargo la dirigencia
aclara que el ejecutar alguna practica de RSE no la hacen desde el punto de
vista del rendimiento de un trabajador, lo hacen para que las personas se
sientan bien, pero saben que esto al mismo tiempo le contribuye en un gran

aporte a la empresa.

Proyeccion de la empresa en el tema de Responsabilidad Social

Empresarial

Los directivos son conscientes de que la empresa no tiene un modelo de
Responsabilidad Social Empresarial establecido, pero que de alguna manera
realizan practicas que benefician a sus colaboradores, saben que estas
acciones han nacido en los comités que semanalmente hacen y que han
surgido por propuestas de los integrantes en pro del bienestar del trabajador.
No obstante no son ajenos de la falencia que tienen con respecto a las familias

de los colaboradores en donde no tienen una relacién directa que les permita
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satisfacer las necesidades de este grupo de interés. En la actualidad los
directivos y socios manifiestan que quisieran brindar muchos mas beneficios e
incentivos para contribuir con el desarrollo de los colaboradores y sus familias,
pero que por cuestiones de no contar con un suficiente capital economico aun
no pueden realizar dicho deseo. Por otro lado saben que mantener y mejorar
con respecto al tema de RSE les permitira crecer como empresa beneficiando

a todos los grupos de interés.

Importancia que se atribuye a los colaboradores en el contexto de la
Responsabilidad Social Empresarial.

De acuerdo a lo que manifestaron los directivos en las entrevistas en JOMAR
INVERSIONES S.A.S., se puede evidenciar que el colaborador tiene un rol muy
importante en el tema de RSE, ya que para ellos el capital humano es un pilar
fundamental en todos los procesos de la empresa, y a partir de esto se hace
necesario establecer practicas con respecto al tema y poder contribuir al

desarrollo del personal en todos los ambitos donde interactue.

Acciones o practicas de Responsabilidad Social Empresarial identificadas

en las entrevistas

Las siguientes practicas de RSE hacia los colaboradores, fueron identificadas
en la informacion suministrada por las entrevistas que se les realiz6 a la lider
del Area de Recursos Humanos (T. Jiménez, Comunicacién personal, 09 de
noviembre de 2017), el Gerente (E. Coronel, Comunicacion personal, 17 de
noviembre de 2017) y el Subgerente de la organizacion (J. Astudillo,
Comunicacion personal, 21 de noviembre de 2017).

Dichas practicas posteriormente fueron clasificadas en 7 tematicas, para la

construccion del instrumento que fue aplicado a la poblacion encuestada, con

el fin de evaluarlas y conocer las percepciones sobre estas.
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Bonificacion especial para las maestras de cocina, que son las mujeres
gue llevan muchos afios en la empresa.

Bonificacién doble en dinero con respecto a las maestras de cocina para
la sefiora que mas afos lleva en la empresa (Sra. Carmen).

Integracion anual para todos los colaboradores en una finca o en un sitio
escogido por ellos mismos mediante una encuesta, con el objetivo de
tener un dia de esparcimiento y recreacion, que va acompafado de rifas
y reconocimientos. (por lo general en el mes de septiembre).

Concursos de meseros, por mayor numero de ventas al mes, por cada
plato nuevo integrado al menu. El reconocimiento puede ser monetario,
bonos o algo canjeable.

Celebracion colectiva y mensual de los cumpleafios de los
colaboradores.

Celebracion de fechas especiales como: amor y amistad, el dia del
padre y el dia de la madre, que incluyen detalle para los colaboradores.
Concursos realizados en diferentes areas de la empresa (cocina,
produccion, area administrativa).

Incentivo mensual a las administradoras de cada punto, fuera del valor
de su salario; que puede ser: econémico, cupones para cenas
romanticas, entrada doble para cine, bono de spa, entre otros.

Cena navidefia para colaboradores.

Reunién de fin de afio para los colaboradores.

Rifas y premios en los diferentes eventos realizados por la empresa.
Créditos para los colaboradores con 0% de interés, el monto depende de
la antigledad en la empresa y de su desempefio.

Descuento del 20% en la cuenta para los colaboradores que se
acerquen a consumir en algun restaurante, este dinero también lo puede
pagar al final de mes en donde se descuenta por némina.

El dia del cumpleafios del colaborador, este puede escoger cualquier
plato del menu de los restaurantes, excepto langostinos, el cual puede

ser consumido dentro del mes en el que cumple.
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Distribucion de las propinas a todo el personal de la organizacion,
mediante porcentajes especificos dependiendo del cargo.

Flexibilidad de horario para permitir que los colaboradores puedan
estudiar.

Pago de diplomados o capacitacion de lideres en temas que le
competen y le aportan a la empresa para su buen desarrollo y gestion.
Capacitaciones de formacion personal (temas diferentes a lo laboral).
Cuidado especial y cambio en la forma de ejecucion de las funciones de
las mujeres en situacion de embarazo, con el fin de no poner en riesgo
su vida y la del bebé, y también para disminuir el cansancio que produce
esta situacion.

Almuerzo equilibrado y menu saludable en todos los puntos y para todos
los colaboradores (también para los colaboradores de medio tiempo).
Desayuno a Distrimar (Por el horario que esta area maneja).
Comunicacion abierta y oficina de puertas abiertas, para escuchar las
sugerencias o inquietudes de los colaboradores, si tienen algun idea o
aporte se estudia y se aplica.

La opinion y sugerencias de los colaboradores son tenidas en cuenta por
la alta direccién, lo que ha permitido que se realicen cambios e
innovaciones dentro del restaurante. Todos los colaboradores tiene
derecho a voz.

Fiesta de Halloween para los hijos de los colaboradores, la cual incluye
animadores y payasos. Se realiza en las instalaciones de Fogén del Mar.
Publicacion de informacién de las cajas de compensacion y otras
entidades como el SENA para los colaboradores de la empresa
(informacion sobre vivienda, educacion).

Horario flexible y permisos a los colaboradores, si ellos se toman
parcialmente una jornada laboral, el dia no se les descuenta, si es un dia
0 mas los que se toman, ese dia no se paga en la ndémina (Hay
excepciones como en el de Tania Jiménez, la lider de Recursos

Humanos que estudia el dia sabado).
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e Se pueden programar descansos en fines de semana. Permisos de
descanso en diciembre (24 y 31) a colaboradores que tienen su familia
lejos para que lo disfruten junto a ellos.

e En situaciones de calamidad la empresa apoya a los colaboradores en

todo lo que mas pueda.

7. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

De acuerdo a los datos obtenidos se realiza el andlisis sobre la percepcién de
los colaboradores frente a las practicas de Responsabilidad Social Empresarial
de la empresa JOMAR INVERSIONES S.A.S. A continuacién en la tabla No.07
se presenta el consolidado total de lo que indicaron los colaboradores con
respecto al instrumento y en la tabla N0.08 se expresan los mismos resultados

en porcentaje.

Teméticas abordadas

Temaética 1(T1): Respeto al individuo: equidad y diversidad
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Temética 2(T2): Participacion de los empleados en la gestion de la empresa
Temética 3(T3): Distribucion de los beneficios de la empresa

Tematica 4(T4): Desarrollo profesional y empleabilidad

Tematica 5(T5): Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo
Temética 6(T6): Jubilacién y despidos

Temética 7(T7): Familia de los colaboradores

Convenciones:

NE: No existe

Si existe: (1=deficiente, 2=malo, 3=aceptable, 4=bueno, 5=excelente)
NS: No sabe

NR: No responde

Tabla No.07
Consolidado total percepcién de los colaboradores
SI EXISTE
PRACTICA NE NS|NR
112|3|4]|5

1.1Comunicacién del reglamento interno de trabajo a cada uno de

los colaboradores 0 0| 0| 9|12|11| 2| O

1.2lgualdad en el proceso de seleccion y promocion de personal. 2 1| 5| 3|12f{10f 1| O
T1|1.3Prioridad en el reclutamiento y seleccion de personas que sean

de la regién en que opera la empresa. 7 0| 1| 4|11 7| 4| O

1.4Socializacion de las normas o leyes laborales a los

colaboradores. 2 0ol 6| 7|1 8 9] 2| O

1.5Permisos remunerados en casos particulares (Calamidades

domésticas, contingencias). 5 1| 0| 2{10f{12| 3| 1

1.6Comunicacion del codigo de ética y/o conducta a cada uno de

los colaboradores. 7 1 of 7| 6] 9 4] O

2.1. Comunicacion interna abierta, rapida y directa. 2| 0| 2| 8| 8{14| 0| O
T2 2.2. Todos los colaboradores tiene derecho a voz: La opinién y

sugerencia de estos son tenidas en cuenta por la alta direccion. 2 1| 4| 9f10f 8| 0| O
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2.3. Equipos de trabajo con colaboradores de diferentes areas para

realizar sugerencias a la empresa. 8 71 6] 2

2.4. Participacion de los colaboradores en los Comités que estudian

y aprueban las solicitudes de crédito. 10 41 3| 7

2.5. Participacion de los colaboradores en la elaboracién del plan

carrera. 10 5| 6| 8

2.6. Participacion de colaboradores y directivos en Comités de

Bienestar de los Colaboradores. 9 6| 5| 6

3.1.Bonificacion mensual por antigiiedad del colaborador en la

empresa 8 7112 2

3.2. Bonificaciones extralegales entregadas a fin de mes a los

colaboradores (dinero, bonos de consumo). 10 2| 8| 4

3.3. Créditos sin interés para colaboradores. 2 6/19| 3

3.4. Celebracion de fechas especiales como: amor y amistad, el dia

del padre y el dia de la madre, que incluyen detalle para los

colaboradores. 4 9111 1

3.5. Celebracion colectiva y mensual de los cumpleafios de los

colaboradores, con derecho cada uno de escoger un plato de la

carta. 1 6(25| 1

3.6. Integracion anual para todos los colaboradores en una finca o

en un sitio escogido por ellos mismos mediante una encuesta, con

el objetivo de tener un dia de esparcimiento y recreacion, que va

acompafiado de rifas y reconocimientos. 0 5|23| 2

3.7. Celebracion de fin de afio para los colaboradores, que va

acompafiado de rifas y reconocimientos. 0 6|23| 2
T3 3.8. Descuentos del 20% para los colaboradores en el consumo

dentro de los restaurantes. 0 7124 1

3.9. Concursos realizados en diferentes areas de la empresa

(cocina, produccidn, &rea administrativa) con el objetivo de premiar

el mejor desempefio. 6 1{10| 7

3.10. Distribucién de las propinas a todo el personal de la empresa,

mediante porcentajes especificos dependiendo del cargo. 0 11(19( O

3.11. Bono de incentivo a todos los colaboradores en

funcién de los resultados de la empresa. 13 5/ 4] 5

3.12. Bonificaciones extralegales entregadas al final del afio a los

colaboradores. 10 3l 6] 5

3.13. Prima de vacaciones adicional para los colaboradores. 15 3| 8| 6

3.14. Bonificaciones segun la antigliedad del colaborador en la

empresa. 12 5| 6] 4

3.15.Ayudas para vivienda. 16 2] 1] 10

3.16.Créditos para seguros (De vida y para vehiculos). 17 2] 1] 12

3.17. Apoyo de la empresa al Fondo de empleados. 16 2] 1] 13

4.1. Capacitacion de colaboradores, en temas que le competeny le

aportan a la empresa para su buen desarrollo y gestion. 7 3] 8] 3

4.2. Flexibilidad de horario para permitir que los colaboradores

puedan estudiar. 3 5|17 4
T4|4.3. Capacitaciones de formacion personal (temas diferentes a lo

laboral). 13 1| 4] 5

4.4. Reclutamiento interno en vacantes de la empresa, lo que

permite que los colaboradores puedan ascender dentro de ella. 3 11| 6| 6

4.5.Planes de capacitacion por competencias 13 4|1 5| 4
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4.6. Becas o auxilios de estudio (Educacion basica, media,

complementarios, superiores o postgrados). 22 31 0] 0] 0] 21 7| O
5.1. Plan de induccién y entrenamiento dirigido al colaborador. 3 4|1 2| 5| 6|11 3| O
5.2.Comunicacion de los programas de seguridad industrial e
higiene laboral a los colaboradores 3 4| 2| 5| 8|12 0| O
5.3.Servicio de comedor con un menu saludable y balanceado para
los colaboradores. 0 1| 1| 5(13(14| 0| O
5.4. Cuidado especial y cambio en la forma de ejecucion de las
funciones de las mujeres en situaciéon de embarazo. 1 1] 2| 5| 7(13| 4| 1
5.5. Condiciones de trabajo que contribuyen al mejoramiento de la
calidad de vida laboral. 0 1 6 7| 7|11 2| O
5.6. Jornadas de vacunacion y salud para los colaboradores. 18 21 2 3] 2] 1] 6[ O
T5
5.7. Servicio de comedor o casino. 6 3| 0] 4| 7|10 3| 1
5.8. Investigaciones sobre el ambiente laboral. 11 1| 4| 8| 3| 3| 3| 1
5.9.Sistema o programa de control de enfermedades y/o epidemias. | 16| 0| 4| 4| 2| 3| 5/ O
5.10. Espacios para la ludica y la recreacion en la empresa. 13 Of 3| 3[ 6| 6 3] O
5.11.Horario flexible 2 1] 1| 8|10|j11| 1| O
5.12. Fondo de cobertura para medicina propagada. 16| O 0| 1| 2| 3|12| O
5.13. Auxilios médicos para cubrir servicios que cubre el plan de
salud. 18| 1| Oof 5| 1| 3| 5| 1
6.1. Llamados de atencidn suficientes antes de un despido
(Retroalimentacién). 0 2| Of 4] 6|21 1| O
6.2. Conversacion de despido (Retroalimentacion). 0 4| 1| 4| 7|14| 4| O
T6 6.3.Informacién sobre el proceso de jubilacion de los colaboradores
dentro de la empresa.. 10 1] 2| 2| 5| 2|12 O
6.4. Contratacion de personas jubiladas por prestacion de servicio. 15| oOf 1| 1| 1| 0|16] O
6.5. Bonificacion por pension de jubilacion al momento de retiro de
la empresa. 11 0| 1| 1| 0] 3|18] O
7.1. Programas de bienestar (vivienda, salud, deporte, recreacion,
servicios y/o actividades sociales) para la familia de los
colaboradores. 19 21 1 3| 2| 4] 3| O
7.2. Jornadas deportivas, sociales y de integracion con los
colaboradores y sus familias. 23| 3| 1| 1f 1f 2 3| O
7.3. Actividades recreativas y ludicas para los hijos de
colaboradores (celebracion Halloween). 1 1] 1| 3| 5(22 1| O
7.4. Préstamos, auxilios y/o becas para la educacion de los hijos de
T7|los colaboradores. 14( 1 O 1f 2| 114 1
7.5. Talleres de capacitacion para conyuges y/o hijos. 22 21 0f 0] 0] Of 9 1
7.6. Jornadas de vacunacion y salud para las familias de los
colaboradores. 27 2| 0] 0| Oof 0] 51 O
7.7. Auxilio extraordinario de maternidad por cada hijo nacido. 14 21 0f 1] 0] 3|13 1
7.8. Publicacion de informacion de las cajas de compensacion y
otras entidades como el SENA para los colaboradores de la
empresa (informacion sobre vivienda, educacion). 10 6| 1| 2| 4| 5] 6/ O

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla No.08

Consolidado total percepcion de los colaboradores en porcentaje

T1

PRACTICA

NE

SI EXISTE

3

NS

NR

1.1Comunicacion del reglamento interno de
trabajo a cada uno de los colaboradores

0,00

0,00

0,00

26,47

35,29

32,35

5,88

0,00

1.2Igualdad en el proceso de seleccion y
promocion de personal.

5,88

2,94

14,71

8,82

35,29

29,41

2,94

0,00

1.3Prioridad en el reclutamiento y seleccién de
personas que sean de la region en que opera la
empresa.

20,59

0,00

2,94

11,76

32,35

20,59

11,76

0,00

1.4Socializacion de las normas o leyes laborales
a los colaboradores.

5,88

0,00

17,65

20,59

23,53

26,47

5,88

0,00

1.5Permisos remunerados en casos particulares
(Calamidades domésticas, contingencias).

14,71

2,94

0,00

5,88

29,41

35,29

8,82

2,94

1.6Comunicacion del cédigo de ética y/o
conducta a cada uno de los colaboradores.

20,59

2,94

0,00

20,59

17,65

26,47

11,76

0,00

T2

2.1. Comunicacion interna abierta, rapida y
directa.

5,88

0,00

5,88

23,53

23,53

41,18

0,00

0,00

2.2. Todos los colaboradores tiene derecho a
voz: La opinidn y sugerencia de estos son
tenidas en cuenta por la alta direccion.

5,88

2,94

11,76

26,47

29,41

23,53

0,00

0,00

2.3. Equipos de trabajo con colaboradores de
diferentes areas para realizar sugerencias a la
empresa.

23,53

5,88

0,00

23,53

20,59

17,65

5,88

2,94

2.4. Participacion de los colaboradores en los
Comités que estudian y aprueban las solicitudes
de crédito.

29,41

2,94

8,82

17,65

11,76

8,82

20,59

0,00

2.5. Participacion de los colaboradores en la
elaboracién del plan carrera.

29,41

0,00

5,88

8,82

14,71

17,65

23,53

0,00

2.6. Participacion de colaboradores y directivos
en Comités de Bienestar de los Colaboradores.

26,47

0,00

0,00

20,59

17,65

14,71

17,65

2,94

T3

3.1.Bonificacion mensual por antigiiedad del
colaborador en la empresa

23,53

2,94

0,00

11,76

20,59

35,29

5,88

0,00

3.2. Bonificaciones extralegales entregadas a fin
de mes a los colaboradores (dinero, bonos de
consumo).

29,41

5,88

11,76

11,76

5,88

23,53

11,76

0,00

3.3. Créditos sin interés para colaboradores.

5,88

0,00

2,94

5,88

17,65

55,88

8,82

2,94

3.4. Celebracion de fechas especiales como:
amor y amistad, el dia del padre y el dia de la
madre, que incluyen detalle para los
colaboradores.

11,76

5,88

2,94

17,65

26,47

32,35

2,94

0,00

3.5. Celebracion colectiva y mensual de los
cumpleafios de los colaboradores, con derecho
cada uno de escoger un plato de la carta.

2,94

2,94

0,00

0,00

17,65

73,53

2,94

0,00

3.6. Integracion anual para todos los
colaboradores en una finca o en un sitio
escogido por ellos mismos mediante una
encuesta, con el objetivo de tener un dia de
esparcimiento y recreacion, que va acompafiado
de rifas y reconocimientos.

0,00

0,00

5,88

5,88

14,71

67,65

5,88

0,00

3.7. Celebracion de fin de afio para los
colaboradores, que va acompafiado de rifas y

0,00

0,00

0,00

8,82

17,65

67,65

5,88

0,00
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reconocimientos.

3.8. Descuentos del 20% para los colaboradores

en el consumo dentro de los restaurantes. 0,00 2,94 0,00| 0,00|/20,59(70,59| 2,94|2,94

3.9. Concursos realizados en diferentes areas

de la empresa (cocina, produccion, area

administrativa) con el objetivo de premiar el

mejor desempefio. 17,65| 2,94 5,88(20,59| 2,94|29,41|20,59(0,00

3.10. Distribucion de las propinas a todo el

personal de la empresa, mediante porcentajes

especificos dependiendo del cargo. 0,00 0,00( 0,00| 8,82|32,35(55,88| 0,00(2,94

3.11. Bono de incentivo a todos los

colaboradores en

funcion de los resultados de la empresa. 38,24114,71| 2,94| 2,94|14,71)11,76|14,71(0,00

3.12. Bonificaciones extralegales entregadas al

final del afo a los colaboradores. 29,41111,76| 2,94|11,76| 8,82|17,65(14,71(2,94

3.13. Prima de vacaciones adicional para los

colaboradores. 44,12| 2,94| 0,00| 0,00| 8,82|23,53(17,65|2,94

3.14. Bonificaciones segun la antigliedad del

colaborador en la empresa. 35,29( 5,88| 0,00| 5,88(14,71|17,65(11,76|8,82

3.15. Ayudas para vivienda. 47,06| 5,88 2,94 5,88| 5,88 2,94|29,41(0,00

3.16. Créditos para seguros (De vida y para

vehiculos). 50,00| 2,94| 2,94| 0,00 5,88 2,94|35,29|0,00

3.17. Apoyo de la empresa al Fondo de

empleados. 47,06| 5,88| 0,00| 0,00| 5,88| 2,94(38,24|0,00

4.1. Capacitacion de colaboradores, en temas

que le competen y le aportan a la empresa para

su buen desarrollo y gestion. 20,59(11,76| 0,00|26,47( 8,82|23,53| 8,82|0,00

4.2. Flexibilidad de horario para permitir que los

colaboradores puedan estudiar. 8,82| 0,00 2,94(11,76(14,71(50,00(11,76(0,00

4.3. Capacitaciones de formacion personal

(temas diferentes a lo laboral). 38,24| 5,88| 2,94|23,53| 2,94|11,76|14,71(0,00
T4 4.4. Reclutamiento interno en vacantes de la

empresa, lo que permite que los colaboradores

puedan ascender dentro de ella. 8,82 2,94 2,94117,65|32,35(17,65(17,65|0,00

4.5.Planes de capacitacion por competencias 38,24 0,00| 8,82|14,71(11,76|14,71(11,76]0,00

4.6.Becas o auxilios de estudio (Educacion

béasica, media, complementarios, superiores o

postgrados). 64,71| 8,82| 0,00| 0,00( 0,00( 5,88/20,59|0,00

5.1.Plan de induccién y entrenamiento dirigido al

colaborador. 8,82|11,76| 5,88|14,71|17,65|32,35( 8,82|0,00

5.2.Comunicacion de los programas de

seguridad industrial e higiene laboral a los

colaboradores 8,82|11,76| 5,88|14,71|23,53|35,29( 0,00/0,00

5.3. Servicio de comedor con un menu saludable

y balanceado para los colaboradores. 0,00 2,94 2,94|14,71|38,24(41,18( 0,00/0,00
T5/5.4.Cuidado especial y cambio en la forma de

ejecucion de las funciones de las mujeres en

situacion de embarazo. 2,94 2,94 5,88|14,71|20,59(38,24(11,76(|2,94

5.5. Condiciones de trabajo que contribuyen al

mejoramiento de la calidad de vida laboral. 0,00 2,94( 17,65|20,59|20,59(32,35| 5,88|0,00

5.6. Jornadas de vacunacion y salud para los

colaboradores. 52,94| 5,88| 5,88| 8,82 5,88 2,94|17,65|0,00

5.7. Servicio de comedor o casino. 17,65( 8,82 0,00]/11,76|20,59(29,41| 8,82(|2,94
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5.8. Investigaciones sobre el ambiente laboral. |32,35| 2,94| 11,76|23,53| 8,82| 8,82 8,82|2,94

5.9. Sistema o programa de control de

enfermedades y/o epidemias. 47,06| 0,00| 11,76(11,76| 5,88| 8,82|14,71|0,00

5.10.Espacios para la ltdica y la recreacion en la

empresa. 38,24| 0,00/8,82%| 8,82(17,65(17,65| 8,82|0,00

5.11.Horario flexible 5,88| 2,94| 2,94|23,53|29,41|32,35( 2,94|0,00

5.12. Fondo de cobertura para medicina

propagada. 47,06| 0,00 0,00| 2,94| 5,88| 8,82(35,29|0,00

5.13.Auxilios médicos para cubrir servicios que

cubre el plan de salud. 52,94| 2,94| 0,00(14,71| 2,94| 8,82(14,71(2,94

6.1. Llamados de atencion suficientes antes de

un despido (Retroalimentacién). 0,00 5,88 0,00|11,76|17,65(61,76| 2,94|0,00

6.2. Conversacion de despido

(Retroalimentacién). 0,00|11,76| 2,94|11,76(20,59|41,18(11,76]0,00
T6 6.3.Informacion sobre el proceso de jubilacion

de los colaboradores dentro de la empresa.. 29,41| 2,94| 5,88| 5,88|14,71| 5,88|35,29|0,00

6.4. Contratacion de personas jubiladas por

prestacién de servicio. 44,12 0,00( 2,94| 2,94| 2,94| 0,00|47,06/0,00

6.5. Bonificacién por pension de jubilacion al

momento de retiro de la empresa. 32,35( 0,00( 2,94| 2,94 0,00| 8,82|52,94|0,00

7.1. Programas de bienestar (vivienda, salud,

deporte, recreacion, servicios y/o actividades

sociales) para la familia de los colaboradores. 55,88| 5,88 2,94| 8,82| 5,88|11,76| 8,82|0,00

7.2. Jornadas deportivas, sociales y de

integracion con los colaboradores y sus familias. |67,65( 8,82| 2,94| 2,94| 2,94| 5,88 8,82|0,00

7.3. Actividades recreativas y ludicas para los

hijos de colaboradores (celebracién Halloween). | 2,94 2,94| 2,94| 8,82|14,71|64,71| 2,94|0,00

7.4. Préstamos, auxilios y/o becas para la

educacion de los hijos de los colaboradores. 41,18 2,94 0,00( 2,94| 5,88 2,94|41,18(2,94
T7{7.5. Talleres de capacitacién para cényuges y/o

hijos. 64,71| 5,88| 0,00| 0,00( 0,00 0,00|26,47|2,94

7.6. Jornadas de vacunacion y salud para las

familias de los colaboradores. 79,41| 5,88| 0,00 0,00/ 0,00/ 0,00{14,71(0,00

7.7. Auxilio extraordinario de maternidad por

cada hijo nacido. 41,18| 5,88| 0,00| 2,94| 0,00| 8,82(38,24|2,94

7.8. Publicacion de informacion de las cajas de

compensacion y otras entidades como el SENA

para los colaboradores de la empresa

(informacion sobre vivienda, educacion). 29,41|17,65| 2,94| 5,88|11,76|14,71|17,65(0,00

Fuente: Elaboracion propia
Tabla No.09
Promedio global practicas en porcentaje
SI EXISTE
NE NS NR
1 2 3 4 5

PROMEDIO GLOBAL PRACTICAS 25,46 4,19 3,81| 11,14| 15,04| 25,12 14,37 0,87

Fuente: Elaboracion propia
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7.1 ANALISIS GENERAL DE LA ENCUESTA

La escala de lectura para la encuesta presentada en la tabla No.10 sera
aplicada solo en la evaluacion de aquellas practicas que realmente existen en
JOMAR INVERSIONES S.A.S, se analizara a nivel general por tematica y
luego por cada practica se sumaran los porcentajes en donde los encuestados
le dieron un puntaje de 4 a 5, esto para poder evaluar y dar una calificacion
sobre la percepcion de los colaboradores frente a la practica estructurada por la

empresa.

Tabla No.10

Escala de lectura para la encuesta

Criterio Calificacion

Deficiente: variables con calificacion desfavorable, no
contribuyen con los resultados esperados por la <30
organizacion y requieren acciones correctivas inmediatas.

Malo: Variables con insuficiente nivel de satisfaccion. No
contribuyen en forma suficiente a los objetivos De 30- 49,99%
estratégicos. Algunas variables o aspectos contenidos en
las mismas, deben ser trabajados.

Aceptable: Variables que contribuyen de alguna u otra De 50- 59 99%
forma al logro de los objetivos estratégicos, sin embargo '
presenta la necesidad de realizar muchas mejoras.

Bueno: Variables con nivel de satisfaccién alto que
contribuyen a alcanzar los objetivos estratégicos de la
empresa, se requiere mantener y/o mejorar de forma
continua.

De 60- 79,99%

Excelente: Variables con nivel de satisfaccién superior,
que contribuyen en todos los aspectos a alcanzar los >80%
objetivos estratégicos de la empresa, se requiere
mantener y mejorar de forma continua.

Fuente: Elaboracion propia

Grafica No.01
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Percepcion de los colaboradores frente a las practicas de Responsabilidad
Social Empresarial de JOMAR INVERSIONES S.A.S

Percepcion de los colaboradores sobre las practicas de Responsabilidad Social Empresarial de
Jomar Inversiones 5.A.5,

o
A -

Mo existe Si existe No sabe - No responde

B Percepcion colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en la encuesta de “Percepcion de los colaboradores
frente a las practicas de Responsabilidad Social Empresarial de JOMAR
INVERSIONES S.A.S” arroja resultados favorables, como se puede observar
en la gréfica No.0l1 la cual evalda en términos generales la percepcion que
tienen los colaboradores de la practicas de Responsabilidad Social que se
tienen con ellos en la organizacion; el (59,31%) de las personas encuestadas
perciben que existen programas de R.S.E que de alguna manera los beneficia.
Por otro lado el (25,46%) de los colaboradores consideran que no existen
ciertas practicas de R.S.E al interior de la organizacion que generen beneficios
personales y/o familiares. Por ultimo, el (15,24%) de los colaboradores no
perciben o no saben de la existencia de algunos programas que la empresa

brinde a los colaboradores y a su nucleo familiar.

Grafica No.02
Percepcion de los colaboradores frente a las practicas de Responsabilidad
Social Empresarial de JOMAR INVERSIONES S.A.S
113



Percepcion de los colaboradores sobre las practicas de Responsabilidad Social Empresarial de
Jomar Inversiones S.A.5.

30,00%

2546% 2517%

nnnnn

(R e

Mo existe Deficiente Malo Aceptable Bueno Excelente Mo sabe Mo responde

B Fercepcion colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo al grafico No.02 se puede observar que de las practicas calificadas
como existentes dentro de la organizacion, el (40,16%) son consideradas entre
“‘buenas y excelentes”, conforme al la escala de evaluacion establecida las
practicas en general son catalogadas como MALAS. Por otro lado se encontré
que solo el (8%) de dichas practicas son consideradas entre deficientes y
malas; a pesar de ser este un resultado bajo, la empresa debe tomar
decisiones para mejorar la percepciébn de las practicas que se les esta
asignando una calificacion de “mala” o “deficiente”, mediante acciones
correctivas de largo o mediano plazo, que permitan obtener dicho fin y que

logren beneficiar en mayor medida a los colaboradores.

Tematica 1. Respeto al individuo: equidad y diversidad

Esta tematica comprende los principios y acciones que emprende las empresa,
relacionadas especialmente con la prevencion y sancion de la discriminacion
en el proceso de seleccion del personal, el acoso laboral y el trabajo infantil, asi

como los esfuerzos por crear condiciones que faciliten el balance vida - trabajo.

114



A continuacion se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social

Empresarial orientadas a esta temética:

Tabla No.11

Temética 1: Respeto al individuo: equidad y diversidad

Tabla en porcentaje

TEMATICA 1: RESPETO AL INDIVIDUO: EQUIDAD Y DIVERSIDAD

SI EXISTE
PRACTICA NE NS | NR
1 2 3 4 5

1.1Comunicacidn del reglamento interno de trabajo a
cada uno de los colaboradores 0,00/0,00( 0,00| 2647|35,29|32,35| 5,88(0,00
1.2Igualdad en el proceso de seleccién y promocién de
personal. 5,8812,94(14,71| 8,82|35,29|29,41| 2,94(0,00
1.3Prioridad en el reclutamiento y seleccion de
personas que sean de la region en que opera la
empresa. 20,59|0,00| 2,94(11,76|32,35(20,59|11,76|0,00
1.4Socializacion de las normas o leyes laborales a los
colaboradores. 5,88(0,00|17,65(20,59(23,53|26,47| 5,88|0,00
1.5Permisos remunerados en casos particulares
(Calamidades domésticas, contingencias). 14,7112,94| 0,00| 5,88|29,41|35,29| 8,82(2,94
1.6Comunicacion del codigo de ética y/o conducta a
cada uno de los colaboradores. 20,59(2,94( 0,00(20,59|17,65|26,47|11,76|0,00
PROMEDIO: 11,27(1,47| 5,88|15,69(28,92|28,43| 7,84|0,49

Fuente: Elaboracion propia

Grafica No.03

Tematica 1: Respeto al individuo: equidad y diversidad
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TEMATICA 1: RESPETO AL INDIVIDUO: EQUIDAD Y DIVERSIDAD

11,27%

833%

Mo existe Si existe Mo =abe - No responde

B Fercepcion colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el grafico No.03 “Tematica 1. Respeto al individuo: Equidad y
Diversidad” se puede concluir que el (80,39%) de los colaboradores consideran
como “existentes” el numero total de las practicas (6), por otro lado el (11,27%)
de los encuestados manifiestan que “no existen” y por ultimo el (8,33%)

restante “no sabe o no responde”.

De acuerdo a la tabla No.11 “Tematica 1. Respeto al individuo: Equidad y
Diversidad” se puede observar que de las 6 practicas que comprenden este
primer apartado, el (57,35%) de los encuestados les asignaron una calificacion
entre “buenas y excelentes” por lo tanto, se considera que dichas practicas en
términos generales son ACEPTABLES y que de alguna u otra forma son bien
percibidas por los colaboradores. Por otro lado un (11,27%) de la poblacion
calific6 como inexistentes las practicas de esta tematica, y por ultimo un
(7,84%) de la poblaciébn no saben si existen o no dichas practicas, lo cual
podria ser una desventaja para el colaborador al no disfrutar de los beneficios,

en caso de que la empresa si las lleve a cabo.

Andlisis por préacticas
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1.1 Comunicacién del reglamento interno de trabajo a cada uno de los

colaboradores

La comunicacion del reglamento interno de trabajo a cada uno de los
colaboradores es la practica mejor calificada dentro de esta temética por los
colaboradores, con un (67,65%) entre la calificacion “buena y excelente”, por lo
tanto esta practica es considerada como “BUENA” dentro de la organizacion,
de acuerdo al criterio de evaluacién, lo le permite alcanzar los logros

organizacionales.

Por otra parte se encuentra que un (5.88%) de la poblacion encuestada
manifestd que no sabe o desconoce de la existencia de un reglamento interno,
por lo tanto es conveniente que la organizacion realice una socializacion
periodica de este, para que quienes no lo conocen puedan tenerlo en cuenta y
aprendan la forma correcta de actuar en determinadas situaciones; asimismo
esto también le ayudaré a quienes lo conocen a tenerlo presente y tener clara

la forma como deben reaccionar o comportarse en el &mbito laboral.

1.2 Igualdad en el proceso de seleccién y promocion de personal.

La poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S manifestdé en mayor
medida que si existe la practica de igualdad en el proceso de seleccion y
promocion del personal, con una calificacion de (64,71%) entre “buena y
excelente” por lo tanto es una practica catalogada de acuerdo al criterio de

evaluaciéon como BUENA dentro de esta tematica.

Esto se evidencia en la gran diversidad de la gente que trabaja en los tres
restaurantes y en la planta de produccién, en cuanto a edades, razas,
diferentes ciudades de origen, orientacion sexual, entre otros. Adicional a ello,
varias personas que han ingresado desempefiando un cargo hoy por hoy se

encuentran en uno diferente y de mayor nivel en la escala jerarquica, porque
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han tenido la oportunidad de postularse y por méritos de desempefio y
cumplimiento del perfil solicitado, se les han brindado la oportunidad de ser

promovidos dentro de la organizacion.

Por otro lado, un (5,88%) de la poblacion considera que no existe igualdad en
el proceso de seleccion y promocion del personal y un (2,94%) no sabe si
existe 0 no, en estos mismos items; por lo tanto es importante que la empresa
genere estrategias y planes de accion que puedan mejorar la percepcion de
esta practica por parte de los colaboradores, que exalte el ser y muestre en
mayor medida que la empresa valora y aprecia la diversidad de su gente.

1.3 Prioridad en el reclutamiento y seleccion de personas que sean de la

region en que opera la empresa.

El (52,94%) de la poblacion encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S,
manifestd que si existe “prioridad en el reclutamiento y seleccion de personas
gue son de la regién en que opera la empresa” asignandole una calificacién
entre “buena y excelente”, por lo tanto esta practica es catalogada como

ACEPTABLE dentro de la temaéatica de acuerdo al criterio de evaluacion.

Por otro lado se encontré que el (20,59%) de la poblacién considera que no
existe prioridad en esta practica, posiblemente estas personas tienen este tipo
de percepcién por lo que en la empresa se contrata personal de otras ciudades
o pueblos de origen, ya que al ser los restaurantes enfocados en el sector
pesquero, hay muchas personas que son pertenecientes a las costas del
pacifico colombiano, especialmente el personal de la cocina; también es
importante mencionar que actualmente hay trabajadores venezolanos, que

aunque no son directos, trabajan para la empresa.

Es muy exaltante que JOMAR INVERSIONES S.A.S sea una empresa

incluyente, que le abra la puerta a las personas, no solamente del Valle ni de la
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ciudad de Cali, sino que también se llena de la cultura de la gente originaria de

otros lugares.

Por dltimo se encontré que el (11,76%) de las personas encuestadas no saben
si existe este tipo de prioridad dentro de la organizacion, por lo cual, esta no
solo debe quedarse con la iniciativa de ser incluyente en este aspecto, sino que

también podria difundir y dar a conocer mucho mas esta idea en su interior.

1.4 Socializaciéon de las normas o leyes laborales a los colaboradores.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, se encontré que la practica de
“socializacion de las normas o las leyes laborales” si existe al interior de la
organizacion, donde se le asigno una calificacion del (50%) entre “buena y
excelente” por parte de los colaboradores; de acuerdo al criterio de evaluacion

esta practica es catalogada como ACEPTABLE dentro de la primer tematica.

Por otra parte se encontr6 que el (5,88%) de las personas encuestadas
consideran que esta practica. Pese a que estas cifras no son alarmantes es
necesario que JOMAR INVERSIONES S.A.S mejore su comunicacién en
cuanto a la socializacion y reiteracion de las normas y las leyes laborales que
existen al interior de la organizacion, con el fin de que ninguno de sus
colaboradores este desinformado, y que por el contrario, tenga claro los
mandatos de autoridad y régimen de comportamiento que deben de tener en
cuenta, de esta manera la empresa se puede evitar inconvenientes futuros que
afecten la relacién entre la gerencia y colaboradores o que afecte el clima

laboral.

1.5 Permisos remunerados en casos particulares (calamidades

domésticas, contingencias).

De acuerdo con los resultados de la encuesta, el (64,71%) de la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S, consideran que la practica de
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“permisos remunerados en casos particulares como calamidades domésticas o
incontingencias” si existe y es catalogada como BUENA de acuerdo con el
criterio de evaluacion, ya que los resultados fueron en mayor medida entre las

calificaciones de “buena y excelente”.

Por otro lado se encontré que el (14,71%) de la poblacién no percibe como
existente dicha practica, y el (11,76%) no sabe si existe 0 no, y tampoco
respondieron. De acuerdo a esto, se considera que la empresa debe crear una
politica respecto al tema y socializarla; que la politica abarque todos los
posibles escenarios de calamidades y contingencias a los cuales los
colaboradores se puedan enfrentar en algin momento, ya sean de caracter
laboral o familiar, de esta manera es mucho mas facil que la empresa tenga un
lineamiento de accién claro en caso de que se presenten, y le puedan dar una
atencién solidaria, igualitaria o equitativa a todo su equipo de colaboradores.
Con esto se lograra que la practica se evidencie como existente, y que los
colaboradores estén bien informados de los beneficios y los derechos que
tienen en este tipo de casos, lo que hara indudablemente que se mejore la
percepcion y que los colaboradores sientan el apoyo y preocupacion que la
empresa les brinda.

1.6 Comunicacion del codigo de ética y/o conducta a cada uno de los

colaboradores

La “comunicacion del codigo de ética y/o conducta de cada uno de los
colaboradores” obtuvo un resultado del (44,12%) como existente, con una
calificacion entre “buena y excelente”, por lo tanto esta practica es considerada
como “MALA” de acuerdo con el criterio de evaluacion, que no contribuye en
forma suficiente con los objetivos estratégicos de la organizacion, y requiere de

trabajar en el tema para mejorar.
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En primera instancia, para mejorar la percepcion de esta practica y que
contribuya con los objetivos organizaciones, se considera que la empresa debe
crear un codigo de ética, que sea socializado y este a disposicion de los
colaboradores, para que ellos puedan consultarlo cada que lo necesiten,
requieran o tengan alguna duda, de esta manera se ejerce un patrén de
comportamiento y se puede llevar un control mas organizado y objetivo dentro

de la organizacion.

Por otro lado se encontrd6 que el (20,59%) de las personas encuestadas
consideran que esta practica no existe, y el (11,76%) no saben si existe 0 no.
Si se hace la sumatoria de estos dos items, el resultado de que no existe una
percepcion de esta practica es elevado, por lo tanto se requieren que el area de
Recursos Humanos junto con la gerencia tomen cartas en el asunto y tomen
decisiones para mejorar la percepcion de esta practica, aplicandola
correctamente, una posible solucion es la creacion del codigo de ética para los
colaboradores, socializarlo y darlo a conocer a todos y cada uno de los

miembros de la organizacion.

Comentarios realizados por los colaboradores de la organizacion con

respecto a la primer teméatica del instrumento.

De acuerdo a la pregunta “; Cuales son sus necesidades y/o expectativas en
esta tematica como colaborador de la empresa?”, algunos de los encuestados
manifestaron sus necesidades, sugiriendo a la empresa mas comunicacion
como en el caso del reglamento interno donde esperan una retroalimentacion
que les permita entender y conocer a fondo sus derechos y deberes. Por otro
lado expresan que no tienen un apoyo moral cuando se incapacitan y piensan

gue son mal vistos por enfermarse, y finalmente en un caso agradecen por ser
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tolerantes ante permisos. Se puede evidenciar que existen percepciones
positivas y negativas respecto a las practicas de la primer tematica. Es ahi
donde la alta gerencia debe actuar para mejorar y/o establecer acciones
correctivas que les permitan a los colaboradores sentirse mas a gusto con la

organizacion y con sus puestos de trabajo.

En el siguiente cuadro se identifican las necesidades y/o expectativas que
evidenciaron los colaboradores en la aplicacion de la encuesta, en donde se

muestran de acuerdo a la practica correspondiente.

Tabla No.12

Necesidad y/o expectativa del colaborador tematica 1

NECESIDAD Y/O EXPECTATIVA DEL
PRACTICA COLABORADOR

Hablar mas sobre el reglamento interno de la empresa

1.1Comunicacion del reglamento interno de Conocimiento de la existencia del reglamento interno de
trabajo a cada uno de los colaboradores la empresa, sin embargo no se divulga o socializa.

Constancia del reglamento interno para cada uno de los
colaboradores

Son tolerables con los permisos.

1.5Permisos remunerados en casos particulares
(Calamidades domésticas, contingencias). Los colaboradores no tienen derecho a enfermarse,
porque son considerados malos trabajadores

1.4Socializacién de las normas o leyes laborales

En la empresa hay deberes pero no derechos.
a los colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Tematica 2. Participaciéon de los empleados en la gestion de la empresa

Esta tematica incluye principalmente las practicas de comunicacion al interior
de la empresa que favorecen la participacion de los colaboradores en la
resolucién de conflictos y en la propuesta de ideas Innovadoras. A continuacion
se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social Empresarial

orientadas a esta tematica:

Tabla N0.13

Tematica 2: Participacion de los empleados en la gestion de la empresa

122




Tabla en porcentaje

TEMATICA 2: PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS EN LA GESTION DE LA EMPRESA

SI EXISTE
PRACTICA NE NS | NR

1 2 3 4 5

2.1. Comunicacién interna abierta, rapida y directa. 5,88(0,00( 5,88(23,53|23,53|41,18| 0,00|0,00

2.2. Todos los colaboradores tiene derecho a voz: La
opinion y sugerencia de estos son tenidas en cuenta
por la alta direccion. 5,88(2,94(11,76(26,47|29,41|23,53| 0,00/0,00

2.3. Equipos de trabajo con colaboradores de
diferentes areas para realizar sugerencias a la
empresa. 23,53(5,88| 0,00(23,53(20,59|17,65| 5,88|2,94

2.4. Participacion de los colaboradores en los Comités
que estudian y aprueban las solicitudes de crédito. 29,41|2,94| 8,82(17,65|11,76| 8,82(20,59|0,00

2.5. Participacion de los colaboradores en la
elaboracion del plan carrera. 29,41|0,00| 5,88( 8,82|14,71|17,65(23,53|0,00

2.6. Participacion de colaboradores y directivos en
Comités de Bienestar de los Colaboradores. 26,47(0,00| 0,00(20,59(17,65|14,71|17,65|2,94

PROMEDIO: 20,10|1,96| 5,39(20,10|19,61(20,59|11,27|0,98

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el grafico No.04 “Tematica 2. Participacion de los empleados
en la gestion de la empresa” se puede concluir que el (67,65%) de los
colaboradores consideran como existentes el numero total de las practicas (6),
por otro lado el (20,10%) de los encuestados manifiestan que “no existen” y el

(12,25%) restante “no sabe o no responde”.

De acuerdo a la tabla No.13 “Tematica 2. Participacion de los empleados en la
gestion de la empresa” se puede observar que de las 6 practicas que
comprenden este segundo apartado, el (40,20%) de los encuestados les
asignaron una calificaciéon entre “buenas y excelentes” por lo tanto, se
considera que dichas practicas en términos generales son MALAS, por ende no
son bien percibidas por los colaboradores. Por otro lado un (20,10%) de la
poblacion calificd como inexistentes las practicas de esta tematica, y por ultimo
un (12,25%) de la poblacion no saben si existen o no dichas practicas, y
tampoco respondieron, lo cual podria ser una desventaja para el colaborador al

no disfrutar de los beneficios, en caso de que la empresa si las lleve a cabo.
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Grafica No.04

Tematica 2: Participacion de los empleados en la gestion de la empresa

TEMATICA 2: PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS EN LA GESTION DE LA EMPRESA

20 D"

(LN

Mo existe Si existe No sabe - No responde

B Fercepcion colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis por préacticas

2.1 Comunicacién interna abierta, rdpida y directa.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, se encontrdé que la practica de
“‘comunicacion interna abierta, rapido y directa” si existe y es la mejor percibida
por los colaboradores dentro de esta tematica, ya que se le asigno una
calificacion de (64,71%) entre “buena y excelente” lo que la hace ser una

practica BUENA de acuerdo al criterio de evaluacion.
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Por otra parte se encontr6 que el (5,88%) de la poblacion encuestada
considera que no existe dicha practica al interior de la organizacion. A pesar de
que este valor es muy insignificante, es necesario que la alta gerencia siga
demostrando que el modelo de administracibn que maneja, da cavidad a una
buena comunicacion con los colaboradores, para ello puede disefiar estrategias
metodicas que permita un mayor acercamiento entre los colaboradores y las
directivas, de esta manera se podra mejorar la comunicacion, crear un

ambiente de confianza e indudablemente mejorar la percepcion de la practica.

2.2 Todos los colaboradores tiene derecho a voz: la opinién y sugerencia

de estos son tenidas en cuenta por la alta direccién.

La poblacion encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S manifest6 en mayor
medida que si existe la practica con la cual “todos los colaboradores tienen
derecho a voz...” con una calificacion de (52,94%) entre “buena y excelente”
por lo tanto es una practica catalogada de acuerdo al criterio de evaluacion
como ACEPTABLE dentro de esta tematica.

En esta organizacién los colaboradores tienen la posibilidad de dar
sugerencias y dar a conocer su opinibn en cuanto al mejoramiento e
innovacion, que por lo general corresponde a la realizacion de una tarea o el
mejoramiento de un espacio 0 una instalacion. A pesar de que existe esta
posibilidad, no todos los colaboradores participan 0 se animan a mostrar su
punto de vista, en cierta parte porque no lo consideran necesario 0
simplemente tienen una idea de que dicha practica no existe, tal como se

evidencia en este mismo analisis, con un valor del (5,88%) de la poblacion.

En términos generales la practica no estd mal percibida pero si tiene mucho por
mejorar, es necesario de que la administracion le haga sentir a todos sus
colaboradores que se encuentran en un ambiente participativo, en donde la
opinion de cada uno es valiosa y en caso de haber la posibilidad y la necesidad

pueden llegar a ser escuchados, de esta manera se mejorara la confianza, los
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colaboradores estaran mas activos y criticos ante las oportunidades de mejora
que presente la organizacion, se incentiva la creatividad y la comunicacién

entre los colaboradores y alta gerencia.

2.3 Equipos de trabajo con colaboradores de diferentes é&reas para

realizar sugerencias a la empresa.

En la encuesta los colaboradores de JOMAR INVERSIONES S.AS,
evidenciaron en mayor medida que esta practica es considerada como
existente con (38,24%) entre “buena y excelente”, lo que de acuerdo con el
criterio de evaluacion establecido, es catalogada como una practica MALA

dentro de la segunda temaética.

Por otra parte se encontré que el (23,53%) de la poblacién afirmaron que esta

practica no existe y el (8,82%) no sabe si existe o0 no y tampoco respondid.

De acuerdo a estos resultados que son insatisfactorios, es necesario que la
empresa pueda brindar espacios de acercamiento o trabajos en conjunto con
miembros de diferentes areas, para que haya la posibilidad de una mayor
socializacion entre colaboradores de diferentes cargos; de esta manera habra
una mejor comunicacion y proximidad entre los integrantes de la organizacion.
Esto podria ser muy positivo para la empresa, pues tendra la posibilidad de
encontrar diferentes puntos de vista ante la solucion de cualquier tipo de
problema o necesidad de la organizacion. Es necesario que esta realice planes

de accién para mejorar la percepcidn en cuanto a esta practica.

2.4 Participacion de los colaboradores en los comités que estudian y

aprueban las solicitudes de crédito.

El valor méas elevado en la calificacion fue del (29,41%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifest0 que no existe una

practica de “Participacion de los colaboradores en los comités que estudian y
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aprueban las solicitudes de crédito”, también un (20,59%) expres6 no saber

sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizaciéon realmente no ha

definido esta practica hacia los colaboradores.

2.5. Participacion de los colaboradores en la elaboracion del plan carrera.

De acuerdo a la poblacion encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S.,
frente a la practica de “Participacion de los colaboradores en la elaboracion del
plan carrera” un (29,41%) manifiesta que no existe y un (23,53%) que no sabe

sobre la misma.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta préactica hacia los colaboradores.

2.6 Participacion de colaboradores y directivos en comités de bienestar
de los colaboradores.

En la encuesta realizada en JOMAR INVERSIONES S.A.S., el (32,36%) de los
encuestados califica como existente entre “buena y excelente” la practica
“participacion de los colaboradores y directivos en comités de bienestar de los
colaboradores”, por otro lado el (20,59%) la percibe como “aceptable” y el

(47,05%) restante manifiesta que “no existe, no sabe o no responde”.

De acuerdo al criterio de evaluacion establecido, esta practica seria catalogada
como MALA. Conforme al andlisis previo al interior de la empresa, hay que
tener en cuenta que los colaboradores participantes en los comités con los
directivos son del area administrativa y lideres de punto, los cuales tocan
puntos vitales para el bienestar del personal, no obstante cuando los temas son

mas profundos solo son tocados entre directivos y recursos humanos.
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Comentarios realizados por los colaboradores de la organizacién con
respecto a la segunda tematica del instrumento

De acuerdo a la pregunta “; Cuales son sus necesidades y/o expectativas en
esta tematica como colaborador de la empresa?”, algunos de los encuestados
manifestaron que los trabajadores no son tenidos en cuenta, asi como su
opinion, que en muchos de los casos no pueden defenderse cuando se les
cuestiona algo en el momento que son llamados a descargos. Se evidencia que
hay personas que estdn desinformados porque desconocen el comité
estratégico que hay dentro de la organizacion y tampoco los procesos
adelantados en cuanto al SG- SST. Finalmente expresan como necesidad de

gue se fomente mas el trabajo en equipo y el liderazgo.

Ponerle cuidado a este tipo de comentarios, seria una herramienta util para la
organizacién en cuanto a planes de mejora, porque son los principales puntos a
los cuales se deben de corregir para mejorar la relacion laboral entre directivos

y colaboradores.

En el siguiente cuadro se identifican las necesidades y/o expectativas que
evidenciaron los colaboradores en la aplicacion de la encuesta, en donde se

muestran de acuerdo a la practica correspondiente.

Tabla No.14

Necesidad y/o expectativa del colaborador temética 2

NECESIDAD Y/O EXPECTATIVA DEL
PRACTICA COLABORADOR

No tiene en cuenta los trabajadores.

2.2. Todos los colaboradores tiene derecho a voz: La |Muchas veces no tienen en cuenta la opinion de los
opinién y sugerencia de estos son tenidas en cuenta |trabajadores

por la alta direccién. No existe el derecho a opinar, tampoco existe el
derecho de defenderse en el momento de ser
llamados a descargos.

2.3. Equipos de trabajo con colaboradores de
diferentes areas para realizar sugerencias a la
empresa.

Se deberia realizar talleres de liderazgo y trabajo
en equipo.

2.6. Participacion de colaboradores y directivos en No se sabe si existen comités, y no existe salud
Comités de Bienestar de los Colaboradores. ocupacional.
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Tematica 3. Distribucion de los beneficios de la empresa

Esta tematica incluye las politicas y acciones de la empresa orientadas a los

colaboradores para acceder a beneficios que mejoren su calidad de vida. A

continuacion se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social

Empresarial orientadas a esta tematica:

Tabla No.15

Temética 3: Distribucion de los beneficios de la empresa

Tabla en porcentaje

TEMATICA 3: DISTRIBUCION DE LOS BENEFICIOS DE LA EMPRESA

SI EXISTE
PRACTICA NE NS | NR
1 2 3 4 5

3.1.Bonificacién mensual por antigliedad del
colaborador en la empresa 23,53 2,94| 0,00(11,76(20,59|35,29| 5,88|0,00
3.2. Bonificaciones extralegales entregadas a fin de
mes a los colaboradores (dinero, bonos de consumo). (29,41| 5,88|11,76|11,76| 5,88|23,53|11,76(0,00
3.3.Créditos sin interés para colaboradores. 5,88| 0,00| 2,94| 5,88|17,65|55,88| 8,82(2,94
3.4. Celebracion de fechas especiales como: amor y
amistad, el dia del padre y el dia de la madre, que
incluyen detalle para los colaboradores. 11,76| 5,88 2,94(17,65(26,47|32,35| 2,94|0,00
3.5. Celebracion colectiva y mensual de los
cumpleafios de los colaboradores, con derecho cada
uno de escoger un plato de la carta. 2,94| 2,94| 0,00| 0,00|17,65|73,53| 2,94(0,00
3.6. Integracién anual para todos los colaboradores en
una finca o en un sitio escogido por ellos mismos
mediante una encuesta, con el objetivo de tener un
dia de esparcimiento y recreacion, que va
acompafiado de rifas y reconocimientos. 0,00( 0,00( 5,88 5,88|14,71|67,65| 5,88|0,00
3.7. Celebracion de fin de afio para los colaboradores,
que va acompafado de rifas y reconocimientos. 0,00( 0,00( 0,00| 8,82|17,65|67,65| 5,88|0,00
3.8. Descuentos del 20% para los colaboradores en el
consumo dentro de los restaurantes. 0,00| 2,94| 0,00 0,00(20,59|70,59| 2,94|2,94
3.9. Concursos realizados en diferentes areas de la
empresa (cocina, produccion, area administrativa) con
el objetivo de premiar el mejor desempefio. 17,65| 2,94| 5,88(20,59( 2,94|29,41|20,59|0,00
3.10. Distribucion de las propinas a todo el personal
de la empresa, mediante porcentajes especificos
dependiendo del cargo. 0,00| 0,00( 0,00| 8,82|32,35|55,88| 0,00(2,94
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3.11.Bono de incentivo a todos los colaboradores en

Funcion de los resultados de la empresa. 38,24(14,71| 2,94| 2,94|14,71(11,76(14,71|0,00
3.12. Bonificaciones extralegales entregadas al final

del afo a los colaboradores. 29,41|11,76( 2,94|11,76| 8,82|17,65|14,71(2,94
3.13. Prima de vacaciones adicional para los

colaboradores. 44,12| 2,94| 0,00| 0,00| 8,82(23,53(17,65|2,94
3.14. Bonificaciones segun la antigliedad del

colaborador en la empresa. 35,29( 5,88| 0,00| 5,88|14,71(17,65(11,76|8,82
3.15. Ayudas para vivienda. 47,06 5,88| 2,94| 5,88| 5,88 2,94(29,41|0,00
3.16. Créditos para seguros (De vida y para

vehiculos). 50,00 2,94| 2,94| 0,00| 5,88 2,94(35,29|0,00
3.17. Apoyo de la empresa al Fondo de empleados. |47,06( 5,88 0,00( 0,00| 5,88| 2,94|38,24|0,00
PROMEDIO: 22,49 4,33( 2,42| 6,92|14,19|34,78|13,49(1,38

Fuente: Elaboracion propia

Grafica No.5

Temética 3: Distribucién de los beneficios de la empresa
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TEMATICA 3: DISTRIBUCION DE LOS BENEFICIOS DE LA EMPRESA

14,88%

Mo existe Si existe Mo sabe - Mo responde

B Fercepcion colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el grafico No.05 “Tematica 3. Distribucion de los beneficios de
la empresa” se puede concluir que el (62,63%) de los colaboradores
consideran como “existentes” el nimero total de las practicas (17), por otro lado
el (22,49%) de los encuestados manifiesta que “no existen” y el (14,88%)

restante “no sabe o no responde”.

De acuerdo a la tabla No.15 “Tematica 3. Distribucion de los beneficios de la
empresa” se puede observar que de las 17 practicas que comprenden este
tercer apartado, el (48,96%) de los encuestados les asignaron una calificacion
entre “buenas y excelentes” por lo tanto, se considera que dichas practicas en
términos generales son MALAS, por ende no son bien percibidas por los
colaboradores. Por otro lado un (22,49%) de la poblacion calific6 como
inexistentes las practicas de esta tematica, y por ultimo un (14,88%) de la
poblacién no saben si existen o no dichas practicas, y tampoco respondieron, lo
cual podria ser una desventaja para el colaborador al no disfrutar de los
beneficios, en caso de que la empresa si las lleve a cabo.

Andlisis por préacticas
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3.1 Bonificacion mensual por antigiiedad del colaborador en la empresa

En la encuesta los colaboradores de JOMAR INVERSIONES S.AS,
evidenciaron en mayor medida que esta practica es considerada como
existente con (55,88%) entre “buena y excelente”, lo que de acuerdo con el
criterio de evaluacion establecido, es catalogada como una practica
ACEPTABLE dentro de la tercer tematica.

Por otra parte se encontré que un porcentaje elevado de la poblacion considera
que dicha practica no existe (23,53%), y un (5,88%) no sabe si existe 0 no.
Teniendo en cuenta que dicha préactica si es llevada a cabo realmente por la
organizacién, un porcentaje elevado de la poblacién (29,41%) no la percibe, por
ende es necesario que la organizacion la comunique a sSus nuevos
colaboradores en el momento de la induccién, para que tengan en cuenta que
por antigiiedad de un determinado niumero de afios de trabajo se dan ciertas
bonificaciones, de esta manera las personas pueden generar mayor interés por
Su cargo y su trabajo, comprometiéndose mas con la organizacion. Adicional a
ello también es necesario que practicas de RSE como estas, sean
comunicadas a todo el personal de la organizacién para que sepan que existe y
gue depende de su permanencia en esta, podrian llegar a acceder a este tipo

de de beneficios.

3.2 Bonificaciones extralegales entregadas a fin de mes a los

colaboradores (dinero, bonos de consumo)

De acuerdo a los resultados de la encuesta, se encontro que el (29,42%) de los
colaboradores objeto de estudio en JOMAR INVERSIONES S.A.S, consideran
que la practica de “bonificaciones extralegales entregadas a fin de mes a los
colaboradores” no existe, siendo este el resultado mas elevado en la
evaluacion. Por otro lado se encontré que el (29,41%) de los encuestados
consideran esta practica como existente, con una calificacion entre “buena y

excelente”, y finalmente se encontré que un (11,76%) de la poblacién no saben
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si existe 0 no. Con respecto al (29,41%) de los encuestados que manifestd que
esta practica si existe y la califican entre “buena y excelente”, y de acuerdo con
el criterio de calificacion establecido es catalogada como una practica
DEFICIENTE.

Los resultados ante esta practica son muy variados y a la vez elevados en
cuanto a sus valores de confirmacion. De acuerdo al analisis previo que se
realizd a la organizacion, se confirma que dicha practica si existe, pero no es
percibida por todos los colaboradores de la organizacion, la causa principal del
no conocimiento de esta, puede ser porque las bonificaciones extralegales no
son concebidas en todos los cargos. A pesar de ello, se considera que este tipo
de practicas deben ser comunicadas en el momento de la induccion, ya que el
personal podria generar interés para acceder a este tipo de beneficios,
demostrandolo en su buen desempefio y en la motivacién para escalar dentro

de la organizacion.

3.3 Créditos sin interés para colaboradores

La poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S manifesté en mayor
medida que si existe la practica “créditos sin interés para colaboradores”, con
una calificacién de (73,53%) entre “buena y excelente” por lo tanto es una
practica catalogada de acuerdo al criterio de evaluacion como BUENA dentro
de esta tematica. Por otro lado, el (5,88%) indico que no existe y un (8,82%) no

sabe nada respecto al tema.

A pesar de que el porcentaje <en no existe y no sabe> es muy insignificante, es
necesario que la alta gerencia siga demostrando que el modelo de
administracion que maneja, da cavidad a una buena comunicacién y escucha
para los colaboradores, que su capital de trabajo es muy importante y no
exclusivamente en el ambito laboral, sino que también se preocupa por su
bienestar y por el desarrollo normal de sus vidas. Los colaboradores no estan

exentos de que en alguin momento se lleguen a enfrentar ante situaciones
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dificiles y/o de necesidad en su plano personal, que podrian llegar a afectar
significativa su rendimiento en el trabajo, por ende, la organizacién se veria

perjudicada.

Es por este motivo que la empresa debe disefar estrategias metddicas que
permitan un mayor acercamiento entre los colaboradores y las directivas, de
esta manera se podra mejorar la comunicacion, dar a conocer este tipo de
beneficios que existen, pero que no todo el personal conoce, con esto es
mucho més facil crear un ambiente de confianza, e indudablemente habréa una

mejora en cuanto a la percepcion de esta préactica.

3.4 Celebraciéon de fechas especiales como: amor y amistad, el dia del

padre y el dia de la madre, que incluyen detalle para los colaboradores

De acuerdo con los resultados de la encuesta, se encontrdé que la practica de
“celebracion de las fechas especiales... que incluyen detalle para los
colaboradores” si existe al interior de la organizacion, donde se le asigné una
calificacion del (58,82%) entre “buena y excelente” por parte de los
colaboradores; de acuerdo al criterio de evaluacion esta practica es catalogada

como ACEPTABLE dentro de la tercera tematica.

Por otro lado, se encontr6 que el (11,76%) de la poblacibn encuestada
considera que dicha practica no existe, y un (2,94%) no sabe si existe 0 no. De
acuerdo al analisis previo que se realiz6 dentro de la organizacion, se
considera que el resultado del (11,76%) se debe a que varias de las personas
encuestadas llevan menos de seis meses dentro de la organizacion, motivo por
el cual (y posiblemente) no han tenido la oportunidad de vivenciar este tipo de
fechas especiales dentro de la organizacién. En cuanto al (2,94%) se le
atribuye también al personal mas nuevo de la organizacion, que ademas de no
haber vivenciado estas fechas especiales, no fueron informados en el proceso
de induccion sobre este tipo de beneficios que si ofrece la empresa para sus

colaboradores.
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3.5 Celebracion colectiva y mensual de los cumpleafios de los

colaboradores, con derecho cada uno de escoger un plato de la carta

La “celebracion colectiva y mensual de los cumpleafios de los colaboradores...”
es una de las dos practicas mejor calificada dentro de esta tematica por los
colaboradores, como existente, con un (91,18%) entre la calificacion “buena y
excelente”, por lo tanto, esta practica es considerada como EXCELENTE
dentro de la organizacion, de acuerdo al criterio de evaluacion; lo que le
permite a la organizacion alcanzar sus logros, mantener a su personal

motivado, comprometido, y con un nivel de satisfaccion alto ante este practica.

Por otro lado, un porcentaje reducido del (2,94%) consideran que esta practica
no existe, y una cifra igual a la anterior consideran que no sabe si existe o no.
De acuerdo al analisis previo que se realizdé en la empresa, se encontré que
varios de los encuestados llevaban laborando un tiempo inferior a seis meses,
motivo por el cual (y posiblemente) ain no han vivenciado este tipo de
celebracion colectiva dentro de la organizacion. A pesar de que las cifras para
los items de <no existe> y <no sabe> son muy inferiores, demuestra que en el
proceso de induccion de la empresa, al colaborador no se le informa en su
totalidad, todo lo concerniente de la empresa y que no debe ser exclusivo en
cuanto a las instrucciones operativas o de las funciones de cada cargo; sino
que se evidencia que no hay una informacién completa y detallada de los
posibles beneficios e incentivos a los cuales tienen derecho los colaboradores y
gue de alguna u otra forma les permite sentirse mas a gusto y motivados en su

trabajo.

3.6 Integracion anual para todos los colaboradores en una finca o en un

sitio escogido por ellos mismos mediante una encuesta, con el objetivo
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de tener un dia de esparcimiento y recreacion, que va acompafado de

rifas y reconocimientos

La poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S manifesté en mayor
medida que si existe la practica de “integracion anual para los colaboradores en
una finca o en un sitio escogido por ellos mismos mediante una encuesta...”,
con una calificacion de (82,35%) entre “buena y excelente” por lo tanto es una
practica catalogada de acuerdo al criterio de evaluacion como EXCELENTE

dentro de esta tematica.

Por otro lado, se encontro el (5,88%) de la poblaciéon encuestada no sabe si
existe 0 no dicha préctica, este resultado posiblemente es dado por aquellas
personas que llevan poco tiempo en la empresa y no han participado de alguna
integracion anual, ademés de ello que en el proceso de induccién a la empresa
y socializacion con los comparfieros de trabajo, no les fue informada esta

practica que si se lleva a cabo.

3.7 Celebracion de fin de afio para los colaboradores, que va acompafiado

de rifas y reconocimientos.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, se encontrdé que la practica de
“celebracion de fin de afo para los colaboradores que va acompafado de rifas
y reconocimientos”, se le asigné una calificacion del (85,3%) entre “buena vy
excelente” por parte de los colaboradores; de acuerdo al criterio de evaluacion

esta practica es catalogada como EXCELENTE dentro de la tercera tematica.

Por otro lado se encuentra que un (8,82%) califica la practica como aceptable y
un (5,88%) no sabe si existe 0 no. Aungue el porcentaje de percepcion es alto
por parte de los colaboradores, estas dos Ultimas calificaciones pueden
expresar que la organizacion debe fortalecer la divulgacion de todos los
beneficios que tiene hacia los colaboradores al momento de la induccion de un

nuevo trabajador, como también retroalimentar los mismos cada cierto periodo
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de tiempo, asi tanto los colaboradores mas antiguos sepan de los nuevos
incentivos y los recién contratados saben que pueden esperar.

3.8 Descuentos del 20% para los colaboradores en el consumo dentro de

los restaurantes

De acuerdo a la poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. el
(91,18%) califico entre “buena y excelente” la practica de “descuentos del 20%
para los colaboradores en el consumo dentro de los restaurantes”, por lo tanto
este beneficio de la empresa hacia los colaboradores es catalogado como
EXCELENTE en la escala de calificacion establecida, lo que permite a la
organizaciéon mantener a su personal motivado, comprometido, y con un nivel

de satisfaccion alto ante esta practica.

No obstante el (2,94%) la califica como deficiente y un (5,88%) no sabe o no
responde acerca de esta practica, es posible que algunos de los colaboradores
no hayan recibido puntualmente la informacion acerca de este incentivo, por
eso es importante que en el proceso de induccién de la organizacién sea
ampliamente divulgado los beneficios que pueden obtener los colaboradores,
como también que existan los espacios para una constante retroalimentacion y

asi todos puedan disfrutar del beneficio.

3.9 Concursos realizados en diferentes areas de la empresa (cocina,
produccion, area administrativa) con el objetivo de premiar el mejor

desempefio

De acuerdo a los resultados de la encuesta, la practica “concursos realizados
en diferentes areas de la empresa (cocina, produccion, area administrativa)...”
fue calificada entre “buena y excelente” con un (32,35%), entre deficiente, mala
y aceptable con un (29,41%), no existe con un (17,65%) y no sabe sobre el
tema con un (20,59%).
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Estas calificaciones evidencian que existe una gran desinformacion acerca de
esta practica en la empresa, no hay una percepcion clara sobre si existe 0 no
por parte de los colaboradores. De acuerdo al analisis previo este beneficio
existio por algun tiempo en la organizacion, hoy en dia las personas que lo
obtuvieron o participaron en estos premios no recibieron la retroalimentacién
adecuada en el momento que se clausuré. Por eso es muy importante
comunicar inmediatamente por parte de los responsables de la empresa hacia
los colaboradores que practicas ya no se realizaran, esto para evitar
confusiones, malos comentarios 0 esperas innecesarias tanto para el personal
antiguo como para el nuevo. La organizacion puede establecer periodos en
donde se premie el mejor desempefio, explicando la estructura y aclarando las
fechas de inicio y fin, para que los colaboradores sean concientes de la
existencia del incentivo y que depronto no se sientan desmotivados al no saber

que el beneficio dejo de existir sin previo aviso.

3.10 Distribucién de las propinas a todo el personal de la empresa,

mediante porcentajes especificos dependiendo del cargo.

La poblacion encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. expresO que la
practica “distribuciéon de las propinas a todo el personal de la empresa,
mediante porcentajes especificos dependiendo del cargo” si existe y la califico
entre “buena y excelente” con un (88,23%), por lo tanto esta practica es
catalogada como EXCELENTE de acuerdo al criterio de evaluacién

establecido.

Aunque la percepcién de los colaboradores es excelente, el (8,82%) de los
encuestados la califican como aceptable, y a pesar de que este porcentaje es
bajo, es necesario que los directivos y encargados de la comunicacion de estos
beneficios hacia los colaboradores informen al personal nuevo y antiguo, de
como esta estructurado este beneficio y estén atentos a solucionar las dudas

que se presenten, como también de escuchar las sugerencias, ya que
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posiblemente a algunos empleados no fue muy clara la informacién entregada

por parte de la organizacion.

3.11 Bono de incentivo a todos los colaboradores en funcion de los

resultados de la empresa

El valor méas elevado en la calificacion fue del (38,24%), en la cual la poblacién
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “bono de incentivo a todos los colaboradores en funcién de los
resultados de la empresa”, también un (14,71%) expresé no saber sobre el

tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha
definido esta préactica hacia los colaboradores. Sin embargo la alta gerencia
junto a los socios podrian establecer indicadores que les permita otorgar
beneficios a los colaboradores cuando la empresa este en un alto nivel de
productividad, haciendo sentir al capital humano parte del crecimiento de la
misma, asi tendrian al personal mas a gusto y altamente motivado en su

trabajo.

3.12 Bonificaciones extralegales entregadas al final del afio a los

colaboradores

De acuerdo a la poblacion encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S.,
frente a la practica de “bonificaciones extralegales entregadas al final del afio a
los colaboradores” un (29,41%) manifiesta que no existe, este porcentaje es el
mas alto en la percepcion de los colaboradores, a pesar de que otra parte del
personal afirma que existe este beneficio posiblemente puede estar generado
por la confusién de no saber exactamente que ofrece la empresa hacia sus
colaboradores.

Conforme al analisis previo que se hizo al interior de la empresa, esta por ser

una PYME audn no tiene el capital suficiente para otorgar este incentivo. El
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resultado de la percepcion en esta practica evidencia y confirma que la
organizacion realmente no ha definido esta practica hacia los colaboradores.

3.13 Prima de vacaciones adicional para los colaboradores

El valor méas elevado en la calificacion fue del (44,12%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “prima de vacaciones adicional para los colaboradores”, también un

(17,65%) expreso6 no saber sobre el tema.

De acuerdo al andlisis previo que se realiz6 al interior de la empresa, esta por
ser una PYME aun no tiene el capital suficiente para otorgar este incentivo. El
resultado de la percepcion en esta practica evidencia y confirma que la
organizacion realmente no ha definido esta practica hacia los colaboradores.

3.14 Bonificaciones segun la antigiedad del colaborador en la empresa

En la encuesta el porcentaje mas alto en la calificacién fue de un (35,29%),
donde los colaboradores de JOMAR INVERSIONES S.A.S, manifestaron que
“no existe” la practica de “bonificaciones segun la antigiedad del colaborador
en la empresa”, por otra parte el (20,58%) de los encuestados “no sabe” o “no
responde” en la percepcion de los colaboradores sobre esta practica dentro de

la tercer tematica.
El resultado de la poblacion encuestada con respecto a esta practica, evidencia
que la empresa no ha definido ningun otro incentivo por el tiempo que lleva un

colaborador trabajando en JOMAR INVERSIONES S.A.S. a parte de la

bonificacion mensual por antigliedad.

3.15 Ayudas para vivienda
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La poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. en un (47,06%)
manifestd que “no existe” la practica de “ayudas para vivienda” hacia los
colaboradores, por otro lado el (29,41%) de los encuestados expresé no saber

sobre este tema.

El resultado de la percepcion en esta practica evidencia y confirma que la
organizacion realmente no ha definido este beneficio hacia los colaboradores,
pero cabe resaltar que la organizacién utiliza los medios posibles para brindar

la informacidn pertinente que brindan las cajas de compensacion.

De acuerdo al andlisis previo que se realiz6 al interior de la empresa, esta por

ser una PYME auln no tiene el capital suficiente para otorgar este incentivo.

3.16 Créditos para seguros (de vida y para vehiculos)

En la encuesta el porcentaje mas alto en la calificacion fue de un (50,00%),
donde los colaboradores de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestaron que
“no existe” la practica de “créditos para seguros (de vida y para vehiculos)”, por
otra parte el (35.29%) de los encuestados “no sabe” sobre esta practica dentro

de la tercer tematica.

El resultado de la percepcion en esta practica evidencia y confirma que la
organizacion realmente no ha definido esta practica hacia los colaboradores.
Conforme al analisis previo que se hizo al interior de la empresa, esta por ser
una PYME aun no tiene el capital suficiente para otorgar este incentivo, sin
embargo los directivos han dispuesto créditos directos hacia los colaboradores
de libre inversibn que pueden ser descontados por ndémina, el monto de los

mismos va ligado a la capacidad de pago del empleado.

3.17 Apoyo de la empresa al fondo de empleados
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De acuerdo a la poblacion encuestada en JOMAR INVERSIONES S.A.S., el
(47,06%) califico como “no existente” la practica de “apoyo de la empresa al
fondo de empleados” y por otro lado el (38,24%) de los encuestados no sabe
sobre la misma. Este resultado confirma que dentro de la organizacion

actualmente no existe un fondo de empleados.

Es importante que la empresa contribuya e incentive a la creacion de un fondo
para que los colaboradores tengan mas alternativas y beneficios con respecto a
temas vinculados a préstamos, salud, recreacion, educacién, actividades que
involucren a las familias, vivienda, ahorro. Por tal razon cada paso en que la
empresa esté dispuesta a favorecer de alguna forma a los colaboradores,
permitira contribuir al desarrollo de los mismos y sin lugar a dudas se vera
reflejado en el resultado de las actividades laborales que impulsard a cumplir

los objetivos propuestos por la organizacion.

Comentarios realizados por los colaboradores de la organizacién con

respecto a la tercer tematica del instrumento

De acuerdo a la pregunta “; Cuales son sus necesidades y/o expectativas en
esta tematica como colaborador de la empresa?”, algunos de los encuestados
manifestaron que se han desmejorado o eliminando ciertos beneficios, como la
premiacion al mejor desempefio y los concursos, sugieren que el destino del
paseo anual sea escogido entre todos y no solo por los directivos, que sean
mas valorados mediante la retribucion por antigledad y cargos, y que los

bonos sean de mayor valor a fin de afio.

Una necesidad que se manifestd en esta tematica es que el personal del area
administrativa deberia hacer parte también de mayores beneficios como
bonificaciones, y salario emocional para estar mas motivados. Como
sugerencia, que la empresa les ayude con la gestion de viviendas propias. Por

ultimo también se mencionan comentarios positivos como “excelentes paseos”.

142



Es importante que la empresa revise los comentarios que realizan a su
personal, evalien las situaciones y puedan ver de qué forma brindarles
mayores beneficios, asi las personas pueden rendir mas en su trabajo y

generar mayores ingresos para la organizacion.

En el siguiente cuadro se identifican las necesidades y/o expectativas que

evidenciaron los colaboradores en la aplicacion de la encuesta, en donde se

muestran de acuerdo a la practica correspondiente.

Tabla no.16

Necesidad y/o expectativa del colaborador tematica 3

PRACTICA

NECESIDAD Y/O
EXPECTATIVA DEL
COLABORADOR

3.1.Bonificacién mensual por antigliedad del colaborador en la
empresa

Mayor retribucion por
antigliedad y cargo.

3.2. Bonificaciones extralegales entregadas a fin de mes a los
colaboradores (dinero, bonos de consumo).

El area administrativa deberia
recibir bonificaciones como
parte motivacional.

3.3. Créditos sin interés para colaboradores.

Se sabe que prestan dinero, lo
gue se desconoce es si esto es
con interés o sin interés.

3.4. Celebracion de fechas especiales como: amor y amistad, el dia
del padre y el dia de la madre, que incluyen detalle para los
colaboradores.

El &rea administrativa deberia
hacer parte de celebraciones
como parte motivacional.

3.9.Concursos realizados en diferentes areas de la empresa (cocina,
produccion, area administrativa) con el objetivo de premiar el mejor
desempefio

Antes se realizaban concursos
para premiar el mejor
desempefio.

3.6. Integracion anual para todos los colaboradores en una
finca o en un sitio escogido por ellos mismos mediante una
encuesta, con el objetivo de tener un dia de esparcimiento y
recreacion, que va acompafiado de rifas y reconocimientos.

No tienen en cuenta al
colaborador para escoger el
lugar de la integracién anual.

El paseo anual lo escogen los
directivos.

Excelentes paseos.

3.15. Ayudas para vivienda.

Para vivienda no ayudan, pero
podria darse la opcidn.

Que se otorgue ayudas para
casa.

3.11. Bono de incentivo a todos los colaboradores en funcién de los
resultados de la empresa.

Valorar mas la colaboraciéon de
los empleados.

143




Que al incrementar las ventas
mejoren los beneficios.

Bonos para que el trabajador
se sienta incentivado

3.12. Bonificaciones extralegales entregadas al final del afio a los

colaboradores.

Bonificacién adicional cada afo

Fuente: Elaboracion propia

Temaética 4. Desarrollo profesional y empleabilidad

Esta tematica incluye las practicas orientadas a mejorar el nivel de formacion y

desarrollo de los colaboradores dentro de la empresa y para el entorno laboral.

A continuacion se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social

Empresarial orientadas a esta temética:

Tabla No.17
Temética 4: Desarrollo profesional y empleabilidad

Tabla en porcentaje

TEMATICA 4: DESARROLLO PROFESIONAL Y EMPLEABILIDAD

SI EXISTE
PRACTICA NE NS | NR
1 2 3 4 5

4.1. Capacitacion de colaboradores, en temas que le
competen y le aportan a la empresa para su buen
desarrollo y gestion. 20,59(11,76|0,00|26,47| 8,82|23,53| 8,82(0,00
4.2. Flexibilidad de horario para permitir que los
colaboradores puedan estudiar. 8,82| 0,00(2,94(11,76(14,71|50,00|11,76/0,00
4.3. Capacitaciones de formacion personal (temas
diferentes a lo laboral). 38,24( 5,88(2,94|23,53| 2,94|11,76|14,71(0,00
4.4. Reclutamiento interno en vacantes de la empresa,
lo que permite que los colaboradores puedan ascender
dentro de ella. 8,82| 2,94|2,94|17,65|32,35|17,65|17,65(0,00
4.5.Planes de capacitacién por competencias 38,24( 0,00/8,82|14,71|11,76|14,71|11,76(0,00
4.6. Becas o auxilios de estudio (Educacion basica,
media, complementarios, superiores o postgrados). 64,71| 8,82|0,00| 0,00| 0,00| 5,88/|20,59(0,00
PROMEDIO: 29,90| 4,90|2,94(15,69(11,76|20,59|14,22|0,00

Fuente: Elaboracion propia
Grafica No.06

Tematica 4: Desarrollo profesional y empleabilidad
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TEMATICA 4: DESARROLLO PROFESIONAL Y EMPLEABILIDAD

(=)

=]
[=]
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Mo existe Si existe Mo sabe - Mo responde

B Fercepcion colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el grafico No.06 “Tematica 4. Desarrollo profesional y
empleabilidad” se puede concluir que el (55,88%) de los colaboradores
consideran como existentes el nimero total de las préacticas (6), por otro lado el
(29,90%) de los encuestados manifiestan que “no existen” y el (14,22%)

restante “no sabe o no responde”.

De acuerdo a la tabla No.17 “Tematica 4. Desarrollo profesional y
empleabilidad” se puede observar que de las (6) practicas que comprenden
este cuarto apartado, el (32,35%) de los encuestados les asignaron una
calificacién entre “buenas y excelentes” por lo tanto, se considera que dichas
practicas en términos generales son MALAS, por ende no son bien percibidas
por los colaboradores. Por otro lado un (29,90%) de la poblacion calificé como
inexistentes las practicas de esta tematica, y por ultimo un (14,22%) de la
poblacién no saben si existen o no dichas practicas, y tampoco respondieron, lo
cual podria ser una desventaja para el colaborador al no disfrutar de los
beneficios, en caso de que la empresa si las lleve a cabo.

Andlisis por tematicas
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4.1 Capacitacion de colaboradores, en temas que le competen y le
aportan a la empresa para su buen desarrollo y gestién

De acuerdo con la poblacion encuestada en JOMAR INVERSIONES S.A.S,, el
(32,35%) percibe entre “buenas y excelentes” la practica de “capacitacion de
colaboradores, en temas que le competen y le aportan a la empresa para su
buen desarrollo y gestién”, por lo tanto y de acuerdo con la escala de
evaluacion establecida estas practicas son catalogadas como MALAS dentro

de la cuarta tematica.

Por otro lado los encuestados califican esta practica como “aceptable” con un
(26,47%) y como “no existentes” con un (20,59%). De acuerdo al analisis previo
en el interior de la organizacion es posible que estas bajas calificaciones estan
dadas porque la empresa no ha comunicado en su totalidad la existencia de
estas capacitaciones para sus colaboradores. La organizacion debe mejorar en
la comunicacion hacia sus trabajadores, por eso es importante que estas
practicas sean divulgadas en el momento de la induccién, para que el nuevo
personal este informado de que la organizacion tiene planificado actividades
que le permiten al colaborador mejorar su desempefio con respecto a sus

funciones e impulsen el buen desarrollo y gestion dentro de la empresa.

4.2 Flexibilidad de horario para permitir que los colaboradores puedan
estudiar

En la empresa JOMAR INVERSIONES S.A.S. el (64,71%) de los encuestados
manifestaron que la practica “flexibilidad de horario para permitir que los
colaboradores puedan estudiar” se encuentra entre “buena y excelente” lo que
corresponde a una calificacion segun lo establecido como una practica BUENA

dentro de la cuarta tematica.

Por otro lado el (8,82%) de la poblacion encuestada expresa que “no existe”,

mientras que el (11,76%) indico que “no sabe” sobre el tema. Posiblemente la
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percepcion no es excelente, porgue existen algunos cargos en donde no se
pueden ajustar las jornadas de trabajo como los casos particulares del area de

la cocina y los cajeros.

A pesar de que un (20,58%) de los encuestados desconoce la practica, la
empresa JOMAR INVERSIONES S.A.S. segun el analisis previo que se realizd
al interior de la misma, ha demostrado que esta comprometida y que ha
liderado el apoyo para que la mayoria de los colaboradores puedan estudiar,
mediante la flexibilidad en los horarios laborales. Para la organizacién es
importante que las personas puedan desarrollarse profesionalmente y que sea

de gran motivacion trabajar en la empresa.

4.3 Capacitaciones de formacion personal (temas diferentes a lo laboral)

El valor mas elevado en la calificacion fue del (38,24%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “Capacitaciones de formacion personal (temas diferentes a lo

laboral)”, también un (14,71%) expresd no saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacion realmente no ha

definido esta préactica hacia los colaboradores.

4.4 Reclutamiento interno en vacantes de la empresa, lo que permite que

los colaboradores puedan ascender dentro de ella

El (50%) de la poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S,
manifestdé que si existe un “Reclutamiento interno en vacantes de la
empresa...” asignandole una calificacion entre “buena y excelente”, por lo
tanto, esta practica es catalogada como ACEPTABLE dentro de la tematica de

acuerdo al criterio de evaluacion.
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Por otro lado, se encontré que un (8,82%) de la poblacion considera que esta
practica no existe, y un (17,65%) desconoce sobre su existencia.

A pesar de que los resultados arrojados no son tan desfavorables, y que si
evidencian que esta practica si es llevada a cabo por la organizaciéon, se
encuentra en un estado de potencial mejora en cuanto a su percepcion por
parte de los colaboradores. Es necesario que la organizacion comunique mas a
sus colaboradores la posibilidad de acceder a nuevos puestos dentro de la
misma, haciendo énfasis en que esto depende del desempefio del personal y
de su motivacion para formarse y tener los conocimientos necesarios y

requeridos para ocupar ciertos puestos de trabajo.

4.5 Planes de capacitacion por competencias

El valor méas elevado en la calificacion fue del (38,24%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifest6 que no existe una
practica de “Planes de capacitacion por competencias”, también un (11,76%)

expreso no saber sobre el tema.

De acuerdo a la métrica trabajada en el presente trabajo, este resultado
evidenciaria que la organizacion realmente no ha definido esta practica hacia
los colaboradores, sin embargo, es algo que no se puede afirmar, puesto que
se encontr6 que un (26,47%) de la poblacion encuestada le asigndé una
calificacion entre “buena y excelente” que de acuerdo al criterio de evaluacién
seria una practica DEFICIENTE dentro de la organizacién. Realmente, en el
andlisis previo a la encuesta, que se realizé dentro de la organizacién, se
encontré que los planes de capacitacién por competencias que, Sl se realizan
en la empresa, son exclusivos para ciertos cargos, en este caso, solo se
realizan para el personal de la cocina, es por ello que se hallaron calificaciones
entre “buenas y excelentes”, posiblemente por el personal de esta area. Al ser

exclusivo para este cargo este tipo de capacitaciones, el resto de personal de
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la empresa considera que no existe o la desconoce, es por ello que no es

percibida.

46 Becas o0 auxilios de estudio (educacién basica, media,

complementarios, superiores o postgrados)

El valor mas elevado en la calificacion fue del (64,71%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “Becas o auxilios de estudio...”, también un (20,59%) expresd no

saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta practica hacia los colaboradores.

Comentarios realizados por los colaboradores de la organizacién con

respecto a la cuarta teméatica del instrumento

De acuerdo a la pregunta “; Cuales son sus necesidades y/o expectativas en
esta tematica como colaborador de la empresa?”, algunos de los encuestados
manifestaron que son necesarias las capacitaciones en formacién personal y
qgue requieren de mayor atencién con los empleados. Es importante que la
organizacion tenga en cuenta las sugerencias que los colaboradores hacen, ya
que es una herramienta util con respecto a planes de mejora, y asi puedan

contribuir al desarrollo del personal.
En el siguiente cuadro se identifican las necesidades y/o expectativas que

evidenciaron los colaboradores en la aplicacién de la encuesta, en donde se

muestran de acuerdo a la practica correspondiente.
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Tabla No0.18

Necesidad y/o expectativa del colaborador temética 4

PRACTICA

NECESIDAD Y/O EXPECTATIVA DEL

COLABORADOR

4.3. Capacitaciones de formacion personal (temas | formacion personal.

Deberian tener mas en cuenta las capacitaciones en

diferentes a lo laboral).

Que haya mas aprendizaje y atencién para los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia

Teméatica 5. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo

Esta tematica incluye las acciones orientadas a garantizar la salud y el

bienestar de los colaboradores, con el fin de mejorar su salud y calidad de vida.

A continuacion se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social

Empresarial orientadas a esta temética:

Tabla No.19

Tematica 5: Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo

Tabla en porcentaje

TEMATICA 5: CUIDADO DE LA SALUD, SEGURIDAD Y CONDICIONES DE TRABAJO

SI EXISTE
PRACTICA NE NS | NR
1 2 3 4 5

5.1. Plan de induccién y entrenamiento dirigido al
colaborador. 8,82|11,76| 5,88(14,71(17,65|32,35| 8,82|0,00
5.2. Comunicacion de los programas de seguridad
industrial e higiene laboral a los colaboradores. 8,82|11,76| 5,88(14,71(23,53|35,29| 0,00/0,00
5.3. Servicio de comedor con un menu saludable y
balanceado para los colaboradores. 0,00 2,94 2,94(14,71|38,24|41,18| 0,00|0,00
5.4. Cuidado especial y cambio en la forma de
ejecucion de las funciones de las mujeres en situacion
de embarazo. 2,94 2,94| 5,88|14,71|20,59(38,24(11,76|2,94
5.5. Condiciones de trabajo que contribuyen al
mejoramiento de la calidad de vida laboral. 0,00| 2,94(17,65|20,59|20,59|32,35| 5,88(0,00
5.6. Jornadas de vacunacion y salud para los
colaboradores. 52,94| 5,88( 5,88| 8,82 5,88| 2,94(17,65|0,00
5.7. Servicio de comedor o casino. 17,65| 8,82| 0,00(11,76(20,59|29,41| 8,82|2,94
5.8. Investigaciones sobre el ambiente laboral. 32,35 2,94|11,76|23,53| 8,82 8,82| 8,82|2,94
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5.9. Sistema o programa de control de enfermedades

y/o epidemias. 47,06| 0,00(11,76|11,76( 5,88| 8,82(14,71|0,00
5.10. Espacios para la ludica y la recreacién en la

empresa. 38,24| 0,00( 8,82| 8,82(17,65|17,65| 8,82|0,00
5.11.Horario flexible 5,88( 2,94| 2,94(23,53|29,41(32,35| 2,94|0,00
5.12. Fondo de cobertura para medicina prepagada. |47,06( 0,00( 0,00 2,94| 5,88| 8,82|35,29|0,00
5.13. Auxilios médicos para cubrir servicios que cubre

el plan de salud. 52,94 2,94| 0,00|14,71| 2,94| 8,82(14,71(2,94
PROMEDIO: 24,21| 4,30| 6,11|14,25(16,74|22,85|10,63(0,90

Fuente: Elaboracion propia

Gréfica No.07

Tematica 5: cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo

Mo existe Si

existe

B Fercepcion colaboradores

TEMATICA 5: CUIDADO DE LA SALUD, SEGURIDAD ¥ CONDICIONES DE TRABAJO

No sabe - No responde

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el grafico No.07 “Temética 5. Cuidado de la salud, seguridad y

condiciones de trabajo” se puede concluir que el (64,25%) de los colaboradores

consideran como existentes el nimero total de las practicas (13), por otro lado

el (24,21%) de los encuestados manifiestan que “no existe” y el (11,54%)

restante “no sabe o no responde”.
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De acuerdo a la tabla No.19 “Tematica 5. Cuidado de la salud, seguridad y
condiciones de trabajo” se puede observar que de las (13) practicas que
comprenden este quinto apartado, el (39.59%) de los encuestados les
asignaron una calificacion entre “buenas y excelentes” por lo tanto, se
considera que dichas practicas en términos generales son MALAS, por ende no
son bien percibidas por los colaboradores. Por otro lado un (24,21%) de la
poblacién calific6 como inexistentes las practicas de esta tematica, y por ultimo
un (11,53%) de la poblacion no saben si existen o no dichas practicas, y
tampoco respondieron, lo cual podria ser una desventaja para el colaborador al
no disfrutar de los beneficios, en caso de que la empresa si las lleve a cabo.

Andlisis por tematicas

5.1 Plan de induccién y entrenamiento dirigido al colaborador

De acuerdo a la poblacion encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S., el
(50,00%) expreso que la practica “plan de induccion y entrenamiento dirigido al
colaborador” “si existe” y la calificd entre “buena y excelente”, por lo tanto esta
practica es catalogada como ACEPTABLE de acuerdo al criterio de evaluacién

establecido.

Por otra parte el (32,35%) de los encuestados considera que la practica existe
pero la califica entre los puntajes mas bajos “deficiente, mala y aceptable”, y
por ultimo con el mismo porcentaje del (8,82%) perciben que “no existe” o “no

saben” sobre el tema.

Aungue la percepcién de los colaboradores no es la mejor sobre esta practica,
en términos generales el (82,35%) de los encuestados admitié6 haber recibido
induccion y entrenamiento al ingresar a la empresa. Es muy importante y
necesario que los directivos y responsables fortalezcan y garanticen esta

practica, ya que es un paso fundamental en la adaptacion del colaborador y por
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ende este contribuya desde el inicio a alcanzar los objetivos y metas

propuestas por la organizacion.

5.2 Comunicacion de los programas de seguridad industrial e higiene

laboral a los colaboradores

De acuerdo a la encuesta realizada en JOMAR INVERSIONES S.A.S., el
(58,82%) de los encuestados calificé como existente entre “buena y excelente”
la practica de “comunicacion de los programas de seguridad industrial e higiene
laboral a los colaboradores”, por tal razén y conforme a la escala de evaluacion

establecida esta practica es ACEPTABLE dentro de la quinta tematica.

Por otro lado el (32,35%) de la poblacion encuestada considera que la practica
existe, pero la califica entre los puntajes mas bajos “deficiente, mala vy

aceptable”, y por ultimo con un porcentaje del (8,82%) perciben que “no existe”.

A pesar de que esta practica no tiene una alta calificacion, en términos
generales el (91,17%) considera que existe, ratificando que la empresa la esta
ejecutando pero aun le falta divulgar ampliamente este tema hacia los
colaboradores. De acuerdo al analisis previo al interior de JOMAR
INVERSIONES S.A.S., desde la gerencia y el area de recursos humanos estan
adelantando las fases que establece el Ministerio de Trabajo sobre la
implementacion del Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST).

5.3 Servicio de comedor con un menu saludable y balanceado para los
colaboradores

En la encuesta realizada en JOMAR INVERSIONES S.A.S., el (79,42%) de los

encuestados califico entre “buena y excelente” la practica “servicio de comedor

con un menu saludable y balanceado para los colaboradores”, por lo tanto y de
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acuerdo a la escala de evaluacion establecida esta practica es “BUENA” dentro

de la quinta tematica.

Por otra parte el (20,58%) restante de la poblacién encuestada, le otorgd los
puntajes mas bajos calificando a esta practica entre “deficiente, mala y

aceptable”.

Este beneficio que entrega JOMAR INVERSIONES S.A.S. hacia sus
colaboradores es la Unica practica con respecto a toda la encuesta que en su
totalidad es percibida como existente por todo el personal que labora en la
empresa. Posiblemente el porcentaje de los encuestados que otorgd los
puntajes mas bajos este dado por el cambio de menu que tuvo que hacer la
organizaciéon y que no fue acogido por todas las personas, ya sea por la
cantidad o los ingredientes. De acuerdo al analisis previo dentro de la empresa
los directivos manifestaron que se habian realizado estudios de salud a todo el
personal, obteniendo como resultado que debian modificar la dosis de los
alimentos, ya que los colaboradores estaban propensos a obesidad. La
empresa esta comprometida con la salud de todos, pero tendria que
retroalimentar cada cierto periodo de tiempo estos aspectos para que todos los
colaboradores comprendan la situacién de los cambios y sepan que es en pro

de su bienestar.

5.4 Cuidado especial y cambio en la forma de ejecucién de las funciones

de las mujeres en situacion de embarazo

Con respecto a la poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S., el
(58,83%) califico entre “buenas y excelentes” la practica “cuidado especial y
cambio en la forma de ejecucion de las funciones de las mujeres en situaciéon
de embarazo” y conforme al criterio de evaluacién que se designo es una

practica percibida como ACEPTABLE dentro de esta quinta tematica.
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Por otra parte el (23,53%) de los encuestados califica esta practica entre
“deficiente, mala y aceptable” y el (17,64%) restante manifiesta que “no existe,
no sabe o no responde”. De acuerdo al analisis previo que se realiz6 al interior
de JOMAR INVERSIONES S.A.S., la lider de recursos humanos lleva a cabo
una tarea especial con las mujeres en condicion de embarazo, hace el debido
seguimiento de las historias clinicas, aplica las recomendaciones meédicas en
donde se hacen los respectivos ajustes a las funciones laborales o al menu que
consumen brindado por la organizacion, posiblemente los colaboradores que
dan bajas calificaciones o desconocen de la existencia de esta practica es
porque la empresa solo expresa estas acciones a la persona en dicha
situacion, por eso es necesario e importante que todas las practicas sean
ampliamente divulgadas para que todos los colaboradores tengan

conocimiento.

5.5 Condiciones de trabajo que contribuyen al mejoramiento de la calidad

de vida laboral

De acuerdo con la encuesta realizada en JOMAR INVERSIONES S.A.S., el
(52,94%) de los encuestados percibe que “existe” y califica entre “buena y
excelente” la practica “condiciones de trabajo que contribuyen al mejoramiento
de la calidad de vida laboral”, por lo tanto y segun la escala de evaluacidn
establecida esta préactica es catalogada como ACEPTABLE dentro de esta

quinta tematica.

Por otra parte el (41,18%) de la poblacién califico la practica entre “deficiente,

mala y aceptable” y el (5,88%) restante “no sabe” sobre el tema.

A pesar de que las calificaciones no fueron las mejores, la empresa desde el
area de recursos humanos y con la implementacion del Sistema de Gestidén de
la Seguridad y Salud en el Trabajo(SG-SST) esta en constante monitoreo
acerca de todas las condiciones en que los colaboradores desarrollan sus

actividades, realizando checklist a los elementos que utilizan, dotacion, puesto
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de trabajo, pausas activas. Es necesario que la organizacion desde las areas
encargadas esté en constante retroalimentacion, para que los colaboradores

tengan el conocimiento y puedan patrticipar y sugerir sobre estos temas.

5.6 Jornadas de vacunacion y salud para los colaboradores

En la encuesta el porcentaje mas alto en la calificacion fue de un (52,94%),
donde los colaboradores de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestaron que
‘no existe” la practica de “ornadas de vacunacion y salud para los
colaboradores”, por otra parte el (17,65%) de los encuestados “no sabe” sobre

esta practica dentro de la quinta tematica.

El resultado de la percepcion en esta practica evidencia y confirma que la
organizacion realmente no ha definido esta préactica hacia los colaboradores.
Conforme al analisis previo que se hizo al interior de la empresa, actualmente
no se realizan dichas jornadas, solamente aplican los examenes médicos

periddicos que son exigidos por ley.

5.7 Servicio de comedor o casino

El (50%) de los encuestados en JOMAR INVERSIONES S.A.S. califico entre
“‘bueno y excelente” la practica “servicio de comedor o casino”, por otra parte el
(20,58%) le asignd “deficiente, malo y aceptable” y el (29,42%) restante

manifiesta que “no existe, no sabe o no responde”.

De acuerdo al andlisis previo dentro de la organizacién y a pesar de que el
(70,58%) de la poblacibn encuestada percibe que existe esta practica,
actualmente en ninguno de los cuatro puntos de la empresa hay un lugar
especial destinado para que los colaboradores puedan recibir e ingerir el menu

que se les brinda, lo hacen en algun espacio de las instalaciones.
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5.8 Investigaciones sobre el ambiente laboral

De acuerdo a la poblacion encuestada en JOMAR INVERSIONES S.A.S,, la
practica “investigaciones sobre el ambiente laboral” fue calificada por un
(44,11%) entre “no existe, no sabe o no responde”, por un (38,23%) como
existente entre “deficiente, mala y aceptable” y el (17,66%) restante como

existente entre “buena y excelente”.

Conforme al andlisis previo al interior de la organizacion no se han realizado
dichas investigaciones. Es necesario e importante que la empresa realice
estudios de clima laboral para identificar la satisfaccion y motivacion de los
colaboradores con respecto a todo el entorno de sus actividades laborales,
recibir sugerencias, propuestas que le permitan a la organizacién hacer las

respectivas correcciones y alcanzar sus objetivos propuestos.

5.9 Sistema o programa de control de enfermedades y/o epidemias

El valor mas elevado en la calificacion fue del (47,06%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestdé que “no existe” una
practica de “Sistema o programa de control de enfermedades y/o epidemias”,

también un (14,71%) expres6 no saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha
definido algun programa o sistema en especial, sin embargo la empresa liga
estos temas al (SG-SST) en donde han realizado capacitaciones en temas de
autocuidado, prevencién de enfermedades como la del tunel carpiano, pausas
activas y la entrega de informacién pertinente a los colaboradores en folletos
sobre estos temas. Es necesario que la empresa este en constante
retroalimentacion acerca de estas acciones para que todo el personal sea

consciente de las actividades que son en pro de su bienestar.
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5.10 Espacios paralaludicay recreacion en la empresa

La evaluacion realizada por los colaboradores ante esta practica, arrojo
resultados opuestos casi que parejos, en los cuales el mayor puntaje fue del
(38,24%) en el cual los colaboradores encuestados en JOMAR INVERSIONES
S.A.S consideran que no existen “Espacios para la ludica y recreacion en la
empresa”, mientras que el (35,29%) manifestaron que dicha practica si existe,
asignandole una calificacién entre “buena y excelente”. Por otro lado se
encontré que el (8,82%) de la poblacion no sabe sobre sobre la practica o

desconoce su existencia.

De acuerdo a los resultados y el previo analisis que se realiz6 a la
organizacion, se concluye y confirma que la organizacion realmente no ha
definido esta practica hacia los colaboradores; también se infiere que las
personas que afirmaron que dicha practica si existe, posiblemente la relacionan
con los tiempos de descanso que se dan durante las horas de trabajo o el buen

clima o ambiente que disfrutan en ciertas horas de la jornada laboral.

5.11 Horario flexible

El (61,76%) de la poblacion encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S,
manifestd que si existe “Horario flexible” asignandole una calificacion entre
“‘buena y excelente”, por lo tanto esta practica es catalogada como BUENA

dentro de la tematica de acuerdo al criterio de evaluacion.

Por otro lado se encontr6 que el (5,88%) de la poblacion encuestada considera
que dicha préactica no existe, y un (2,94%) no sabe si existe o no.

De acuerdo con los resultados favorables que obtuvo esta practica, mas el
previo analisis que se realizo en la organizacion, se concluye que realmente
esta, si es llevada a cabo por la organizacion, y que no solo es concebido a las

personas que estudian y trabajan al mismo tiempo, tal como mencioné en la
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practica No.4.2: puesto que la empresa también beneficia con los horarios
flexibles a los colaboradores que requieren tiempo para citas meédicas,

tratamientos de salud, o temas relacionados con la seguridad del colaborador.

5.12 Fondo de cobertura para medicina prepagada

El valor mas elevado en la calificacion fue del (47,06%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica que incluya un “Fondo de cobertura para medicina prepagada”,

también un (35,29%) expreso no saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta practica hacia los colaboradores.

5.13 Auxilios médicos para cubrir servicios que cubre el plan de salud

El valor mas elevado en la calificacion fue del (52,94%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “Auxilios médicos para cubrir servicios que cubre el plan de salud”,
también un (14,71%) expreso no saber sobre el tema. Este resultado evidencia
y confirma que la organizacién realmente no ha definido esta practica hacia los

colaboradores.

Comentarios realizados por los colaboradores de la organizacion con

respecto a la quinta temética del instrumento

De acuerdo a la pregunta “; Cuales son sus necesidades y/o expectativas en
esta tematica como colaborador de la empresa?”, algunos de los encuestados
manifestaron que como necesidad, se les debe dar un trato especial a las
personas que estan en situacibn de embarazo y aquellas que tienen
recomendaciones medicas, también expresaron que es necesario la inversion
de mayores recursos en el ambito de la seguridad laboral. Es importante que la

organizacién tenga en cuenta las sugerencias que los colaboradores hacen, ya
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que es una herramienta util con respecto a planes de mejora, y asi puedan

garantizar el cuidado de la salud y seguridad del personal.

En el siguiente cuadro se identifican las necesidades y/o expectativas que

evidenciaron los colaboradores en la aplicacién de la encuesta, en donde se

muestran de acuerdo a la practica correspondiente.

Tabla No.20

Necesidad y/o expectativa del colaborador tematica 5

PRACTICA COLABORADOR

NECESIDAD Y/O EXPECTATIVA DEL

5.4. Cuidado especial y cambio en la forma de ejecucion

. . . h Las embarazadas deberian tener mayor
de las funciones de las mujeres en situacion de

prioridad (no hacer fuerza)

embarazo.

Se debe tener més en cuenta las
5.5. Condiciones de trabajo que contribuyen al recomendaciones medicas de los trabajadores
mejoramiento de la calidad de vida laboral. Se debe invertir mas recursos econémicos y

humanos en el campo de la seguridad laboral.

Fuente: Elaboracion propia

Temaética 6. Jubilacion y despidos

Esta tematica incluye las acciones de la empresa orientadas a generar

las

condiciones adecuadas para que sus colaboradores puedan acceder a la

jubilacién o afrontar el despido. A continuacién se presenta un listado de

practicas de Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta tematica:

Tabla No.21
Temética 6: Jubilacion y despidos

Tabla en porcentaje

TEMATICA 6: JUBILACION Y DESPIDOS

SI EXISTE

PRACTICA NE NS | NR
1 2 3 4 5
6.1. Llamados de atencién suficientes antes de un
despido (Retroalimentacion). 0,00| 5,88(0,00(11,76(17,65|61,76| 2,94|0,00
6.2. Conversacion de despido (Retroalimentacion). 0,00|11,76|2,94|11,76|20,59|41,18|11,76 (0,00
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6.3.Informacién sobre el proceso de jubilacién de los

colaboradores dentro de la empresa.. 29,41 2,94|5,88| 5,88|14,71| 5,88|35,29|0,00
6.4. Contratacion de personas jubiladas por prestacion
de servicio. 44,12| 0,00(2,94| 2,94| 2,94| 0,00|47,06|0,00
6.5. Bonificacion por pension de jubilacion al momento
de retiro de la empresa. 32,35( 0,00(2,94| 2,94| 0,00| 8,82|52,94|0,00
PROMEDIO: 21,18| 4,12(2,94( 7,06|11,18(23,53|30,00(0,00

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el grafico No.08 “Tematica 6. Jubilacién y despidos” se puede

concluir que el (48,82%) de los colaboradores consideran como existentes el

namero total de las préacticas (5), por otro lado el (30,00%) de los encuestados

“no sabe o no responde” y finalmente el (21,18%) restante manifiestan que “no

existen”.

Grafica No.08

Tematica 6: Jubilacion y despidos
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TEMATICA 6: JUBILACION Y DESPIDOS

No sabe - No responde

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo a la tabla No.21 “Tematica 6. Jubilacién y despidos” se puede

observar que de las 5 practicas que comprenden este sexto apartado, el
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(34,71%) de los encuestados les asignaron una calificacién entre “buenas y
excelentes” por lo tanto, se considera que dichas practicas en términos
generales son MALAS, por lo tanto no son bien percibidas por los
colaboradores y no contribuyen con los objetivos estratégicos de la
organizacion y tampoco generan satisfaccion para el personal. Por otro lado un
(21,18%) de la poblacion calific6 como inexistentes las practicas de esta
tematica, y por ultimo un (30%) de la poblacién no saben si existen o no dichas

practicas.

Es muy importante que la empresa realice un proceso adecuado para este
cambio o transicion de las personas mas antiguas de la organizacion, que
llevan muchos afios de servicio y que estan proximas a pensionarse. Esto con
el fin de que estas personas se sientan tranquilas y confiadas de que todos sus
afos de labor se veran recompensados, y asi mejorar la percepcion de dichas
practicas, tranquilizar las personas y motivarlos hasta el ultimo momento a

trabajar con la mejor disposicion.

Analisis por practicas

6.1 Llamados de atencién suficientes antes de un despido

(retroalimentacién)

Los llamados de atencion suficientes antes de un despido o la llamada
“retroalimentacion” es la practica mejor calificada dentro de esta tematica por
los colaboradores como existente, con un (79,41%) entre la calificacion “buena
y excelente”, por lo tanto esta practica es considerada como “BUENA” dentro
de la organizacion, de acuerdo al criterio de evaluacion, lo que permite alcanzar

los logros organizacionales.

Por otro lado se encontrd que el (2,94%) de la poblacion encuestada no sabe si
existe 0 no dicha practica, seguramente porque hasta el momento, quienes

respondieron que “no saben” nos le han llamado la atencion, o son personas

162



nuevas en la organizacion que no se han enterado de casos de despido. Es
notable percibir que ninguna persona respondid esta practica como inexistente,
por lo tanto se puede concluir que la comunicacion de esta ha sido asertiva

entre los colaboradores.

6.2 Conversacién de despido (retroalimentacion)

La poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S manifesté en mayor
medida que si existe la practica de “Conversacibn de despido
(retroalimentacion), con una calificacién de (61,76%) entre “buena y excelente”
por lo tanto es una practica catalogada de acuerdo al criterio de evaluacion

como BUENA dentro de esta tematica.

Por otro lado se encontré que un (11,76%) de la poblacion no sabe si existe o
no dicha préactica. Los resultados de la percepcion son favorables, sin embargo
no se debe dejar de hacer énfasis en la practica y dar informacién pertinente
sobre esta, en el momento de la induccién, e incluso concientizar a los
colaboradores de que la organizacion llama la atencion las veces justas de
acuerdo a la gravedad del asunto, puesto que les da la oportunidad de
reconocer sus errores y mejorar para no cometerlos mas; pero si el personal no
acate los llamados de atencion, se da inicio al proceso de despido en el cual se
muestran las razones y argumentos suficientes para llevar a cabo esta accién,

y asi la empresa actla de forma justa y bajo lineamientos de ley.

6.3 Informacion sobre el proceso de jubilacién de los colaboradores

dentro de la empresa.

El valor mas elevado en la calificacion fue del (29,41%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifest6 que no existe una
practica de “Informacion sobre el proceso de jubilacién de los colaboradores

dentro de la empresa”, también un (35,29%) expresd no saber sobre el tema.
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Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha
definido esta practica hacia los colaboradores, sin embargo, de acuerdo al
analisis previo realizado en la empresa, se encontro que si estan en proceso de
implantarlo, pues proximamente se jubila el personal mas antiguo y apto para
realizar este cambio. Una vez implantada esta accion es pertinente que le den
toda la informacién a estas personas y que se aseguren de que realmente la

entendieron con claridad.

6.4 Contratacion de personas jubiladas por prestacion de servicio

El valor mas elevado en la calificacion fue del (47,06%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifesté que no sabe si existe
0 no, una practica de “Contratacién de personas jubiladas por prestacién de

servicios”, también un (44,12%) expresé que no existe.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta practica.

6.5 Bonificacion por pensién de jubilacion al momento de retiro de la

empresa

El valor mas elevado en la calificacion fue del (52,94%), en la cual la poblacién
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifesté que no sabe si existe
0 no, una practica de “Bonificacion por pension de jubilacién al momento de

retiro de la empresa”, también un (32,35%) expreso que no existe.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta préactica hacia los colaboradores.
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Comentarios realizados por los colaboradores de la organizacion con

respecto a la sexta temética del instrumento

De acuerdo a la pregunta “;Cuales son sus necesidades y/o expectativas en
esta tematica como colaborador de la empresa?”, algunos de los encuestados
manifestaron que es necesaria una adecuada informacion sobre el proceso de
jubilacion, y hay quienes consideran que el nimero de llamados de atencién
sean superiores a los establecidos. Es necesario que los directivos escuchen y
brinden la informacién oportuna al personal acerca de estos aspectos, para que
los colaboradores puedan disponer de esta en alguna etapa de su vida laboral

dentro de la empresa.

En el siguiente cuadro se identifican las necesidades y/o expectativas que
evidenciaron los colaboradores en la aplicacién de la encuesta, en donde se
muestran de acuerdo a la practica correspondiente.

Tabla No.22

Necesidad y/o expectativa del colaborador tematica 6

NECESIDAD Y/O EXPECTATIVA

PRACTICA DEL COLABORADOR
6.1. Llamados de atencion suficientes antes de un Numero de llamados de atencién
despido (Retroalimentacion). superior.

6.3. Informacién sobre el proceso de jubilacion de los

Explicar el proceso de jubilacion.
colaboradores dentro de la empresa. P P J

Fuente: Elaboracion propia
Temética 7. Familia de los colaboradores
Esta tematica incluye las acciones de la empresa orientadas a contribuir al
bienestar de la familia de sus colaboradores. A continuacién se presenta un

listado de practicas de Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta

tematica:
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Tabla No.23
Tematica 7: Familia de los colaboradores
Tabla en porcentaje

TEMATICA 7: FAMILIA DE LOS COLABORADORES

SI EXISTE
PRACTICA NE NS | NR
1 2 (3 4 5

7.1. Programas de bienestar (vivienda, salud, deporte,
recreacion, servicios y/o actividades sociales) para la
familia de los colaboradores. 55,88( 5,88(2,94(8,82( 5,88|11,76| 8,82|0,00
7.2. Jornadas deportivas, sociales y de integraciéon con
los colaboradores y sus familias. 67,65( 8,82(2,94(2,94( 2,94| 5,88| 8,82|0,00
7.3. Actividades recreativas y ludicas para los hijos de
colaboradores (celebracion Halloween). 2,94| 2,9412,94|8,82(14,71|64,71| 2,94|0,00
7.4. Préstamos, auxilios y/o becas para la educacion de
los hijos de los colaboradores. 41,18| 2,94(0,00(2,94| 5,88 2,94(41,18(|2,94
7.5. Talleres de capacitacion para cényuges y/o hijos. 64,71 5,88|0,00|0,00| 0,00| 0,00|26,47|2,94
7.6. Jornadas de vacunacion y salud para las familias de
los colaboradores. 79,41| 5,88|0,00(0,00( 0,00/ 0,00(14,71|0,00
7.7. Auxilio extraordinario de maternidad por cada hijo
nacido. 41,18 5,88|0,00(2,94| 0,00| 8,82|38,24(2,94
7.8. Publicacion de informacion de las cajas de
compensacion y otras entidades como el SENA para los
colaboradores de la empresa (informacién sobre
vivienda, educacion). 29,41|17,65|2,94|5,88(11,76|14,71(17,65|0,00
PROMEDIO: 47,79 6,99|1,47|4,04| 5,15|13,60{19,85(1,10

Fuente: Elaboracion propia
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Grafica No.09
Temética 7: Familia de los colaboradores

TEMATICA 7: FAMILIA DE LOS COLABORADORES
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el grafico No.09 “Tematica 7. Familia de los colaboradores” se
puede concluir que el (31,25%) de los colaboradores consideran como
existentes el numero total de las practicas (8), es decir que la percepcion de los

colaboradores con respecto a la primera tematica es MALA.

De acuerdo a la tabla No.23 “Tematica 7. Familia de los colaboradores” se
puede observar que de las 8 practicas que comprenden este ultimo apartado, el
(18,75%) de los encuestados les asignaron una calificacién entre “buenas y
excelentes” por lo tanto, se considera que dichas practicas en términos
generales son DEFICIENTES. Por otro lado un (47,79%) de la poblacion
calific6 como inexistentes dichas préacticas, lo cual demuestra en primera
instancia, que la organizacion realiza practicas de RSE pero que no involucran
la familia de sus colaboradores, salvo en el caso de las practicas 7.3y 7.8 que
son las Unicas existentes dentro de la tematica, y la cual se explicara con

mayor detalle a continuacion.
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7.1 Programas de bienestar (vivienda, salud, deporte, recreacion,
servicios y/o actividades sociales) para la familia de los colaboradores

El valor mas elevado en la calificacion fue del (55,88%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “Programas de bienestar (vivienda, salud, deporte, recreacion,
servicios y/o actividades sociales) para la familia sus familias”, también un

(8,82%) expreso no saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta préactica hacia los colaboradores.

7.2 Jornadas deportivas, sociales y de integracion con los colaboradores

y sus familias

El valor mas elevado en la calificacion fue del (67,65%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “jornadas deportivas con los colaboradores y sus familias”, también

un (8,82%) expreso6 no saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta practica hacia los colaboradores.

7.3 Actividades recreativas y ludicas para los hijos de colaboradores

(celebracién halloween)

El (79,41%) de la poblacién encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S,
manifestd que si existe “Actividades recreativas y ludicas para los hijos de los
colaboradores” en este caso celebracion de Halloween; asignandole una
calificacion entre “buena y excelente”, por lo tanto esta practica es catalogada
como BUENA dentro de la tematica de acuerdo al criterio de evaluacion. En el

analisis previo que se realiz6 a la organizacion mediante las entrevistas, se
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encontrd que este tipo de celebracion se realiza cada afio y va acomparada de
dulces, obsequios, recreacionistas para los nifios, en general fue descrita como
una celebracion importante que los hijos de los colaboradores aprecian y
agradecen mucho, de acuerdo al resultado de la encuesta se puede concluir
que esta préactica si es bien percibida, tal cual como fue mencionada por el

personal entrevistado.

Por otro lado se encontré que el (2,94%) de la poblacion considera que esta
practica no existe, y el mismo valor en porcentaje de la poblacién no sabe si
existe 0 no. De acuerdo a esto, se puede inferir que las personas que no
conocen dicha celebracion, seguramente llevan poco tiempo en la organizacion
y hasta el momento no han vivenciado ni tampoco les han comunicado sobre

ella.

7.4 Préstamos, auxilios y/o becas para la educaciéon de los hijos de los

colaboradores.

Los resultados arrojados en esta practica son equivalentes, ya que (41,18%)
fue el valor mas alto de la calificacion, en donde la poblacion encuestada
afirman que la practica no existe, adicional a ello, este mismo valor porcentual

de la poblacion, no saben si existe 0 no dicha practica.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta préactica hacia los colaboradores.

7.5 Talleres de capacitacién para conyuges y/o hijos

El valor mas elevado en la calificacion fue del (64,71%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifest6 que no existe una

practica de “Talleres de capacitacion para conyugues y/o hijos”, también un

(26,47%) expreso no saber sobre el tema.
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Este resultado evidencia y confirma que la organizacion realmente no ha

definido esta practica hacia los colaboradores.

7.6 Jornadas de vacunacion y salud para las familias de los

colaboradores

El valor mas elevado en la calificacion fue del (79,41%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “Jornadas de vacunacién y salud para las familias de los

colaboradores”, también un (17,65%) expreso no saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta practica hacia los colaboradores.

7.7 Auxilio extraordinario de maternidad por cada hijo nacido

El valor méas elevado en la calificacion fue del (41,18%), en la cual la poblacién
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifestd que no existe una
practica de “Auxilio extraordinario de maternidad por cada hijo nacido”, también

un (38,24%) expreso no saber sobre el tema.

Este resultado evidencia y confirma que la organizacién realmente no ha

definido esta practica hacia los colaboradores.

7.8 Publicacion de informacion de las cajas de compensacion y otras
entidades como el SENA para los colaboradores de la empresa

(informacién sobre vivienda, educacién)

El valor mas elevado en la calificacion fue del (29,41%), en la cual la poblacion
encuestada de JOMAR INVERSIONES S.A.S. manifest0 que no existe una
practica de “Publicacién de informacion de las cajas de compensacion y otras

entidades como el SENA para los colaboradores”, también un (17,65%)
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expresoO no saber sobre el tema. Por otra parte el (26,47%) de los encuestados
asigno “existe” entre una “buena y excelente”, de acuerdo a la meétrica

trabajada en el documento, esta practica es catalogada como DEFICIENTE.

Pese a los resultados desfavorables que presento esta practica en su
calificacion, cabe resaltar que existen calificaciones positivas, la cuestion inicial
que cada persona podria hacerse al leer este documento, es ¢por que se
hallan resultados que buscan exaltar la practica y otros no?, la respuesta es la
siguiente: en el momento que se realizé la encuesta con la encargada del Area
de Recursos Humanos de la empresa, comentd que poco tiempo atras, habia
tomado la iniciativa de publicar en tableros informacion que le fuera util para los
colaboradores, sin embargo se considera que los resultados fueron
desfavorables porque apenas inicié esta nueva practica y aun no ha sido
percibida por la totalidad de los colaboradores.

Comentarios realizados por los colaboradores de la organizacion con

respecto a la séptima temética del instrumento

De acuerdo a la pregunta “; Cuales son sus necesidades y/o expectativas en
esta tematica como colaborador de la empresa?”, algunos de los encuestados
manifestaron que es importante tener en cuenta a la familia, sin embargo en
esta empresa no se realiza esto, los vinculos y las buenas relaciones se
pueden dar con actividades de integracion. También expresan la necesidad de
una comunicacion verbal y personal en cuanto a temas de informacién de la
caja de compensacion y otras entidades, que la informacion que brinden este
actualizada y completa. Por dUltimo sugirieron de que se mejoren las
condiciones para las mujeres embarazadas, tanto salarial como disminucion de
la carga laboral. Es necesario que los directivos escuchen las sugerencias de
los colaboradores para que puedan estructurar un plan de mejora con respecto

a la relacion a las familias.
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En el siguiente cuadro se identifican las necesidades y/o expectativas que

evidenciaron los colaboradores en la aplicacién de la encuesta, en donde se

muestran de acuerdo a la practica correspondiente.

Tabla No.24

Necesidad y/o expectativa del colaborador tematica 7

PRACTICA CORRESPONDIENTE

NECESIDAD Y/O EXPECTATIVA
DEL COLABORADOR

7.2. Jornadas deportivas, sociales y de integracion con los
colaboradores y sus familias.

Que haya mas actividades ludicas y
se comparta con la familia de los
empleados

7.7. Auxilio extraordinario de maternidad por cada hijo
nacido.

En cuestién de maternidad, solo
dan lo que da la EPS 6sea lo de
ley.

7.8. Publicacion de informacion de las cajas de
compensacion y otras entidades como el SENA para los
colaboradores de la empresa (informacién sobre vivienda,
educacion).

Comunicacién verbal acerca de la
informacion de las cajas de
compensacion y otras actividades.

Organizar informacion sobre las
cajas de compensacién, comunicar
a cada persona.

Publicar los cursos que ofrecen las
cajas de compensacion.

Fuente: Elaboracion propia

Grafica No.10

Percepcion de los colaboradores sobre la existencia de cada tematica

PERCEPCION DE LOS COLABORADORES SOBRE LA EXISTENCIA DE CADA TEMATICA
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Fuente: Elaboracion propia
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El gréfico No.10 muestra la percepcion de los colaboradores sobre la existencia
de cada tematica, se evidencia que entre la primera y la quinta mas del (50%)
de los encuestados en cada una de ellas expresaron que existia. También se
puede observar que la temética 1 correspondiente al tema de respeto al
individuo obtuvo la mejor percepcion de existencia con un (80,39%), mientras
que la tematica 7 correspondiente al tema de la familia de los colaboradores
obtuvo un (31,25%) siendo la peor percepcion de existencia dentro de todas las
7 tematicas abordadas. De acuerdo al grafico No.11 en donde se recopilo las
tematicas con su respectivo criterio de evaluacion, se encontrd que la tematica
1 esta posicionada dentro de la escala como una tematica ACEPTABLE, por
otro lado desde las teméaticas 2 a 6 son catalogadas como MALAS y la tematica

7 conforme al criterio establecido es DEFICIENTE.

Al obtener estos resultados se puede evidenciar que en JOMAR
INVERSIONES S.A.S. se ha enfocado mas por comunicar a sus colaboradores
sobre los reglamentos internos, leyes laborales y como se debe actuar en la
organizacién, temas que corresponde a la equidad y diversidad dentro de la
empresa, también se observa que no han definido acciones en pro de la familia
de los colaboradores. Al no tener establecido un programa de RSE o0 no ser
conscientes de que ejecutan algunas practicas, han dejado de lado la
comunicacién hacia sus colaboradores con respecto a las actividades que
adelanta en el tema de RSE, restringiendo el desarrollo de las personas dentro
de la organizacion, por tal razén es necesario mejorar los canales de
comunicacién para que el personal pueda saber sobre los beneficios a los que
puede optar y como la empresa le garantiza el bienestar. En general el
resultado de las tematicas, una aceptable, cinco malas y una deficiente exige a
los directivos de JOMAR INVERSIONES S.A.S. a que formulen estrategias que
les permita integrar a los actores con respecto a lo que ya han definido sobre el
tema de RSE en todos los &mbitos de la empresa, ya que no solo es decir que
se hace, sino que todos los involucrados sean comunicados y tengan claridad y

entendimiento sobre la informaciéon brindada.
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Grafica No.11
Percepcidn de los colaboradores y calificacién segun criterio de evaluacion por

tematica
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174



8. GUIA DE RSE PARA JOMAR INVERSONES S.A.S.

8.1 MODELO DE IMPLEMENTACION DE LA RSE EN JOMAR INVERSIONES
S.AS.

La propuesta del MANUAL DE RSE DIRIGIDO HACIA LOS
COLABORADORES DE JOMAR INVERSIONES S.A'S se desarrollara
teniendo en cuenta los resultados encontrados de las percepciones de las
practicas que lleva a cabo la organizacion, y también teniendo en cuenta el
modelo de sistematizacion de RSE en PYME, expuesto en la Guia de
aprendizaje sobre la implementacion de Responsabilidad Social Empresarial en

pequefias y medianas empresas.

Figura No.10

Fases de implementaciéon de la RSE en PYME

Fase de implementacion de la RSE en PYME

Fase 1: Reflexion inicial. ;Para qué debemos mejorar?

Planificar Fase 2: Diagnostico. ;Dénde estamos?
Ejecutar Fase 3: Planificacién. jHacla dénde queremos ir?
A Mejora 0 ;
Continus D Fase 4: Implementacién. ;Cémo avanzamos?
Ajustar . »
Fase 5: Monitoreo y evaluacién. ;Hemos avanzado todo lo
Comprobar

que esperabamos?
Fase 6: Comunicacion y reporte. Asilo hemos hecho

Fase T: Revision y mejora. 4 En qué podemos mejorar?

Fuente: Guia de aprendizaje sobre la implementacion de RSE
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Fase de implementacion de la RSE en JOMAR INVERSIONES S.A.S.

dirigido a sus colaboradores

Fase 1: Reflexion inicial. ¢ Para qué debemos mejorar?

El capital humano indudablemente es el motor que impulsa a la organizacion a
ofrecer sus servicios y llegarle a todos los clientes objetivos. Es por ello que el
personal que trabaja en la organizacion debe sentirse a gusto, en un clima
laboral propicio para el desarrollo de sus labores, que se sientan seguros y
confiados en sus puestos de trabajo, que no solo sean satisfechas sus
necesidades basicas como la salarial, pues esto no garantiza que los

colaboradores se sientan motivados y den lo mejor de si.

De acuerdo a esto, la RSE dirigida hacia los colaboradores les brinda en cierta
medida un alto grado de satisfaccidon, es necesario que se empiece a fomentar
los salarios emocionales que le hagan sentir a los colaboradores que su trabajo
y su participacion son muy valiosos para la empresa, de esta manera el
personal tendrd una mejor actitud hacia su cargo, hacia sus responsabilidades,
hacia sus compafieros y directivas, favoreciendo en gran medida el clima
organizacional y los altos niveles de productividad, disminuyendo asi la rotacion
en la empresa, reteniendo talentos, y construyendo una cultura organizacional
basada en la solidaridad, respeto y trabajo en equipo. Es necesario mejorar en
todos estos aspectos para que el personal se sienta satisfecho en la
organizacién y transmita esa energia a los clientes, y a quienes visitan la
empresa, reflejados en buena atencidn, en la calidad del sabor de los platos, la
rapidez y motivacion de todo el personal, en otras palabras que se evidencie la
integridad del personal en el servicio, y que esta a su vez sea percibida y
valorada por los clientes, siendo las buenas referencias mediante el voz a voz,
la puerta que le permita a la organizacion atraer mas clientes. Indudablemente
todos estos beneficios finalmente se veran reflejados para la organizacion en
beneficios econdmicos, pues una mayor participacion en el mercado le

generard ingresos adicionales.
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Fase 2: Diagnéstico ¢Ddénde estamos?

De acuerdo al instrumento que se aplico en la organizacibn se puede
evidenciar como esta hoy en dia JOMAR INVERSIONES S.A.S. en el tema de
RSE. Con respecto al grafico No.00, se puede observar que actualmente la
empresa tiene una percepcion favorable por parte de los colaboradores frente a
la existencia de las tematicas de RSE. Existe una mayor percepcion de
existencia en temas de reglamentos y leyes laborales correspondiente a la
tematica 1, posiblemente porque la empresa hace méas énfasis en estos
aspectos a la hora de induccion de algun nuevo trabajador, y hay una menor
percepcion en la tematica dirigida hacia las familia de los colaboradores, esto
por las pocas practicas que maneja en este ambito. Al calificar estas mismas
tematicas con la escala de evaluacion establecida se observa en el grafico
No0.00 que la primera tematica es catalogada como ACEPTABLE, de igual
forma al aplicar el criterio y analizar las otras tematicas como en el caso de la 2
a la 6 son MALAS vy por ultimo la tematica 7 es DEFICIENTE. Estos resultados
demuestran que la organizacion actualmente carece de una amplia
comunicacion y una respectiva documentacion de los beneficios e incentivos

que tienen definidos hacia sus colaboradores.

Fase 3: Planificacion ¢Hacia donde queremos ir?

Teniendo en cuenta el estudio que se realiz6, se concluy6 que al interior de la
organizacion se llevan a cabo muchas practicas de RSE hacia los
colaboradores, pero no estan establecidas formalmente ni tampoco se dan a
conocer de forma verbal, a menos que el colaborador se acerque a los
directivos para ser beneficiados en algin momento segun su requerimiento. Se
encontré que es significativo el valor que los colaboradores le dan a la empresa
por ser tolerables y solidarios en ciertos casos, sin embargo hay muchas
personas que por alguna razén, como la timidez, no ser sociables, miedo al

rechazo, desinterés o simplemente porque no se le ha presentado algun caso
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excepcional, no conocen de los beneficios que la empresa les ofrece, sumado

también la falta de comunicacién por parte de los directivos.

Es por este motivo que se considera que la empresa debe comunicar todas sus
practicas y formalizarlas para que los colaboradores las tengan en cuenta y
conozcan todos los beneficios a los cuales pueden acceder por laboral en la
organizacion, pero ademas de eso lo que se busca es que el colaborador se
motive, se sienta estimado, valorado, que se convenza de que la organizacion
esta con él, y que perciba de que la empresa no solo le interesa su mano de
obra, sino que también se preocupa por su bienestar y desarrollo emocional.
Indudablemente esto hard que los colaboradores den lo mejor de si, que
sientan importante su trabajo y se esmeren por conservarlo y seguir brindando
Sus servicios a la organizacion, lo cual se vera reflejado en el buen trato con los
compafieros, la buena relacion con los directivos, la atencion a los clientes y la

calidad de productos que se les ofrece a estos.

En términos generales lo que se busca es que la organizacion pueda vender
una buena imagen, ser reconocida por la calidad de sus productos y por el
humanismo de su gente, pero para ello es necesario primero pensar en la

satisfaccion de sus colaboradores y claro esta, que se actue para lograrlo.

Fase 4: implementacion ¢ Como avanzamos?

Para lograr el objetivo principal, se debe formalizar las practicas de RSE hacia
los colaboradores que lleva a cabo la empresa, de esta manera se podra dar a
conocer de forma detallada y puntual a todos los colaboradores, los beneficios
a los cuales tienen derecho, con la posibilidad de que puedan acceder a la

informacion cuando lo requieran.

Por tal motivo en el presente trabajo se propone el “Manual de RSE DE
JOMAR INVERSIONES S.AS.,” que tendra en cuenta la informacion y los
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limites esclarecidos por la empresa en el momento de brindarnos la

informacion referente a la organizacion y especificamente sobre el tema.

Una vez el Manual de RSE propuesto para JOMAR INVERSIONES S.A.S, sea
aprobado por las directivas y se haya tomado la decisién de implementarlo, la
organizacion debe tomar la iniciativa para comunicar el manual a todo su
personal, socializando cada uno de sus puntos y tematicas, adicional a ello,
entregarles material didactico a cada uno de los colaboradores, donde este
impreso y sea de facil consulta. Por ultimo debe quedar por escrito que la
socializacion del mismo debe hacer parte del procesos de induccion de la
organizaciéon y también sera entregable el material para los nuevos integrantes

de la organizacion.

Fase 5: Monitoreo y evaluacion ¢Hemos avanzado todo lo que esperabamos?

Una vez socializado el Manual de RSE de JOMAR INVERSIONES S.A.S, se
procedera a evaluar el impacto en el aprendizaje de los colaboradores
mediante una encuesta perioddica, con el fin de conocer si se cumplié o no con
la meta establecida: “que todos en la organizacién se enteren de la existencia
de determinadas practicas que los benéfica y adicional a ello mejorar la

percepcion de las que conocen”.

De acuerdo a los resultados de la evaluacion, que en lo posible se realice 2
veces al afo, se determinara cuales son los puntos fuertes y los puntos débiles
gue seran necesarios trabajar con los colaboradores, para esclarecer dudas y
asi mejorar la percepcion de estos frente a las practicas. En esta evaluacién
sera importante recalcar que el capital humano es el recurso mas valioso con lo
gue cuenta la empresa, de esta manera los colaboradores seran persuadidos y
tendran en cuenta todas aquellas ocasiones en los cuales fueron considerados
y tenidos en cuenta solidariamente por la organizacion, y no solo en momentos

de crisis, también en situaciones de felicidad o fechas importantes para ellos,
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que de una u otra forma aportan a su desarrollo personal e integro, que

también involucra sus emociones.

Fase 6: Comunicacion y reporte. Asi lo hemos hecho

Los resultados de las encuestas serdn presentados a los directivos de forma
sistematica, mediante un informe que detalle cada uno de los puntos evaluados
y los puntos por mejorar. ldentificando las debilidades y fortalezas con las
cuales cuenta el programa de RSE. De esta manera se podran tomar las

decisiones pertinentes en el comité estratégico de la organizacion.

Fase 7: Revision y mejora. ¢ En qué podemos mejorar?

Se realizaran las mejoras en las debilidades del programa, con el fin de que los
colaboradores tengan pleno conocimiento de las practicas y de los beneficios a
los cuales tienen derecho. Se evaluaran las alternativas para conseguir las
mejoras y serdn decididas en el comité estratégico de la organizacion, en
donde los lideres de cada punto tendran una participacion importante en la

interiorizacion del conocimientos de las personas que tienen a su cargo.

8.2 GUIA DE RSE HACIA LOS COLABORADORES, PROPUESTO PARA
JOMAR INVERSIONES S.A.S.

La presente guia de RSE hacia los colaboradores fue disefiado teniendo en
cuentas las préacticas frente al tema que se adelantan y la informacién en

general suministrada por la organizacion, sin ignorar sus limites expuestos.

Esta propuesta es fruto de un proceso de identificacion de ciertas actividades
que se realizan en la organizacibn pero que no estan formalmente
establecidas, lo que se espera es que con su hormatizacion se logre un cambio
que le permita a los colaboradores estar informados de todos aquellos

beneficios a los cuales tienen derecho, que no existan dudas sobre ellos y que
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ademas estos puedan dirigirse a los directivos en los momentos que requieran

ser atendidos o escuchados.

Claro esta que todas las actividades que se ejercen en pro del bienestar de los
colaboradores, aunque no se encuentren escritas y difundidas en su totalidad,
evidencian que previamente se ha realizado una evaluacion de las
necesidades y expectativas de los colaboradores, es por ello que la
organizacion ofrece los actuales beneficios y ciertas condiciones de trabajo que

facilitan la armonia laboral.

Temaéticas abordadas

Respeto al individuo equidad y diversidad

a) Comunicacion del reglamento interno de trabajo a cada uno de los
colaboradores.

Descripcidén: La empresa mediante la lider de Recursos Humanos debe
socializar el reglamento interno de trabajo a cada uno de los nuevos

colaboradores en el proceso de induccion a la organizacion.

Actividades:

Entregar material didactico a cada uno de los colaboradores, ya sean fisicos o
digital; todo depende del tipo de poblacion que se este manejando. Esto con el
fin de que el reglamento interno de trabajo esté a disposicion de todos, y pueda
ser consultado cada que el colaborador lo desee, de esta manera se mitigan

las dudas que se tengan al respecto.

Dedicar 1 o 2 horas de espacio en la induccién de las personas de nuevo

ingreso, y realizar socializaciones con todo el personal como minimo 1 vez al
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afo, con el objetivo de recordar y aclarar cualquier duda que se tenga respecto

al reglamento.

b) Igualdad en el proceso de seleccion y promocion de personal.

Descripcion: El proceso de seleccion de la empresa es igual para todos los
aspirantes, no se discrimina a nadie ni se priorizan las personas por su raza,
etnia, religion u algun otro aspecto, en la empresa se valora el perfil de las

personas para el cargo, sus afios de experiencia y actitudes demostradas.

La promocién del personal es meritorio, los colaboradores que aspiren a ocupar
otro cargo dentro de la organizacion, deben formarse y capacitarse para
cumplir con el perfil especificado. Para obtener este beneficio también es
importante tener en cuenta el desempefio del colaborador y su aptitud frente a
sus responsabilidades, compafieros y con la organizacion en general. La
empresa hara en primera instancia un reclutamiento interno en el cual podran
participar todos aquellos que estén aptos para ocupar las vacantes disponibles,
en caso de no encontrar la persona idénea la empresa procedera a realizar un

reclutamiento externo.

c) Prioridad en el reclutamiento y seleccion de personas que sean de la

regién en que opera la empresa.

Descripcion: En la empresa no existe discriminacién alguna con respecto al
lugar de origen de sus colaboradores, por el contrario, esta se caracteriza por
la diversidad de su gente, por el traslado de la cultura del pacifico a la ciudad,
con el sabor de sus comidas y la experiencia que se vive dentro de los
restaurantes. Todo esto ha sido posible porque no existe ningun tipo de
prioridad por las personas de la ciudad, quien demuestra ser apto para el
cargo, abiertas tiene las puertas para hacer parte de los procesos de seleccion,

un ejemplo de ello no solo son las mujeres del pacifico colombiano que laboran
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dentro de la organizacion, pues personas de paises vecino como Venezuela,
ya hacen parte del capital humano de JOMAR INVERSIONES S.A.S.

d) Socializacion de las normas o leyes laborales a los colaboradores.

Descripcion: Todos los colaboradores, incluyendo los de nuevo ingreso, tienen
derecho a que la organizacién, mediante la abogada outsorcing les socialice,
comente y aclare cualquier tipo de dudas respecto a la legislacion laboral que

ampara todos los derechos y las leyes que protegen al colaborador.

El colaborador tiene derecho a ser atendido por la abogada staff de la
organizacién, solicitando una cita que no puede superar los 8 dias siguientes
desde la fecha de peticion, la organizacion no debera tomar ninguna medida
represalia, por el contrario debe tratar de conciliar con el colaborador si

presenta algun tipo de inconveniente.

Actividades:

Dedicar 1 o 2 horas de espacio en la induccion de las personas de nuevo
ingreso, y realizar socializaciones con todo el personal como minimo 1 vez al
afo, con el objetivo de recordar y aclarar cualquier duda que se tenga respecto

a las normas y leyes laborales.

Tener a disposicion de los colaboradores en un lugar cercano a sus puestos de
trabajo, libros de legislacion laboral, por si cualquier empleado lo desea

consultar.

e) Permisos remunerados en casos particulares (Calamidades domésticas,

contingencias).

Descripcién: El colaborador tiene el derecho de acercarse a los directivos

siguiendo en primera instancia el conducto regular, para solicitar permisos en
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caso de verse en situaciones desfavorables. De igual forma tendré el derecho
de solicitar remuneracion que pueda ser necesaria para la solucién de los
problemas, contingencias o calamidades domésticas que se le presenten, el
monto de la misma dependera del caso y la capacidad del momento de la

empresa para poder ayudar al colaborador.

Algunos ejemplos de calamidades domeésticas se pueden considerar las

siguientes:

e Accidente de algun familiar

e Muerte de algun familiar

e Dairios y perjuicios en el lugar de residencia por accidentes provocados o
fendmenos naturales

e Problemas financieros que pongan en riesgo los activos de los
colaboradores

e Incumplimiento en el pago de préstamos realizados por entidades
captadoras de dinero no autorizados, que pongan en riesgo la vida de
los colaboradores.

Requisito: Demostrar evidencia antes, durante o después de solicitar la ayuda,
mediante pruebas o documentos que confirmen la veracidad de la situacion por

la cual esta pasando el colaborador.

Participacion de los empleados en la gestion de la empresa

a) Comunicacion interna abierta, rapida y directa.

Descripcion: Todos los colaboradores de la empresa estan en la facultad y libre
confianza de establecer una comunicacion directa sobre algin tema ya sea
laboral o personal con cualquier directivo de la empresa, puede opinar y pedir

apoyo cuando lo necesite.
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Actividades:

Los temas relacionados con la consulta son puntuales y directamente laborales
el colaborador debe seguir el conducto regular, inicialmente preguntando con
su jefe inmediato y posteriormente seguir las etapas establecidas para este tipo

de requerimientos.

b) Todos los colaboradores tiene derecho a voz: La opinidn y sugerencia

de estos son tenidas en cuenta por la alta direccion.

Descripcion: Todos los colaboradores tienen la facultad y libre confianza de

opinar y hacer sugerencias con respecto al ambito laboral.

Actividades:

Los colaboradores pueden hacer sus respectivas opiniones o sugerencias en

los espacios y horarios establecidos por la organizacion.

c) Participacion de colaboradores y directivos en el comité semanal de la

empresa.

Descripcion: Todos los colaboradores del area administrativa, asi como los
lideres de cada punto deben participar en los comités que se realizaran los dias
lunes de cada semana, si este dia es festivo se hard inmediatamente el dia

habil siguiente.
Actividades:
Es importante la participaciéon en los comités para que los lideres de puntos

como del area administrativa puedan sugerir y aportar a los temas tratados en

la reunion, y ademas puedan retroalimentar si tienen personal a cargo.
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Distribucion de los beneficios de la empresa

a) Bonificacion mensual por antigliedad del colaborador en la empresa.

Descripcion: Para la maestras de cocina se ha otorgado un beneficio por
antigiiedad, el cual corresponde a una bonificacibn monetaria que sera

entregado a fin de mes junto a su salario laboral.

La bonificacién serd otorgada a las maestras de cocina que llevan mas de tres

afnos con la empresa.

b) Bonificaciones extralegales entregadas a fin de mes a los colaboradores

(dinero, bonos de consumo).

Descripcion: Algunos cargos dentro de la organizacion son compensados con
bonificaciones al final de mes, que no necesariamente son dinero, pues
también se obsequian bonos de consumo, entradas para cine, un spa, entre
otros. Esto con el fin de motivar a las personas y premiarlas por la labor tan
importante que desempefian en la empresa. El cargo que goza este tipo de

beneficio, es el de administrador de punto.

c) Créditos sin interés para colaboradores.
Descripcion: Todos los colaboradores tienen la opcion de solicitar un crédito a
la empresa, estos préstamos esta exentos de intereses y cuyo monto sera
establecido dependiendo a la capacidad de pago del trabajador, su antigiedad

en la empresa y su nivel de desempefio.

Es importante para la organizacion poder ayudar en lo posible al colaborador

en situaciones econdmicas adversas.
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d) Celebracién de fechas especiales como: amor y amistad, el dia del

padre y el dia de la madre, que incluyen detalle para los colaboradores.

Descripcién: La empresa entregara un detalle para recordar estas fechas

especiales.

e) Celebracion colectiva y mensual de los cumpleafios de los
colaboradores, con derecho cada uno de escoger un plato de la carta.

Descripcion: La empresa ha definido un espacio para que los colaboradores
puedan celebrar su cumpleafios, colectivamente un dia los cumpleafieros de un
respectivo mes tienen su reunién dentro de la jornada laboral para que puedan

compartir.

Ademas cada cumpleariero tiene derecho a cualquier plato a la carta (excepto
langostinos) que lo puede hacer efectivo dentro del mes en el que cumple

anos.

f) Integracién anual para todos los colaboradores en una finca o en un sitio
escogido por ellos mismos mediante una encuesta, con el objetivo de
tener un dia de esparcimiento y recreacion, que va acompafiado de rifas

y reconocimientos.

Descripcién: Cada afio la empresa tiene como objetivo brindar un dia de
esparcimiento en un lugar diferente al trabajo. Es un paseo al que todos los
colaboradores tienen derecho, el lugar es escogido por los directivos, claro esta
que en ocasiones se realiza un sondeo con algunos de los trabajadores para

saber qué sitio predomina entre ellos.

Para la empresa es importante que los colaboradores puedan disfrutar de
momentos de esparcimiento y puedan compartir con sus comparferos de

trabajo en jornadas diferentes a lo laboral.
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g) Celebraciéon de fin de afio para los colaboradores, que va acompafado

de rifas y reconocimientos.

Descripcion: La empresa ha destinado en el mes de diciembre un dia para
celebrar con una fiesta el fin de afio con todos los colaboradores. Esta reunion

va acompafnada de rifas, premios y reconocimientos.

Para la empresa es importante compartir en fechas especiales con todos los

colaboradores y que puedan liberarse un poco de la carga laboral.

h) Descuentos del 20% para los colaboradores en el consumo dentro de

los restaurantes.

Descripcién: Los colaboradores tienen la oportunidad de recibir un descuento
del 20% en la totalidad de la cuenta que consuman en alguno de los tres
restaurantes de la empresa. Ademas del descuento, pueden solicitar que la

cuenta sea descontada al final del mes de su respectivo salario.

i) Distribucion de las propinas a todo el personal de la empresa, mediante

porcentajes especificos dependiendo del cargo.

Descripcidn: Las propinas que son recibidas por parte del cliente que visitan los
restaurantes son redistribuidas a todo el personal. Ya que cada uno desde su
area ha puesto su grano de arena para que la empresa cada dia pueda abrir

Sus puertas a su estimada clientela.

El porcentaje estd determinado por la directiva y va de acuerdo al area que

pertenece.
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Desarrollo profesional y empleabilidad

a) Capacitacion de colaboradores, en temas que le competen y le aportan

a la empresa para su buen desarrollo y gestion.

Descripcion: Los lideres de cada area tienen la oportunidad de proponer a la
gerencia, cursos o programas de estudio que sean acorde a las funciones que
desempefian en su cargo, con la posibilidad de ser costeadas por la
organizacion. Esto con el objetivo de proveer a JOMAR INVERSIONES S.A.S,
de mayor conocimiento y talento que contribuya con el buen desarrollo y

gestion de las diferentes actividades que se ejecutan.

Requisitos:

Ser programas de capacitacion que contribuyan con la ejecucion de las
actividades que se realizan en la empresa, o depende de la necesidad en

conocimiento que se presente en cualquier area.

Estudiar el presupuesto disponible y evaluar el costo- beneficio de la inversién

para la organizacion.

b) Flexibilidad de horario para permitir que los colaboradores puedan

estudiar.

Descripcion: La empresa da la posibilidad de horarios flexibles a las personas
que se encuentran estudiando, otorgando en ciertas ocasiones permisos
especiales dedicados a este fin. EI compromiso adquirido por parte del
colaborador es cumplir de igual forma con las metas establecidas para cada
semana, puesto que el estudio no debe ser una disculpa para disminuir el nivel

de productividad dentro de la organizacion.
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En el caso de los meseros, se busca una conciliacion en la cual los turnos de
trabajo se asignan de acuerdo a los horarios de estudio que tenga el

colaborador.

Requisito: Mostrar el certificado de estudio en el momento que se establece el

pacto, y asi empezar a disfrutar de este beneficio.

c) Reclutamiento interno en vacantes de la empresa, lo que permite que los

colaboradores puedan ascender dentro de ella.

En el momento de haber disponibilidad de alguna vacante en la organizacion,
la lider de gestion humana debe evaluar la existencia de colaboradores idéneos
que cumplan con el perfil requerido por el cargo. En caso de no contar con

dicho talento debe proceder a realizar un reclutamiento externo.

Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo

a) Plan de induccién y entrenamiento dirigido al colaborador.

Descripcién: Cada nuevo integrante en la organizaciéon debe recibir la
respectiva induccion y entrenamiento en todo lo que concierne a la

organizacion.

Para la empresa es importante que a los colaboradores desde su primer dia de
jornada laboral se les brinde toda la informacién pertinente acerca de la

organizacién tanto de cada area como del puesto de trabajo y sus funciones.

b) Comunicacion de los programas de seguridad industrial e higiene laboral
a los colaboradores.

Descripcién: Dar a conocer a los colaboradores cada determinado tiempo los

programas que la empresa adelanta con respecto a temas de seguridad e
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higiene laboral, en este caso el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
el Trabajo (SG-SST). Para la organizacion es importante dar a conocer lo que

el Ministerio de Trabajo ha dispuesto con respecto al tema.

c) Servicio de comedor con un menu saludable y balanceado para los

colaboradores.

Descripcién: Todos los colaboradores de la empresa sin importar el horario y
cargo que vengan desempefiando tienen derecho a un almuerzo que la
empresa les brinda totalmente gratis, ademas pueden utilizar las instalaciones

del restaurante para poder almorzar.

Los colaboradores que se encuentran en la planta de Distrimar ademas de
recibir el almuerzo, tienen derecho a un desayuno, este beneficio adicional es
por el turno diferente que tienen a las demas puntos de la empresa (ingresan

mas temprano a laborar).

Para la empresa es importante garantizar el bienestar de los colaboradores con
respecto a la alimentacion, por tal motivo el menu que es brindado es saludable

y balanceado en sus porciones.

d) Cuidado especial y cambio en la forma de ejecucién de las funciones de

las mujeres en situacion de embarazo.

Descripcion: Las mujeres que se encuentran en situacion de embarazo tienen
un manejo especial con respecto a sus funciones y menuds que puedan

consumir al interior de las instalaciones.

La organizacion ha dispuesto a través de la lider de recursos humanos un
acompafiamiento a estas funcionarias en esta etapa de la vida para garantizar
el bienestar de cada una, en primera instancia un seguimiento de sus historias

clinicas, en segunda instancia los ajustes y recomendaciones en sus funciones
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laborales y finalmente la modificacion si es necesario del ment que es

brindado por la empresa.

e) Condiciones de trabajo que contribuyen al mejoramiento de la calidad de

vida laboral.

Descripcion: La empresa garantiza todas las condiciones de trabajo que dan

lugar a una mejor calidad de vida laboral.

La empresa desde el area de recursos humanos y con la implementacion del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo(SG-SST) esta en
constante monitoreo acerca de todas las condiciones en que los colaboradores
desarrollan sus actividades, realizando checklist a los elementos que utilizan,

dotacién, puesto de trabajo, pausas activas, entre otras.

Jubilacion y despidos

a) Llamados de atencion suficientes antes de un despido

(Retroalimentacion).

Descripcion: Todos los colaboradores de la organizacion tienen derecho a 3
llamados de atencion antes de ser despedidos, y estos deben ser realizados
con justa causa. El colaborador tendra la oportunidad de expresarse y
defenderse respetuosamente mediante argumentos validos que den a conocer

la razdn de sus errores.

Solo sera despedido aquel colaborador que cometa infracciones de fuerza
mayor como, agresividad con uno de sus compafieros mediante ataques fisicos
y rifias, hurto demostrado, dafo intencional a las instalaciones de la

organizacion, entre otros.

b) Conversacion de despido (Retroalimentacion)
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Una vez cumplido los tres llamados de atencion, los colaboradores son
llamados a descargos con el derecho de una charla, en donde se le explique el

motivo de su despido aunque en algunos casos sea evidente.

Ningun colaborador de la organizacion puede recibir su carta de despido sin ser
antes llamado por la lider del area de recursos humanos y el gerente para una
reunion, donde se debera tratar el tema, es ahi el momento en el cual el

colaborador debe recibir su carta, ni antes ni después.

c) Informacion sobre el proceso de jubilacion de los colaboradores dentro
de la empresa.

Descripcién: La empresa debe dar a conocer a sus colaboradores el tiempo en
namero de afios de servicio en los cuales ya estan aptos para pensionarse.
Brindar toda la informacién concerniente al tema y resolver cuanta duda sea
necesaria. Lo importante es que los colaboradores que ya estan proximos a

jubilarse no tengan incertidumbre, ni mucho menos se sientan desamparados.

Familia de los colaboradores

a) Actividades recreativas y ludicas para los hijos de colaboradores

(celebracion Halloween).

Descripcion: Todos los colaboradores con hijos menores a 11 afios tienen el
derecho a llevarlos cada afio para celebrar y disfrutar el dia de los nifios. Este
es un espacio el cual la organizacién le ofrece a los menores actividades de
recreacion, ludica y diversion, que van acompafiados de dulces y comida. Todo
esto es pensado en el bienestar y no tiene ningan costo o interés para los

papas.
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b) Publicacion de informacion de las cajas de compensacion y otras

entidades como el SENA para los colaboradores de la

(informacién sobre vivienda, educacion).

empresa

Descripcion: La lider de Recursos humanos, publicara informacion mensual en

las carteleras ubicadas en los puestos de trabajo, relacionada con temas de

vivienda, planes de estudio, entre otros de interés o relevancia para el

colaborador.

En caso de que este quiera acceder a uno de los programas expuestos, tendra

el derecho a recibir asesoria por parte de la lider encargada y en el mejor de

los casos, recibir el apoyo y acompafamiento necesario para realizar la gestion

de los programas.

8.3 PLAN DE ACCION

Tabla No.25 Plan de accién

PLAN DE ACCION JOMAR INVERSIONES S.A.S.

PLAN DE ACCION TEMATICA 1

RESPETO AL INDIVIDUO: EQUIDAD Y DIVERSIDAD

QUE
PRACTICA (Actividad) COMO (Método) QUIEN CUANDO | SEGUIMIENTO | INDICADOR COSTO
1.1Comunicacién Comunicar a .
Estandarizado en
del reglamento los la Induccién Gestidn marzo % de
interno de trabajo a |colaboradores R ¥ Anual percepcién $250.000
reuniones Humana 2018
cada uno de los el reglamento . encuesta
X periddicas
colaboradores interno
Establecer
politicas de
contratacién al
interior de la
organizacion, en Numero de
las cuales contratacione
Implantar las . .
X predomine la s mediante
medidas . .
. tendencia a la reclutamiento
1.2lgualdad en el necesarias . .
. . diversidad de la externo (que
proceso de para impedir ., . .
selecciony y/o erradicar gente de la Gestion marzo Semestral evidencien la $250.000
L X empresa. Definir  |Humana 2018 diversidad de ’
promocién de cualquier .
- un sistema de la gente que
personal. accién o .. .
. » promocion claro, ingresa a
situacién de . .
., |igualitarioy laborar) y
discriminacion . .
accesible para reclutamiento
todos los interno.

colaboradores,
siempre y cuando
cumplan con los
perfiles
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solicitados.

1.3Prioridad en el Establecer Estz,atflecer
. K politicas de
reclutamiento y medidas para . % personas de
o, seleccion de v L.
seleccion de reclutar Gestidn marzo la region vs
personal que no Anual $250.000
personas que sean | personas de - Humana 2018 %personas no
L . restrinja personas .
de laregion en que [diferentes 9 de la regién
. de alguna regién
opera la empresa. regiones .
en especifico
- Estandarizado en
Definir el plan I induccion
1.4Socializacion de |de R Y
L reuniones » Encuesta de
las normas o leyes [ comunicacién o Gestion marzo .
periddicas, con el Anual percepcion $200.000
laborales a los de lasnormas | Humana 2018
fin de retormarlas mayor al 80%
colaboradores. y leyes .
y recordarselas al
laborales
personal.
1.5Permisos Incoroorar
remunerados en .p Establecer .
casos particulares medidas para oliticas para Gestién marzo % permisos
p. bridar P P . Semestral otorgados vs $250.000
(Calamidades . evaluar permisos Humana 2018 e
_ permisos solicitudes
domésticas, remunerados
. . remunerados
contingencias).
Definir todas las
posibles
situaciones que se
presenten al
interior de la
organizacion, con
el esclarecimiento
Elaborar el .
. de las acciones
L cédigo de .
1.6Comunicacién o .. |correspondientes
. " ética y definir
del cédigo de ética que se deben » Encuesta de
el plan de . Gestion marzo L
y/o conducta a cada s realizar como las Anual percepcion $500.000
comunicacion , Humana 2018
uno de los X que no, segun el mayor al 80%
del mismo,
colaboradores. caso.
para todos los .
Estandarizarlo en
colaboradores . -
lainducciény en
reuniones
periddicas,
ademas de ello,
entregar material
para el
colaborador.
PLAN DE ACCION TEMATICA 2
PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS EN LA GESTION DE LA EMPRESA
QUE
PRACTICA (Actividad) COMO (Método) [QUIEN CUANDO | SEGUIMIENTO | INDICADOR COSTO
o, Intercambiar .
2.1. Comunicacion |, L, Reuniones L .
. X informacion oy Gestion marzo . Numero de
interna abierta, periddicas y Trimestral ) $200.000
(. R conel . Humana 2018 reuniones
rapida y directa. publicaciones
personal
-Encuesta de
percepcion
mayor al 80%.
-Difundir la -Numero de
2.2 Todos los . importancia del PQBS-
. Definir un plan | conducto regular. - recibidas vs
colaboradores tiene .
de Establecer un ndmero de
derecho avoz: La L . L
L, .| comunicacién, |horario de Gestion marzo PQRS
opinidn y sugerencia L, Anual . $200.000
. entre atencion para el Humana 2018 atendidas. -
de estos son tenidas | . . .
directivas y los | colaborador con la Numero de
en cuenta por la alta . .
. L. colaboradores. | alta gerencia - sugerencias
direccion. .
Establecer un tenidas en
sistema PQRS. cuentay

aplicadas por
la
organizacion

195




en el drea
correspondien
te.
2.3.Equipos de
t .
rabajo con Definir
colaboradores de Establecer .. P .
. . ) representantes de |Gestion junio ) Ndmero de
diferentes dreas equipos de . R Trimestral R $200.000
. areay realizar Humana 2018 reuniones
para realizar colaboradores .
. reuniones
sugerencias a la
empresa.
-Elegir
democraticamente
un representante
de cada area de
trabajo. -Escuchar
a todos los
colaboradores
mediante sus
lideres en los
E:?:rtiii -Definir Gestion -No. de
2.4. Participacién de . ¥ Humana, créditos
condiciones para . .
los colaboradores Establecer un L Gerencia, concebidos a
s "y conceder créditos .
en los Comités que |comité de Subgerenciay marzo los
; L alos mensual $500.000
estudian y aprueban | solicitud de los 2018 colaboradores
- o colaboradores. -
las solicitudes de créditos. . representantes mensualment
- Tomar decisiones .
crédito. de cada area evs. No. de
referente a . -
. de trabajo. solicitudes.
necesidades de
crédito de los
colaboradores. -
Los lideres
tendrdn la funcién
de ser los puentes
y medio de gestidn
entre los
directivos y los
colaboradores.
2.5.Participacion de ) . Gestion
Realizar reuniones A .
los colaboradores Establecer K " Humana, junio Numero de
. e identificar ) semestral ) $200.000
en la elaboracién programa X Gerencia, 2018 reuniones
interesados .
del plan carrera. Subgerencia.
-Elegir
democraticamente
un representante
de cada area de
trabajo para tratar
temas de
bienestar,
aportando para Gestidn
S Establecer un L
2.6. Participacién de ol Y tomar decisiones [Humana, -No. de
comité de . . L
colaboradores y X de mejora. - Gerencia, solicitudes
K K Bienestar para . "
directivos en Escuchar todas las |Subgerenciay marzo recibidas. vs
" los . mensual $100.000
Comités de necesidadesyy los 2018 No. de
) colaboradores - L
Bienestar de los solicitudes de cada [representantes solicitudes
y desarrollar , R . .
Colaboradores. lan drea, mediante su [de cada drea atendidas.
plan. respectivo lider de | de trabajo.
trabajo. -Buscar
estrategias para
darle soluciones
eficientes a las
inconformidades o
necesidades de
cada drea.
PLAN DE ACCION TEMATICA 3
DISTRIBUCION DE LOS BENEFICIOS DE LA EMPRESA
QUE
PRACTICA (Actividad) COMO (Método) |QUIEN CUANDO [SEGUIMIENTO [INDICADOR COSTO
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Numero de

3.1.Bonificacion Definir colaboradores
R Establecer . -
mensual por quienes . Gerencia - - beneficiados
- politicas para . junio )
antigtiedad del pueden Gestion Semestral vs nimero de |$200.000
acceder al 2018
colaborador en la acceder al " Humana colaboradores
" beneficio
empresa beneficio que cumplen
con el perfil
3.2. Bonificaciones
extralegales
g . Evaluando ., -
entregadas a fin de - - Gestion Cumplimiento
Definir un plan | indicadores de marzo
mes a los e .. Humanay Mensual de los $1.500.000
bonificacién. |resultados por . 2018 -
colaboradores . Gerencia. indicadores
. areas.
(dinero, bonos de
consumo).

. . -~ e » Numero de
3.3.Créditos sin Establecer un Definir politica Gestion iunio créditos
interés para plan de para evaluar Humanay ! Trimestral $200.000

L - . 2018 otorgados vs
colaboradores. créditos créditos Gerencia. S
Solicitudes
3.4. Celebracion de .
A Identificar por mes
fechas especiales .
como: amor Establecer las celebraciones
amistéd ol d\i/a del formalmente tradicionales, Gestion marzo No. de
- las fechas a definir las Anual. celebraciones | $6.000.000
padre y el dia de la L Humana 2018 o
R celebrar actividades y el al afio
madre, que incluyen o
durante el afio | presupuesto para
detalle para los
cada una de ellas.
colaboradores.
3.5.Celebracién
colectiva y mensual
| mpleafi E lecer .
de los cumpleafios stablece Realizar N o No. de
de los formalmente Gestidn junio .
cronograma de Semestral celebraciones |  $200.000
colaboradores, con las fechas a L Humana 2018 ;
celebracién cumplidas
derecho cada uno celebrar
de escoger un plato
de la carta.
-Realizar
encuestas a los
colaboradores
3.6.Integracion para conocer sus
anual para todos los gustos o
colaboradores en preferencias en
una fincao enun cuanto al lugar de
sitio escogido por visita. -Definir
ellos mismos actividades -
mediante una Definir lugary Distribuir el Gestidn Encuesta de
octubre L
encuesta, con el fecha de la presupuesto para Humanay 2018 Anual. percepcion $8.000.000
objetivo de tener un | integracion. cada actividad. - Gerencia mayor al 80%
dia de Definir el horario
esparcimiento y de salida y llegada
recreacion, que va -Definir la comida
acompafiado de -Contratar
rifas y personal que
reconocimientos. atiendan
accidentes en caso
de que
presentasen.
3.7.Celebracién de
fin de afio para los Establecer .
P Realizar » Lo Encuesta de
colaboradores, que | formalmente Gestidn junio -
o cronograma de Anual. percepcion
va acompafiado de las fechas a L Humana 2018 o
. celebracion mayor al 80%
rifasy celebrar
reconocimientos. $200.000
-No. de
3.8.Descuentos del
. colaboradores
20% para los Formalizar marzo ue
colaboradores en el | programa de - Gerencia Mensual q $300.000
- Subsidiando una 2018 consumen
consumo dentro de beneficios
parte del platos de
los restaurantes.
costo. restaurante
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3.9.Concursos
realizados en
diferentes areas de Incentivar al
. Establecer
la empresa (cocina, . colaborador de L - o
o premios al Gestidn junio . % desempefio
produccion, area R acuerdo al Trimestral $300.000
. . mejor o Humana 2018 colaborador
administrativa) con o desempefio en la
o desempefio
el objetivo de empresa
premiar el mejor
desempefio.
3.10.Distribucion de
) -Valor
las propinas a todo .
- Teniendo en mensual de
el personal de la Definir )
. cuenta el las propinas. -
empresa, mediante | formalmente > . marzo
. desempefio Gerencia Mensual % de S0
porcentajes un programa 2018 S
. X general de cada distribucion
especificos de propinas ‘
. area. de las
dependiendo del .
propinas
cargo.
3.11.Bono de Establecer una
incentivo a todos los . politica de L .
Formalizar . R Gestién L Cumplimiento
colaboradores en incentivos en junio
) programa de - Humanay Semestral de los $200.000
funcién de los . funcién de los ) 2018 -
beneficios Gerencia indicadores
resultados de la resultados de la
empresa. empresa
3.12.Bonificaciones
- Evaluando .
extralegales Definirunplan| . Cumplimiento
) indicadores de . marzo
entregadas al final de Gerencia Anual de los $100.000
o e resultados por 2018 -
del afio a los bonificaciones. ) indicadores
areas.
colaboradores.
3.13.Prima de
vacaciones adicional | por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano
para los plazo
colaboradores.
-Establecer los
afios de labor para
. P No. de
3.14. Bonificaciones - acceder al .
segln la antigliedad Definir un plan beneficio marzo bonificaciones
g s de ’ Gerencia Anual entregados $200.000
del colaborador en e Establecer el valor 2018
bonificaciones. e, por este
la empresa. de la bonificacion
concepto.

de acuerdo a la
antigliedad.

3.15. Ayudas para
vivienda.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

3.16. Créditos para
seguros (De viday

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

, |
para vehiculos). plazo
NUmero de
Fomentar la . L interesados
3.17. Apoyo de la - Reuniones sobre Gestion - .
creacion de un ; junio Vs NUmero
empresa al Fondo el tema, explicar Humanay Semestral . $300.000
fondo de . . 2018 necesario
de empleados. beneficios Gerencia
empleados para crear
fondo
PLAN DE ACCION TEMATICA 4
DESARROLLO PROFESIONAL Y EMPLEABILIDAD
QUE
PRACTICA (Actividad) COMO (Método) QUIEN CUANDO | SEGUIMIENTO | INDICADOR COSTO
4.1. Flexibilidad de Establecer una .
. - - L Numero de
horario para Definir politica para Gestion iunio armisos Vs
permitir que los Horarios regular los Humanay 1 Semestral P , $200.000
. X R 2018 Numero de
colaboradores especiales permisos para Gerencia L
R . solicitudes
puedan estudiar. estudio
4.2. Capacitacion de -Definir las dreas
colaboradores, en Formalizary de capacitacion, Gestién No. de
temas que le comunicarel |los temas, Humanay marzo Semestral perso.nas $2.000.000
competeny le plan de horarios y . 2018 capacitadas
. Gerencia ~
aportanala capacitacion. |responsables - en el afio
empresa para su Establecer los
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buen desarrollo y
gestion.

procedimientos de
capacitacion. -
Informar las
actividades de
capacitacién
realizadas.

4.3.Capacitaciones

Establecer cursos

.. Formalizary -, No. de
de formacion comunicar el en formacion Gestién marzo ersonas
personal (temas personal, buscar Semestral P . $2.000.000
. plan de K Humana 2018 capacitadas
diferentes a lo . medios de ~
capacitacion. o en el afio
laboral). capacitaciéon
4.4.Reclutamiento
interno en vacantes Establecer Instaurar como No. de
de la empresa, lo o primera medida » personas que
. criterios en el S Gestion marzo .
que permite que los X de adquisicion de Anual ascienden en $100.000
reclutamiento Humana 2018
colaboradores del personal personal, una la empresa
puedan ascender P convocatoria por afio.
dentro de ella. interna
-Definir las dreas
de capacitacion,
los temas,
horarios y
Formalizar responsables - ” No. de
4.5.Planes de comunicar ZI Estzblecer los Gestion junio ersonas
capacitacion por L Humanay ! Semestral P . $2.000.000
. plan de procedimientos de . 2018 capacitadas
competencias o N Gerencia o
capacitacién. |capacitacion. - en el afio

Informar las
actividades de
capacitaciéon
realizadas.

4.6.Becas o auxilios
de estudio
(Educacion basica,
media,
complementarios,
superiores 0

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

postgrados).
PLAN DE ACCION TEMATICA 5
CUIDADO DE LA SALUD, SEGURIDAD Y CONDICIONES DE TRABAJO
QUE
PRACTICA (Actividad) COMO (Método) QUIEN CUANDO | SEGUIMIENTO [INDICADOR COSTO
51 plan de Definir por cargo
) L Establecer un [el plan de
induccidn y rograma de |induccion Gestion junio Encuesta de
entrenamiento p g L ¥ ] Semestral [percepcion $200.000
L induccion para | entregar a los Humana 2018
dirigido al mayor al 80%
cada cargo nuevos
colaborador.
colaboradores
-Contratando
personal con
conocimiento en
SG-SST. -Creando
un comité de salud
. ocupacional. -
Formalizary .
comunicar los Comunicando
5.2.Comunicacién periddica del
programas de
de los programas de . programa con sus » Actas
R i R seguridad . Gestion marzo
seguridad industrial |; . respectivas mensualmente [ mensuales de |$100.000
. industrial e . Humana 2018 -,
e higiene laboral a actualizaciones - reunién.

los colaboradores

higiene laboral
alos
colaboradores.

Revisando
periddicamente
los puestos de
trabajo para
verificar el
cumplimiento de
las normas del
programa.
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5.3.Servicio de
comedor con un

Establecer el

Publicar en

Encuesta de

, , , | Gestién marzo L,
menu saludable y menu semanal | carteleras el Menu Semestral percepcidn $100.000
. Humana 2018
balanceado para los |y publicar semanal mayor al 80%
colaboradores.
-No. de
5.4.Cuidado especial . embarazadas
. Identificando
y cambio en la Establecer por mes. -No.
. L K aquellas -
forma de ejecucién | medidas de L ” de oficios
: . actividades que Gestién febrero .
de las funciones de |cuidado . Mensual eliminados $100.000
. . requieren fuerza |Humana 2018
las mujeres en especial para por cargo
. ) para exonerarlas )
situacion de embarazadas para mujeres
de ellas. . L
embarazo. en situacion
de embarazo.
- Establecer
5.5.Condiciones de seauimientos para
trabajo que . g. . P Numero de
. Verificar verificar en ” _— .
contribuyen al . Gestion junio condiciones
. . condiciones de | general las Mensual $100.000
mejoramiento de la Humana 2018 deseadas vs

calidad de vida
laboral.

trabajo

condiciones de
trabajo en la
empresa

no deseadas

5.6.Jornadas de
vacunacion y salud
para los
colaboradores.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

5.7.Servicio de

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

comedor o casino. plazo
-No. de
investigacione
Establecer . s realizadas
. Permisos o
criterios para en el afio. -
Lo L otorgados a
5.8.Investigaciones permitir ; No. de
K . estudiantes de . marzo .
sobre el ambiente realizar . . Gerencia Semestral trabajos $50.000
. universidad 2018 .
laboral. trabajos de tenidos en

investigacion
en la empresa

interesados en
abordar el tema.

cuenta para

mejorar en la

gestion de la
empresa.

5.9.Sistema o
programa de control

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

de enfermedades plazo
y/o epidemias.
Desarrollar -Definiendo fechas
-Definiendo -No. de
. plan de " -
5.10.Espacios para .. tematicas y L, espacios
L Actividades L Gestidn -
laludicay la ) actividades - marzo ludicos por
L. recreativas y . Humanay Semestral o $500.000
recreacion en la . Definiendo . 2018 afio -Encuesta
ludicas para ) Gerencia .
empresa. los espacios .- de percepcion
Considerando mavyor al 80%
colaboradores
presupuestos.
Establecer una .
. Numero de
Establecer politica para - .
5.11.Horario flexible permisos regular los Gerencia Junio Semestral permisos Vs
o ) ) 2018 Numero de
especiales permisos por solicitudes
contingencia $100.000

5.12.Fondo de
cobertura para
medicina
prepagada.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

5.13.Auxilios
médicos para cubrir
servicios que no
cubre el plan de
salud.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

PLAN DE ACCION TEMATICA 6

JUBILACION Y DESPIDOS
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QUE
PRACTICA (Actividad) COMO (Método) |QUIEN CUANDO [SEGUIMIENTO |INDICADOR COSTO
e | stk |2 oten | conid g
X llamados de P Humanay Trimestral llamados de $100.000
antes de un despido L por llamados de . 2018 L
~ i atencion . Gerencia atencion
(Retroalimentacion). atencion
. Gestion
L . Teniendo en
6.2.Conversacion de | Actualizar y cuenta las normas Humanay marzo No. de actas
despido formalizar el Abogado Anual. ’ $200.000
. L . legales 2018 por descargos
(Retroalimentacion). | procedimiento L laboral
del cédigo laboral.
actual. externo
6.3.Informacion . "
Formalizar Gestidn
sobre el procesode | . - .
jubilacion de los informacién Reuniones Humanay marzo Nimero de
! de jubilacién - Y Abogado Anual. reuniones y $200.000
colaboradores publicaciones 2018 -
para laboral publicaciones
dentro de la
colaboradores externo
empresa..
Ajustandose a los Gestion
6.4. Contratacién de requerimientos Numero de
ersonas jubiladas Crear legales de Humanay marzo personas
P g car y Abogado Anual ber $200.000
por prestacion de procedimiento | contratacién para laboral 2018 jubiladas
servicio. este contratadas.
externo
caso.

6.5.Bonificacion por
pensién de
jubilacion al
momento de retiro
de la empresa.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

PLAN DE ACCION TEMATICA 7

FAMILIA DE LOS COLABORADORES

QUE
PRACTICA (Actividad) COMO (Método) QUIEN CUANDO | SEGUIMIENTO [INDICADOR COSTO
7.1. Programas de
X L Desarrollar .
bienestar (vivienda, plan de -Gestionando
| I
TS | A | P oo | o e
! i H Al | 1. .
y/o actividades re]cr'eatwas 4 entidades com umane.t y 2018 nuaimente pers'o'nas $1.000.000
: ludicas para . Gerencia beneficiadas
sociales) para la los cajas de
familia de los compensacion
colaboradores
colaboradores.
-Gestionando
programas para la
familia con
Desarrollar entidades como
7.2.Jornadas plan de Comfandi. -
deportivas, sociales Actividades Creando Gestién abril No. de
y de integracion con | recreativasy | actividades como Humanay 2018 Anualmente personas $1.000.000
los colaboradores y ludicas para el diadela Gerencia beneficiadas
sus familias. los familia, fiestas
colaboradores | semestrales con la
familia,
celebrar el dia de
la mujer.
7.3.Actividades
rzcr;eli;(;vl?i?otlgglcas Difundir Comunicar en Gestion No. de
P ! . L reuniones y 43374 Anualmente personas $1.000.000
colaboradores informacién L Humana .
- publicaciones beneficiadas
(celebracién
Halloween).

7.4.Préstamos,
auxilios y/o becas
para la educacion
de los hijos de los
colaboradores.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

7.5. Talleres de
capacitacion para

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo
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cényuges y/o hijos.

7.6.Jornadas de

vacunacion y salud
para las familias de
los colaboradores.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

7.7 Auxilio
extraordinario de
maternidad por
cada hijo nacido.

por estructura financiera de la empresa este tipo de incentivos no se tienen planeados aplicarlos a mediano

plazo

7.8.Publicacion de
informacion de las
cajas de
compensacion y
otras entidades
como el SENA para
los colaboradores
de la empresa
(informacién sobre
vivienda,
educacion).

Establecer vias
de
comunicacién
para informar
temas de
interés para
colaboradores

-Publicar
informacion sobre
vivienda,
educacion, entre
otros, en los
diferentes lugares
de trabajo. -
Realizar reuniones
al final de algunas
jornadas laborales
con las personas
interesadas en los
temas a tratar, con
el fin de socializar
con detalle cada
programa. -
Actualizar la
informacion
publicada -
Respaldando la
empresa a los
colaboradores
para que estos
puedan acceder
mucho mas facil a
los diferentes
programas

expuestos.

Gestion
Humanay
Gerencia

abril de
2018

mensualmente

No. de
colaboradores
que acceden a
programas de

la caja de
compensacion
familiar por
afio.

$200.000
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9. CONCLUSIONES

De acuerdo a las entrevistas que se realizaron a los directivos de la
organizacion: lider del Recursos Humanos, Gerente y Subgerente, se
pudo identificar 33 practicas de RSE dirigida hacia los colaboradores,
gue aunque no se encuentran establecidas formalmente, tienen una
amplio campo de accién dentro de la organizacion, generando beneficios
y contribuyendo de una u otra forma en el mejoramiento de la calidad de
vida de las personas que la conforma.

Se encontré que los directivos tuvieron muchos puntos de convergencia
en cuanto a précticas, sin embargo se hallaron algunas en las cuales no
coincidieron, un comportamiento que podria tomarse como “normal’
puesto que en JOMAR INVERSIONES S.A.S cada cargo (excepto el de
Recursos Humanos) tratan muchos mas temas a los que estan

relacionados con el personal.

Una vez armado el instrumento de medicion de las percepciones de los
colaboradores con respecto a las practicas identificadas, se procedié a
su aplicacién y finalmente al andlisis de los resultados, en donde se
pudo concluir que de las 33 practicas que los directivos mencionaron
como existentes, se comprobd que solo el 30 son ejercidas actualmente
en la organizacion. El motivo de este hallazgo radica en que practicas
como: 3.9 “concursos realizados en diferentes areas de la empresa, con
el objetivo de premiar el mejor desempefio”, 5.6 “jornadas de vacunacion
y salud para los colaboradores” y 4.3 “capacitaciones de formacion
personal en temas diferentes a lo laboral” fueron practicas que en algun
momento se llevaron a cabo por la empresa, pero en la actualidad o en
el periodo inferior a un afio, no se han realizado nuevamente, esto sin
duda representa una no satisfaccion para los colaboradores, pues segun

Su percepcion, estos son beneficios que se les ha quitado.
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Del analisis realizado que en términos generales, buscé conocer la
percepcion de los colaboradores de la empresa JOMAR INVERSIONES
S.A.S con respecto a las practicas de RSE hacia ellos, se pudo concluir
que de las 7 tematicas desarrolladas en la investigacion, la temética 1.
‘Respeto al individuo: equidad y diversidad” es la mayor percibida por
los colaboradores dentro de la organizacion con una puntuacion del
(80,39%) y la tematica 7. “Familias de los colaboradores” es la de menor

percepcion con un (31,25%).

Siendo estos resultados comparados con la escala de evaluacion
empleada en el trabajo, se encontr6 que a pesar de que la primer
tematica es la mayor percibida, recibié una calificacion ACEPTABLE por
parte de los colaboradores. De acuerdo a esto se puede decir que la
empresa adelanta en su gran mayoria las practicas consignadas en esta
tematica, pero a pesar de que los colaboradores reconocen su
existencia no consideran que sean las mejores; es por ello que al final

de la evaluacion se obtuvo este resultado que no es muy favorable.

Esto sin duda, es una gran oportunidad que tiene la empresa para
revisar la forma en la cual realiza y ejecuta las actividades que estan
relacionadas con el cumplimiento de las practicas propias de esta
temética y que son reconocidas por el personal de la organizacién; para
ello se debe analizar los pro y los contra de las mismas, generando
estrategias que permitan tener una mejor percepcion de dichas
practicas. Cabe resaltar que el motivo principal por el cual los
colaboradores las reconocen, es porque muchas de ellas son ejecutadas
en el proceso de induccion y socializacién a la empresa ya que estas
guardan correlacion con la parte legislativa, y de conducta de los

colaboradores.
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Por otro lado se encontr6 que la séptima temética fue la de menor
percepcion por parte de los colaboradores, recibiendo una calificacion
DEFICIENTE de acuerdo a la escala de evaluacion. Este resultado es
acorde con lo que la empresa realmente adelanta en cuanto a esta
tematica, ya que la familia del colaborador no presenta una participacion
activa en los programas de bienestar que ofrece la empresa, a
excepcion de las practicas: 7.3 “Actividades recreativas y ludicas para
los hijos de colaboradores (celebracion de Halloween) y 7.8 “Publicaciéon
de informacion de las cajas de compensacion y otras entidades como el
SENA para los colaboradores de la empresa (informacion sobre
vivienda, educacion)”. En la primera se evidencia la proximidad que la
empresa tiene solo con los hijos de los colaboradores, al brindarles un
espacio para su recreacion. La segunda practica solo cumple con el
papel de informar temas de interés que no solo beneficia al colaborador,
sino que también a su ndcleo familiar. Cabe resaltar los aportes
realizados por los directivos en las entrevistas, en los cuales expresaron
que por ser JOMAR INVERSIONES S.A.S una Pyme no poseen los
recursos suficientes para tener en cuenta a este grupo de interés, sin
embargo reconocen que es importante abordarlo a medida que la

empresa crezca y adquiera mayor capacidad.

Por ultimo se menciona que dentro del instrumento aplicado para medir
las percepciones se incluyeron 28 préacticas adicionales a las
identificadas en las entrevistas, con el objetivo de observar las
necesidades y expectativas que le puedan surgir a los colaboradores en
el momento de observarlas. Teniendo en cuenta esta mencién se puede
concluir que la empresa al no tener unas practicas formalmente
establecidas, los colaboradores desde su percepcién tendieron a
expresar la existencia de aquellas que en realidad no son lideradas por
la organizacion, el causante de este hecho puede ser dado por la mala

informacion, y la poca difusién de aquellas practicas que si se ejecutan.
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e Teniendo en cuenta el interrogante planteado en el instrumento de
medicion que fue aplicado a los colaboradores, con el fin de conocer las
necesidades y/o expectativas que posiblemente estos presentaban en
cada una de las tematicas, se encontré6 que el ndamero total de
comentarios respecto a este tema abordaron fueron 37, de los cuales
solo 2 fueron para felicitar a la empresa respecto a los paseos que
realiza y los permisos que otorgan. Por otro lado se identificaron 35
necesidades que los colaboradores manifestaron y que a consideracion
del equipo de trabajo, la empresa debe revisar para conocerlos mas a
fondo, analizando la manera en la cual podrian ser satisfechas estas
necesidades, la idea es que haya una armoniosa relacion entre los
colaboradores y la empresa, buscando el bien comdn dentro de lo

posible.

Se logro identificar que la tematica 3. “Distribucion de los beneficios de
la empresa” fue la que mayor nimero de comentarios genero, por lo
tanto hay un mayor grado en las necesidades y expectativas por parte
de los colaboradores en cuanto a esta tematica. En caso contrario se
encontré que la tematica 4. “Desarrollo profesional y empleabilidad” junto
con la tematica 6. “Jubilacion y despidos” concentran menor numero de
comentarios referentes a necesidades y/o expectativas, de las cuales en
la primera se podria inferir que posiblemente la gente que trabaja en la
empresa no desea capacitarse en temas relacionados con sus funciones
y formacién personal. En la segunda se puede decir que el nimero
inferior en comentarios se debe a que es muy reducida la poblacién que
esta a punto de pensionarse, ya que el personal de JOMAR
INVERSIONES S.A.S se caracteriza por ser joven y posiblemente no

demuestran interés significativo frente al tema.
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De acuerdo a lo estudiado y conocido frente a las practicas de RSE
aplicado a los colaboradores de JOMAR INVERSIONES S.AS, se
destaca la importancia no solo de su existencia, sino también de su
formalizacién para la creaciéon de valor en este grupo de interés. Se
concluyé que es necesario esclarecer y documentar todas aquellas
practicas que contribuyen con el bienestar de los colaboradores, para su

correcta difusion y comunicacion.

Es por ello que de la mano del area de gestidon humana se propuso la
Guia de RSE hacia los colaboradores para la empresa objeto de estudio,
teniendo en cuenta que este adelanto frente al tema, debe ser parte de
las estrategias organizacionales que le permitan alcanzar sus objetivos
misionales, puesto que su correcta ejecucion y debida promulgacion
permitird incrementar los niveles de satisfaccion en las necesidades del
colaborador, asi como una mejora en percepcion de estos frente a las
practicas. En ultima instancia esto se vera repercutido en el nivel de

desempefio de las personas y eficiencia de la organizacion.

De acuerdo al estudio realizado en la organizacién se puede concluir
gue JOMAR INVERSIONES S.A.S adelanta dentro de sus distintos
procesos, practicas de RSE enfocadas hacia sus colaboradores,
pensando en su bienestar y satisfaccion, pese a que dichas practicas no

se encuentran establecidas formalmente.

A pesar de los esfuerzos realizados por el area de gestion humana y la
gerencia en cuanto a temas como de motivacion, bienestar y
satisfaccion del colaborador mediante practicas que buscan la exaltacion
del ser, la parte solidaria y humanista de la organizacién, se hall6 que
los colaboradores no perciben totalmente todos los beneficios que se les
ofrecen, por lo tanto se puede concluir que la empresa no satisfacen las

expectativas y necesidades de sus colaboradores.

207



Es evidente que si existen muchas practicas de RSE hacia los
colaboradores de la organizacion, pero estas no son comunicadas
correctamente a todo el personal, mucho menos existe un soporte que le
permita a los colaboradores consultar y esclarecer las dudas que tienen
respecto al tema, esta es la razén por la cual dichas practicas no son
percibidas en su totalidad, y aquellas que si se logré determinar cdmo

percibidas, no son consideradas las mejores.

En este orden de ideas consideramos que la empresa debe realizar el
plan de accion propuesto para mejorar en cuanto al tema, una vez hayan
aprobado y retroalimentado la guia de RSE recomendada en el presente
trabajo. Adicional a ello, es importante que tengan en cuenta la
importancia de una correcta difusion y comunicacion en todas las areas
de aquellas practicas que sean caracteristicas de estas y las que sean
aplicables para toda la organizacion, con el fin de que todos los
colaboradores se enteren de lo que tienen derecho. Esta socializacion
debe quedar como requisito en el proceso de induccién. Por otro lado,
también debe considerarse la revisién y analisis de la manera en la cual
se estan ejecutando las préacticas existentes, identificando las
debilidades y fortalezas de cada una, con el objetivo de mejorarlas,
cumpliendo en lo posible con las expectativas de los colaboradores, de
esta manera se podra garantizar en mayor medida la mejora en la
percepcion de las practicas en cada una de las tematicas abordadas en

la investigacion.
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ANEXOS

INTRODUCCION

Fecha de realizacion de la encuesta:

En nombre de la Universidad del Valle y estudiantes del programa de Administracion
de Empresas, agradecemos el tiempo y colaboracién que nos concede para el
desarrollo del Trabajo de Grado: “Percepciones de los Colaboradores, como Grupo
de Interés, sobre las Practicas de Responsabilidad Social Empresarial Lideradas por
el Area de Gestién Humana de la organizacién Jomar Inversiones S.A.S.”

El proyecto, como su nombre lo indica, tiene por objetivo conocer su percepcion,
segln sus necesidades y/o expectativas, sobre las practicas de Responsabilidad
Social Empresarial orientadas a los colaboradores y sus familias, desarrolladas en la
empresa a la que pertenece, y que son en su mayoria coordinadas por el area de
Gestiébn Humana. Para ello, requerimos el diligenciamiento del siguiente cuestionario,
el cual se encuentra dividido en dos etapas. En la primera etapa, encontrara siete
tematicas, cada una con un listado de practicas de Responsabilidad Social orientadas
a los colaboradores y sus familias, sobre las cuales debe indicar su existencia en la
empresa a la que usted pertenece, de la siguiente manera:

. Si considera que la practica mencionada no existe, marque con una (X) la
casilla “NO EXISTE”:
. Si considera que la practica mencionada si existe, marque con una (X), bajo la

casilla “SI EXISTE”, el valor que considere como el grado en que la practica
mencionada atiende sus necesidades y/o expectativas (1 = Deficiente; 2 = Malo; 3 =
Aceptable; 4 = Bueno; 5 = Excelente)

. Si considera que no conoce con certeza si la practica existe o no, marque con
una (X) la casilla “NO SABE”.

También, en cada tematica podra comunicar si existe otra practica que no esté en el
cuestionario.

Adicionalmente, en cada tematica se solicita que mencione, de manera abierta y
personal, sus necesidades y/o expectativas, relacionadas con cada temética, con el
fin de proponer mejoras en las practicas existentes o nuevas practicas que la
empresa aun no ha considerado. La segunda y Ultima etapa de la encuesta, contiene
ocho preguntas de caracter demografico que facilitaran el analisis de la informacion
obtenida.

Es importante mencionar que los resultados obtenidos del presente cuestionario se
presentaran como conclusiones globales, sin poner en evidencia la informacion
presentada por cada persona, por lo tanto, los datos que nos suministrard
permaneceran anénimos y seran tratados con estricta confidencialidad. Si considera
gue alguna pregunta no la debe responder, por razones personales o laborales,
cuente con la libertad de hacerlo.
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PARTE |. PERCEPCION DE LOS COLABORADORES SOBRE LAS PRACTICAS DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

TEMATICA 1. RESPETO AL INDIVIDUO: EQUIDAD Y DIVERSIDAD

Esta tematica comprende los principios y acciones que emprende la empresa, relacionadas especialmente
con la prevencion y sancién de la discriminacion en el proceso de seleccion del personal, el acoso laboral y
el trabajo infantil, asi como los esfuerzos por crear condiciones que faciliten el balance vida — trabajo. A
continuacion, se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta
tematica:

NO SIEXISTE NO | ¢Cudles son sus necesidades y/o

PRACTICA EXIST SAB expectativas en esta tematica
E 112131415 E como colaborador de la empresa?

Comunicacion del reglamento interno de trabajo
a cada uno de los colaboradores.

Igualdad en el proceso de seleccién vy
promocién de personal.

Prioridad en el reclutamiento y seleccion de
personas que sean de la region en que opera la
empresa.

Socializacién de las normas o leyes laborales a
los colaboradores.

Permisos remunerados  en casos particulares
(Calamidades domésticas, contingencias).

Comunicacion del cédigo de ética y/o conducta
a cada uno de los colaboradores.

Otra:

TEMATICA 2. PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS EN LA GESTION DE LA EMPRESA

Esta tematica incluye principalmente las practicas de comunicacién al interior de la empresa que favorecen
la participacion de los colaboradores en la resolucién de conflictos y en la propuesta de ideas innovadoras. A
continuacion se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta
tematica:

¢Cuadles son sus necesidades y/o
NO SI EXISTE NO expectativas en esta temética

PRACTICA EXIST SAB | como colaborador de la empresa?
E 1{2|3(4]|5 E

Comunicacion interna abierta, rapida y directa.

Todos los colaboradores tiene derecho a voz: La
opinidn y sugerencia de estos son tenidas en
cuenta por la alta direccion.

Equipos de trabajo con colaboradores de
diferentes areas para realizar sugerencias a la
empresa.

Participacion de los colaboradores en los
Comités que estudian y aprueban las solicitudes
de crédito.

Participacion de los colaboradores en la
elaboracion del plan carrera.

Participacion de colaboradores y directivos en
Comités de Bienestar de los Colaboradores.

Otra:
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TEMATICA 3. DISTRIBUCION DE LOS BENEFICIOS DE LA EMPRESA

Esta tematica incluye las politicas y acciones de la empresa orientadas a los colaboradores para acceder a
beneficios que mejoren su calidad de vida. A continuacion se presenta un listado de practicas de
Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta tematica:

PRACTICA

NO
EXIST
E

S| EXISTE

1]2

3

4

5

NO
SAB
E

¢Cuales son sus necesidades y/o
expectativas en esta tematica
como colaborador de la empresa?

Bonificacion mensual por antigliedad del
colaborador en la empresa.

Bonificaciones extralegales entregadas a fin de
mes a los colaboradores (dinero, bonos de
consumo).

Créditos sin interés para colaboradores.

Celebracion de fechas especiales como: amor y
amistad, el dia del padre y el dia de la madre,
gue incluyen detalle para los colaboradores.

Celebracién colectiva y mensual de los
cumpleafios de los colaboradores, con derecho
cada uno de escoger un plato de la carta.

Integracion anual para todos los colaboradores
en una finca o en un sitio escogido por ellos
mismos mediante una encuesta, con el objetivo
de tener un dia de esparcimiento y recreacion,
que va acompafado de rifas y reconocimientos.

Celebraciéon de fin de afio para los
colaboradores, que va acompafiado de rifas y
reconocimientos.

Descuentos del 20% para los colaboradores en
el consumo dentro de los restaurantes.

Concursos realizados en diferentes areas de la
empresa (cocina, produccién, area
administrativa) con el objetivo de premiar el
mejor desempefio.

Distribucion de las propinas a todo el personal
de la empresa, mediante porcentajes especificos
dependiendo del cargo.

Bono de incentivo a todos los colaboradores en
funcién de los resultados de la empresa

Bonificaciones extralegales entregadas al final
del afio a los colaboradores.

Prima de vacaciones adicional para los
colaboradores.

Bonificaciones segun la antigledad del
colaborador en la empresa.

Ayudas para vivienda.

Créditos para seguros (De vida y para vehiculos)

Apoyo de la empresa al Fondo de empleados.

Otra:
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TEMATICA 4. DESARROLLO PROFESIONAL Y EMPLEABILIDAD

Esta tematica incluye las practicas orientadas a mejorar el nivel de formacion y desarrollo de los
colaboradores dentro de la empresa y para el entorno laboral. A continuacion se presenta un listado de
practicas de Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta tematica:

NO SIEXISTE NO | ¢Cuédles son sus necesidades y/o

PRACTICA EXIST SAB expectativas en esta tematica
E 1|12(3|4]|5 E como colaborador de la empresa?

Capacitacion de colaboradores, en temas que le
competen y le aportan a la empresa para su
buen desarrollo y gestion.

Flexibilidad de horario para permitir que los
colaboradores puedan estudiar.

Capacitaciones de formaciéon personal (temas
diferentes a lo laboral).

Reclutamiento interno en vacantes de la
empresa, lo que permite que los colaboradores
puedan ascender dentro de ella.

Planes de capacitacion por competencias

Becas o0 auxilios de estudio (Educacion
basica, media, complementarios, superiores o
postgrados).

Otra:

TEMATICA 5. CUIDADO DE LA SALUD, SEGURIDAD Y CONDICIONES DE TRABAJO

Esta tematica incluye las acciones orientadas a garantizar la salud y el bienestar de los colaboradores, con
el fin de mejorar su salud y calidad de vida. A continuacion se presenta un listado de practicas de
Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta tematica:

NO S| EXISTE NO | ¢Cuéles son sus necesidades y/o
PRACTICA EXIST SAB expectativas en esta temética
E 1(2|3|4|5 E | como colaborador de la empresa?

Plan de induccion y entrenamiento dirigido al
colaborador.

Comunicacion de los programas de seguridad
industrial e higiene laboral a los colaboradores.

Servicio de comedor con un meni saludable y
balanceado para los colaboradores.

Cuidado especial y cambio en la forma de
ejecucion de las funciones de las mujeres en
situacion de embarazo.

Condiciones de trabajo que contribuyen al
mejoramiento de la calidad de vida laboral.

Jornadas de vacunacién y salud para los
colaboradores.

Servicio de comedor o casino

Investigaciones sobre el ambiente laboral.

Sistema o programa de control de
enfermedades y/o epidemias

Espacios para la lidica y la recreacion en la
empresa.

Horario flexible

Fondo de cobertura para medicina prepagada.

Auxilios médicos para cubrir servicios que cubre
el plan de salud.

Otra:

221




TEMATICA 6. JUBILACION Y DESPIDOS

Esta tematica incluye las acciones de la empresa orientadas a generar las condiciones adecuadas
para que sus colaboradores puedan acceder a la jubilacion o afrontar el despido. A continuacién se
presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social Empresarial orientadas a esta tematica:

PRACTICA

NO
EXIST
E

NO
SAB
E

¢Cudles son sus necesidades

ylo expectativas en esta

temética como colaborador de

la empresa?

Llamados de atencién suficientes antes de un
despido (Retroalimentacion).

Conversacién de despido
(Retroalimentacién).

Informacion sobre el proceso de jubilacion de
los colaboradores dentro de la empresa.

Contratacion de personas jubiladas por
prestacién de servicio.

Bonificacion por pension de jubilacion al
momento de retiro de la empresa.

Otra:

TEMATICA 7. FAMILIA DE LOS COLABORADORES

Esta temética incluye las acciones de la empresa orientadas a contribuir al bienestar de la familia de
sus colaboradores. A continuacidon se presenta un listado de practicas de Responsabilidad Social

Empresarial orientadas a esta tematica:

PRACTICA

NO
EXIST
E

NO
SAB
E

¢ Cudles son sus necesidades
ylo expectativas en esta
tematica como colaborador de
la empresa?

Programas de bienestar (vivienda, salud,
deporte, recreacion, servicios y/o actividades
sociales) para la familia de los colaboradores.

Jornadas deportivas, sociales y de integracion
con los colaboradores y sus familias.

Actividades recreativas y ludicas para los
hijos de colaboradores (celebracion
Halloween).

Préstamos, auxilios y/o becas para la
educacion de los hijos de los colaboradores.

Talleres de capacitacién para cényuges y/o
hijos.

Jornadas de vacunacién y salud para las
familias de los colaboradores.

Auxilio extraordinario de maternidad por cada
hijo nacido.

Publicacién de informacion de las cajas de
compensacion y otras entidades como el
SENA para los colaboradores de la empresa
(informacion sobre vivienda, educacion).

Otra:




PARTE Il. CARACTERIZACION DEMOGRAFICA

Nombre de la Organizacion:

Edad:
Estado Civil: Soltero Casado Unién Libre
Separado Divorciado Viudo
Numero de personas que conforman su ndcleo familiar (personas a cargo):
Area a la que Pertenece el Cargo:
Nivel del Operativo Auxiliar Técnico
Cargo: Profesional Directivo Otro
Nivel de Basico Bachiller Técnico
Formacion: Tecndlogo Profesional Postgraduado
Prestacion de Servicios Contratacion Directa
Empresa Empleos
Tipo de Temporales Término Fijo
Contratacion: Contratacion Temporal
Directa Término Indefinido
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