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Abstract




Abstract

El tema de la Responsabilidad Social Empresarial surge en los propios inicios de las empresas como
organizaciones y como consecuencia de la continua interaccién entre la misma y sus stakeholders. Sin
embargo, histéricamente ha estado vinculado a la filantropia o simplemente a la voluntad vy filosofia de la
direccidn de la empresa. Actualmente, esta concepcién implica una limitacién a los beneficios multilaterales de
aplicar politicas socialmente responsables. La Responsabilidad Social Empresarial es una herramienta mas en la
gestion de las empresas, por lo tanto, los beneficios de este tipo de acciones se vuelven resultados tangibles

cuando son planificadas, ejecutadas, perfeccionadas junto con la estrategia.

Por otro lado, el factor trabajo es posiblemente el componente mds determinante en la concrecién de los
objetivos de una empresa. La gestién de ese importante capital es una tarea inherente a la profesién del
Contador Publico, por lo cual, este trabajo se basa en aportar sobre cdmo el profesional debe comprender las

Relaciones Laborales en un dmbito de Responsabilidad Social Empresarial.

Consideramos que esta dptica global y responsable de la profesion se logra a través de la formacién continua y

académica, la cual deberia plasmarse en los planes de estudio.
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Introduccion

En los ultimos afios ha aumentado el interés y la preocupacidn por el aspecto social de las actividades
empresariales. La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) aparece cada vez con mas frecuencia en los
medios de comunicacién, pero también en los informes de las empresas. La tendencia es hacia un modelo
de empresa sostenible que se caracterice por crear valor econdmico pero también medioambiental y

social, con politicas acordes a corto y largo plazo.

La responsabilidad social (RS) no tiene que ver solamente con una forma de realizar trabajos sociales en la
comunidad, sino se trata mas bien de una estrategia de la empresa desarrollada conjuntamente a la
gestion de negocios. Las empresas que la practican se vuelven mas atractivas para los terceros interesados

razon por la cual son mds competitivas.

Asimismo, tomando como premisa el importante rol que cumple el Contador Publico ya sea en el ambito
empresarial, como administrador y gerenciador de los recursos humanos, asi como en la toma de
decisiones, creemos conveniente analizar las herramientas con las que cuenta el profesional, en su

formacidn y en su posterior ejercicio, para llevar a cabo su tarea de forma socialmente responsable.

El objetivo del trabajo es, ademas de conocer y profundizar en este tema, analizar como una empresa que
a pesar de no tener un sistema formal de Responsabilidad Social, aplicando politicas de RS obtiene

resultados efectivos.

Es por ésta razén que se decide estudiar el tema y demostrar que el concepto no implica sélo un acto de
beneficencia hacia un sector en particular, sino que la RSE es hacia todos los agentes impactados por la
gestion de la empresa. Entre los agentes que merecen un mayor grado de responsabilidad de parte de las
empresas, estan los trabajadores, quienes forman parte del ambito interno en el cual también debe

hacerse responsable.

El presente trabajo desarrolla el concepto de RSE con un enfoque hacia el interior de la organizacion,
especificamente en lo que se refiere a su rol como empleadora, estableciendo la distincidon entre los

aspectos que se consideran voluntarios y obligatorios en materia laboral.

La metodologia utilizada consiste en la investigacién bibliografica del concepto y sus lineamientos,
desarrollando temas laborales especificos de relevancia en la actualidad, lo que incluye su descripcion, sus

principales consecuencias en el mundo del trabajo y su respectiva aplicacion al tema de RSE.



Para realizar esta investigacion, en el primer capitulo se aborda el concepto de RSE desde el punto de vista
tedrico, partiendo de los origenes del término, describiendo su evolucidn y situacion actual. Se realiza una
breve descripcién de los principales conceptos que se encuentran estrechamente relacionados asi como
los distintos dmbitos de aplicacién. Luego se detallan las principales normas e informes a nivel nacional e
internacional que tienen por objetivo regular la actuacién de las empresas en distintos aspectos de
responsabilidad. Por ultimo, destacamos las organizaciones a nivel nacional que impulsan y marcan

tendencia en RSE.

En el segundo capitulo, se vincula el concepto de RSE a las Relaciones Laborales y a las condiciones del
ambiente de trabajo, haciendo referencia a la aplicacion de distintas politicas al respecto.
Profundizaremos en 4 aspectos que consideramos esenciales: discriminacidn, salud, seguridad y

condiciones de trabajo, libertad sindical y negociacion colectivay motivacion.

En el tercer capitulo, analizaremos el caso de la empresa Fanacif S.A. El objetivo de esta investigacion es
plasmar cuales son aquellas politicas que imparte esta empresa en relacién a los 4 puntos descriptos en el
capitulo anterior. Para realizar este analisis, hemos entrevistado al encargado del gerenciamiento de los

recursos humanos de la organizacién.

Por ultimo, se resumen las principales conclusiones como resultado del desarrollo tedrico y relevamiento

practico.
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1.1) Evolucion histoérica

La RSE no tiene un origen determinado en el tiempo, posiblemente se remonta a los propios inicios de las
empresas como organizaciones. Inicialmente, fue un concepto que sélo interesaba a las personas directamente
pertenecientes a éstas, es decir a los accionistas, administradores, empleados, etc. El transcurso del tiempo fue
evidenciando el impacto que generan las entidades en la comunidad, por lo que esta preocupacién se extendid

a todos aquellos que de alguna forma u otra interactiian con aquellas.

1 . . . .y P
EL profesor A. B.” Carroll expone la evolucidn del concepto y la investigacion sobre la RSE remontdndose a la
segunda mitad del siglo XX. Si bien se reconoce que la preocupacién social en el ambito empresarial surge con
anterioridad al afio 1950, es a partir de este afio cuando se comienza a desarrollar formalmente la aplicacion

del término RSE y a debatir lo que ésta concepcién en materia de actuacidon empresarial implica.

La primera definicién que recoge Carroll proviene de H. R. Bowen y expresa que “la RSE se refiere a la
obligacion del gestor para proponer esas politicas, realizar esas acciones o seguir esas lineas de accion que son

deseables en términos de objetivos y valores de nuestra sociedad”. De esta definicidn se destacan tres aspectos:

1. La obligatoriedad: si bien no constituye una obligacidn legal, se asocia a un deber de la funcién de
gestidon. En virtud de que esas acciones o politicas pueden ser exigidas, no constituye una opcion
del gerenciador sino una obligacion social.

2. El gestor: esta definicion recalca que la responsabilidad y obligacion no recaen sobre la
organizacion en si, sino sobre el gestor de la misma. Este es el punto de partida en la discusion
para quienes sostienen en forma contraria, que es la organizacion que tiene personalidad moral y
por lo tanto, ética y RSE.

3. Objetivos y valores de la sociedad: el gestor es miembro de la sociedad, por lo cual sera ésta la
que le limite cudles son aquellas acciones, lineas de accidn o politicas deseables. Los objetivos

empresariales deberan estar en armonia con los valores de la sociedad en la que esta inmersa.

Segln Bowen, las organizaciones estan sujetas a las normas de la comunidad y por lo tanto a la demanda de los

distintos actores de dicha sociedad.

! A. B. Carroll, articulo consultado en la pagina web http://bas.sagepub.com/cgi/content/abstract/38/3/268, Enero 2008.




En la década del 60 se da una fuerte reaccidn social, principalmente en Estados Unidos, en la cual se criticaba
fuertemente a las empresas multinacionales acusandolas de explotadoras, tanto de recursos naturales como
de mano de obra. Las organizaciones se ven fuertemente presionadas por los distintos agentes sociales, al
tomar decisiones sobre politicas de precios, impacto medioambiental, contrataciones de personal, etc. Surge

entonces la preocupacion por la RSE y su aplicacién a partir de dos premisas fundamentales:

i La presion que ejercen los distintos agentes presentes en la sociedad sobre la actuacién de las
organizaciones que obliga a éstas a desarrollar planes de accién de RS. Estos actores, que influyen en
la organizacion, buscan mecanismos para ejercer control en las decisiones de las mismas y establecer
asi el comportamiento socialmente esperable.

ii. Las empresas comprenden que ademads de ser necesario para subsistir en la economia, las ventajas
competitivas que resultan de las politicas socialmente responsables, redundardan en mayores

beneficios para ellas.

Un exponente relevante de la década del 60 en cuanto a RSE es K. Davis. Este autor expresa que en la medida
en que la empresa no cumpla con las expectativas y demandas de la sociedad a la que pertenece, no sélo no
podrd crecer sino que tampoco subsistir. Esto se debe a que el crecimiento a largo plazo esta fuertemente
condicionado al reconocimiento y poder que la propia sociedad le confiere, de modo que, como retribucion a

sus preocupaciones sociales o frente a la falta de las mismas, la sociedad le permitira o no el crecimiento.

Davis define la RS como “La obligacion de la persona para considerar los efectos de sus decisiones y acciones
sobre el sistema social como un todo”. Expresa ademas que “los empresarios aplican RS cuando consideran las
necesidades e intereses de otros, quienes puedan estar afectados por las acciones empresariales. Al hacer esto,

estdn mirando mas alld de los intereses econdmicos y técnicos de la empresa”.

Sobre la década del 70, comienzan a diferenciarse los distintos tipos de responsabilidades asi como de
interlocutores que participan en la vida de las organizaciones: accionistas, empleados, proveedores,
autoridades locales, etc. Es en esta década que El Comité para el desarrollo Econémico (CED) de Estados
Unidos emite una declaracién en la que expresa un reconocimiento publico de la demanda que efectua la
sociedad en relacidn a una mayor responsabilidad en el desarrollo social a todos los niveles, mas alla de los

puramente econdémicos.



~ 2 . .2
En el afio 1984, R. E. Freeman” desarrolla el concepto de Stakeholders. Este autor describe la evolucién
experimentada por el entorno empresarial y la consiguiente necesidad de modificar la concepcion de la
empresa para poder adaptarse a la nueva realidad. Las empresas empiezan a preocuparse por difundir sus

cddigos de RS.

En este punto, es importante diferenciar dos corrientes de pensamiento: la vision cldsica, defendida

. . . 3 e . . .
principalmente por M. Friedman y la visidon socioeconémica.

Segun la vision cldsica, la Unica responsabilidad de las empresas es aumentar sus beneficios, fin por el cual son
creadas en primera instancia, sin preocuparse por aspectos o problemas sociales. Las responsabilidades de esta

naturaleza le competen al gobierno y a los ciudadanos en general.

El segundo enfoque, es decir la visidon socioecondmica, sostiene que la empresa tiene distintos niveles de

responsabilidades:

e  Basicas: refiere a responsabilidades relacionadas con el objetivo financiero como ser produccion
de bienes, prestaciones de servicios, crecimiento econémico, etc.
e Valores y prioridades sociales: se refiere a la responsabilidad de la empresa de atender a la

sociedad en la que opera en aspectos como medio ambiente, relaciones laborales, pobreza, etc.

Esta postura se basa en considerar que el rol de las organizaciones ha cambiado, siendo necesario la
incorporacidon de otras preocupaciones ademas de las financieras. Freeman sostuvo que la empresa debera
atender las necesidades e inquietudes no solamente de los accionistas sino de todos aquellos que se ven

influenciados por la actividad de la empresa, es decir los Stakeholders.

También en la década del 80, Carroll sustituye el término discrecional por filantrépicas y RSE por Ciudadania

Corporativa. Asimismo, describe cada una de las responsabilidades incluidas en su definicion:

a. Responsabilidad econdmica: una de las responsabilidades de las empresas es generar los
beneficios necesarios para poder subsistir y seguir ofreciendo sus bienes y servicios. Esta

responsabilidad no es Unicamente deseable sino que ademas necesaria.

% R. E. Freeman, “Strategic Management: a stakeholder approach”, Editorial Pitman, 1984
® Milton Friedman, “The social responsibility of business is to increase its profits”, The New York Times, 1970, articulo consultado en la
pagina web: www.colorado.edu/studentgroups/libertarians/issues/friedman-soc-resp-business.html



Responsabilidad legal: la responsabilidad legal opera al recordarle a la empresa que no puede
existir de cualquier modo, debe cumplir los requisitos minimos legales que son aquellos que la
sociedad apoya y considera exigibles.

Responsabilidad ética: no necesariamente todo lo legal es ético, por lo tanto, la responsabilidad
ética es la busqueda por parte de las organizaciones en su desempefio de cumplir con aquello que
humanamente puede considerarse éticamente correcto. De esta forma, la responsabilidad ética
es igualmente exigible que la responsabilidad legal.

Filantropia: tanto las personas como las organizaciones podrian concentrarse en cumplir con sus
obligaciones éticas y legales. Sin embargo, en virtud del interés en comprometerse con la
sociedad en la que viven, apostaran a la transformaciéon continua en pos de la mejora de la
sociedad. En este caso, no se puede concluir que la filantropia es una practica exigible aunque es
claro que la sociedad premiara con reconocimiento a aquella organizacidon que se comprometa en

este sentido.



1.2) Situacion actual

Con el pasar del tiempo, la globalizacién y la creciente competitividad de los mercados, han surgido nuevos
problemas y preocupaciones. En este proceso, las empresas han desarrollado un papel cada vez mas influyente
y determinante en la sociedad. Las mismas estdn siendo obligadas a desarrollar actividades que se condigan
con una conducta socialmente responsable. Basicamente, existen dos tipos de factores que han inducido a esta
situacion: la primera motivacion responde a aspectos econdmicos y la segunda consiste en aspectos filosoficos.
Los aspectos de naturaleza econdmica se basan en que las empresas al desarrollar actividades por las cuales
fueron creadas inevitablemente provocan consecuencias en la sociedad. A veces esas consecuencias son
daiinas y deberdn ser contenidas por la propia empresa. En esta hipdtesis, incluso puede suceder que la propia
organizacion sea responsable por llevar a cabo una actividad contenedora del dafio causado cuando en
realidad debiera ser llevada a cabo por el gobierno. Por ejemplo, que la propia empresa sea la responsable de
corregir el dafio medioambiental causado a la sociedad como consecuencia de una actividad econdmica
privada. Es decir que muchas veces, esta RS llevada adelante por la organizacién nace en una carencia o
ausencia de actividades gubernamentales que la sociedad termina trasladando a las empresas. Otras veces, si
bien las consecuencias no son dafinas, también deben ser abordadas simplemente porque repercuten en la

sociedad y es ésta misma quien le demanda una actitud socialmente responsable frente a esta situacion.

El segundo gran factor motivante de la creciente importancia de la RSE es de indole filoséfico y responde al
papel que desempeiia la empresa en la sociedad. La RSE no es precisamente una obligacién legal ya que no
esta estipulado en normas legales que se deban desarrollar politicas socialmente responsables, simplemente
responde a una actitud de la empresa en cuanto a la influencia e imagen que quiere crear en la sociedad. A
pesar de que no estd contenido en ninguna ley u otra disposicién, muchas veces, el incumplimiento de las
organizaciones de politicas socialmente responsables repercute incluso de peor manera que el incumplimiento

de las disposiciones legales.



1.3) Conceptos y definiciones

1.3.1 Responsabilidad Social Empresarial

La RSE se ha convertido en un término de uso frecuente en el mundo de los negocios. Hoy en dia la mayoria de
las grandes empresas estudian en profundidad cual es su RSE y disefian un plan de accion coherente con dicha
responsabilidad. Ademas la RSE puede tener un alcance estratégico, condicionando los negocios y mercados en
los que va a competir la empresa y la forma en que va a ejercer dicha competencia. Por otro lado, las
caracteristicas socioeconémicas difieren en el tiempo y el lugar, y a su vez estan influidas por los distintos
actores sociales involucrados. Por este motivo, se exponen distintos conceptos de RSE que contemplan de

alguna manera estas condiciones cambiantes.

e Ellibro verde es una iniciativa de la Unién Europea para el desarrollo de programas de RSE y la define
como la “integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y
medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores”.*

e Previamente a definir RS, Robbins maneja dos conceptos afines que son: obligacién social y
sensibilidad social. La primera es el deber de una empresa de cumplir con sus responsabilidades
econdmicas y legales. La segunda es la capacidad de una empresa de adaptarse a los cambios de las
condiciones sociales. Una empresa que asume responsabilidades sociales va mas alla de lo que le
impone la ley, o sea que hace lo que puede para mejorar la sociedad porque es lo correcto. Asi
Robbins define a la RS como “el deber de una empresa, aparte de los requisitos legales y econémicos,
de perseguir metas de largo plazo para bien de la sociedad”.?

e Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se trata de un “enfoque que se basa en un
conjunto integral de politicas, practicas y programas centrados en el respeto por la ética, las personas,
las comunidades y el medio ambiente”. Se emplea el término para describir una amplia variedad de
iniciativas de orden econdémico, social y medioambiental tomadas por empresas que no se fundan
exclusivamente en requisitos juridicos y son en su mayoria de naturaleza voluntaria.®

e Forum Empresa es una alianza estratégica nacida en Ameérica en 1997 y creada por un grupo de
empresarios y lideres de opinion de la regién, que tiene como fin promover practicas de RS en el

continente. La Red Forum Empresa entiende la RSE como una “nueva forma de hacer negocios, en la

* Libro Verde: fomentar un marco europeo para la responsabilidad social de las empresas, 2001.
> Stephen Robbins, Mary Coulter, “Administracion”, Prentice-Hall, 6° edicién, 1999
® www.cinterfor.org.uy- Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional — OIT, 21 de enero 2008
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gue la empresa gestiona sus operaciones en forma sustentable en lo econdmico, social y ambiental,
reconociendo los intereses de distintos publicos con los que se relaciona, como los accionistas, los
empleados, la comunidad, los proveedores, los clientes, considerando el medio ambiente y el
desarrollo sustentable de las generaciones futuras”.”

e  DERES es una organizacion que promueve el desarrollo de la RSE en Uruguay y es el representante de
Forum Empresa en nuestro pais. Define la RSE como “una vision de negocios que incorpora a la
gestion de la empresa, el respeto por: los valores y principios éticos, las personas, la comunidad y el
medio ambiente”.?

Existen muchas otras iniciativas en materia de formalizacién de principios, politicas, sistemas de gestién y
transparencia informativa sobre RSE y esto es asi dada la multitud de organismos publicos y organizaciones
privadas que agrupan colectivos diversos, asociaciones empresariales e incluso compafiias individuales que han

realizado aportes importantes en este sentido.

Pero todas tienen un punto en comun, y es que han entendido y aceptado que éste es un mundo complejo y
que la capacidad de permanecer no depende sdlo de los asuntos comerciales especificos que tradicionalmente
acapararon su atencion. De esta manera, la RSE emerge como un importante distintivo de la nueva economia y

se ha reconocido a nivel mundial los beneficios de incorporar practicas y politicas en este sentido.
Asi Robbins’ define 10 argumentos a favor de la RS:

La opinidn publica respalda a las empresas que persiguen metas econdmicas y sociales.
Las compafiias que asumen su RS aseguran mas sus utilidades a largo plazo.

Las compafiias deben asumir su RS para que sus acciones sean moralmente correctas.
Las empresas proyectan una imagen publica favorable si se fijan metas sociales.

El compromiso de las empresas ayuda a resolver problemas sociales dificiles.

Al asumir su RS, las empresas tendrdn menos normas gubernamentales.

N o 0o~ w N e

Las empresas tienen mucho poder y se requiere una responsabilidad igualmente grande para
compensarlo.

8. La RS mejora a la larga el precio de sus acciones.

” Definicién extraida de La pagina web www.empresa.org, 21 de enero 2008
® Definicién extraida de la pagina web www.deres.org.uy , 21 de enero 2008
° Stephen Robbins, Mary Coulter, “Administracion”, Prentice-Hall, 6° edicién, 1999
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9. Las empresas tienen los recursos para respaldar proyectos publicos y de asistencia que necesitan
apoyo.
10. Las empresas deben abordar los problemas sociales antes de que se vuelvan graves y sea costoso

corregirlos.

1.3.2 Filantropia

Cuando se habla de RSE, es posible que en algin aspecto se confunda con Filantropia. Por ello es importante
realizar la correcta diferenciacion de estos conceptos tan relacionados. A continuacion se mencionan

diferentes definiciones de Filantropia.

710

e  “Amistad del hombre hacia otros hombres”™ Refiere a toda accién generosa y voluntaria

gue se realiza en beneficio de la comunidad, sin danimo de lucro ni interés particular.

11 . . ;. e .
”>". Las acciones filantrépicas son muiltiples y variadas pero

e “Amor al género humano
principalmente se vinculan con la donacidon de recursos econdmicos, entrega de tiempo
personal o de conocimiento, u otras acciones concretas tendientes al mejoramiento de la

condicion humana.

La gran diferencia con la Filantropia, es que las actividades en el campo de la RSE deben estar vinculadas al
producto o servicio que ofrece la empresa. La RSE no es un acto individual o de caridad, sino que se trata del
comportamiento social y ecoldgico, tanto interno como externo. Su objetivo no es generar dependencia o
donar algo, sino realizar un intercambio horizontal y desarrollar una ganancia mutua entre empresa y

sociedad.

1.3.3 Etica

Tradicionalmente, el tema de la ética era visto y tratado en forma aislada en las empresas. Hoy, ellas han
descubierto el potencial de trabajarlo en una forma mas integra al vincularlo directamente con la RSE. La RS

requiere que las empresas determinen lo bueno y lo malo y que tomen decisiones éticas.

La mayoria de los empresarios tienen una postura ética que los inclina a optar por la nocién utilitaria porque es

congruente con las metas comerciales de eficiencia, productividad y utilidades. Sin embargo éste punto de

% Nicola Abbagnano, “Diccionario de Filosofia”, Fondo de Cultura Econdmica, 1961
! Definicion extraida de la pagina web www.deres.org, 22 de enero 2008
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vista estd cambiando. Las tendencias a los derechos individuales, la justicia social, y las normas de la
comunidad implican que los gerentes tienen que afincar sus reglas en criterios que no sean Unicamente

utilitarios.

Por otro lado, la complejidad del término ética, permite que se realicen dos distinciones: la ética social y la
ética empresarial, que a los efectos de contextualizar dentro de las politicas de RSE y de entender sus formas

practicas, son de gran utilidad.

e "La ética social estudia las normas y principios morales de la vida colectiva en un ambito institucional y
no institucional. Constituye el complemento necesario de la ética individual, por considerar que el ser
humano no es un ser aislado, sino social por naturaleza"**.

e  “laética empresarial consiste en transitar dentro de la empresa de una ética individual hacia una ética
social, de lo intrasubjetivo (de las personas) a lo intersubjetivo (de las organizaciones), donde los
miembros de la comunidad estan unidos por lazos de compromisos mutuos, afectos y sentidos de
pertenencia. Crear vinculos reciprocos dentro de esa comunidad que es la empresa, para que valores
como la lealtad, transparencia, responsabilidad y cuidado hacia los demas, entre otros, encuentren sus
raices”.”

Una declaracién de los valores éticos corporativos es una herramienta vital para apoyar a los gerentes y

empleados a tomar decisiones consistentes con la mision y filosofia de la empresa; es una guia que especifica la

forma en que la compaiiia conduce su negocio, y es especialmente util cuando los empleados se ven

enfrentados a decisiones respecto de nuevas iniciativas y practicas.

La declaracidon de valores éticos corporativos ayuda a crear mayor solidez en la relacién con los proveedores,
clientes, y otros; asi como a reducir los riesgos, negociar conflictos de intereses y garantizar el cumplimiento de

la normativa legal.

1.3.4 Empresa sostenible y desarrollo sustentable

La empresa debe asumir en la conciencia corporativa que para subsistir en el mundo de hoy, debe
comportarse como un ciudadano responsable, capaz de adelantarse a las necesidades de la sociedad y sus

habitantes, y generar soluciones que contribuyan a su sustentabilidad futura.

12 Diccionario de Etica, Editorial Critica, Espafia, 1994
 Definicion extraida de la pagina web www.prohumana.cl, 22 de enero 2008
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Asi, se produce un vinculo indisoluble entre la RSE y lo que se conoce como sustentabilidad: la capacidad de

generar valor y perdurar en el tiempo a partir del uso responsable de los recursos sociales.

El término desarrollo sostenible, sustentable o perdurable se aplica al desarrollo socio-econémico y consiste en

“satisfacer las necesidades de las generaciones presentes sin comprometer las posibilidades de las del futuro
. . 14

para atender sus propias necesidades” .

El ambito del desarrollo sostenible puede dividirse conceptualmente en tres partes: ambiental, econémica y

social.

Se considera el aspecto social por la relacidon entre el bienestar social con el medio ambiente y la bonanza
econdmica. Asimismo, el desarrollo y el bienestar social, estan limitados por el nivel tecnoldgico, los recursos

del medio ambiente y la capacidad para absorber los efectos de la actividad humana.

Ante esta situacion, se plantea la posibilidad de mejorar la tecnologia y la organizacion social de forma que el

medio ambiente pueda recuperarse al mismo ritmo que es afectado por la actividad humana.

Por otro lado, una empresa es la institucidon o agente econdmico que realiza una actividad con la finalidad o el
objetivo de obtener beneficios (dnimo de lucro) intermediando en el mercado de bienes o servicios mediante
la utilizacién de factores productivos. Y si se analiza cémo este tipo de organizaciones tendrian un desarrollo
sustentable, se deberia calificar a una empresa sostenible como “aquella que, basdndose en un
comportamiento ético y respetuoso con las diferentes sensibilidades culturales, crea valor sostenible, es decir,

»15

valor econdmico, medio ambiental, y social a corto y largo plazo”~. De esta forma estaria contribuyendo al

aumento del bienestar.

1.3.5 Balance Social

En el mundo actual la transparencia con que las empresas informan sobre su desempefio financiero es
fundamental, pero ya no es suficiente. Las personas estan observando de cerca a las empresas, y se fijan cada
vez mds en su comportamiento en otras dreas, que van mas alla de su rol econdmico tradicional. Hoy importa
mucho el comportamiento medioambiental y social de la empresa, el que se ha convertido en uno de los

principales activos de la reputacion de las compafiias de cara a la sociedad, sus accionistas, clientes y

14
Definicion extraida de la pagina web www.deres.org.uy, 23 de enero 2008
!> Definicién extraida de la pagina web www.empresasolidaria.gva.es, 23 de enero 2008
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trabajadores. Surge entonces cada dia con mas fuerza, la necesidad de definir cdmo reportar los resultados
obtenidos también en el ejercicio de la RS. La comunidad y los grupos de interés a quienes se debe la empresa
estan muy interesados en conocer cual ha sido su impacto en la sociedad. Y en esta materia, también es buen
negocio hacer las cosas bien. Hay una intima vinculacién entre RS, sustentabilidad y reputacidon de las
empresas. Es mds sustentable la empresa que tiene una sdlida reputacion basada en hechos y no

sélo en palabras.

El Balance Social es: “complementario al balance financiero y es una memoria que la empresa publica
anualmente dando cuenta de los proyectos, beneficios, y acciones sociales dirigidas a los empleados,
inversionistas, analistas de mercado, accionistas y a la comunidad. Es también un instrumento estratégico para
avalar, difundir y multiplicar el ejercicio de la responsabilidad social corporativa. En el Balance Social la
empresa muestra lo que hace por sus profesionales, dependientes, colaboradores y la comunidad, dando
transparencia a las actividades que buscan mejorar la calidad de vida de quienes la rodean. Es decir, su funcién
principal es hacer publica la RSE, construyendo mayores vinculos entre la empresa, la sociedad y el
medioambiente”*®

Pero ademds de todo lo expuesto anteriormente, el confeccionar un Balance Social trae aparejados los

. . . . . 17
siguientes beneficios para el negocio™":

1. Agrega valor: haciendo una diferencia en la imagen de la empresa dado que es un instrumento cada
dia mds valorado por los inversionistas y consumidores.

2. Aumenta el atractivo de cara a los inversionistas: el balance social se incluye en la lista de los
documentos necesarios para respaldar la sustentabilidad de los proyectos de una empresa requerido
por los analistas.

3. Mejora las relaciones con los grupos de interés: demuestra la apertura de la empresa al didlogo y a sus
esfuerzos por responder a los intereses de todos sus stakeholders.

4. Reduce costos producto de crisis: la comunicacidon fortalece la relacidon entre la empresa y sus
stakeholders, reduciendo paralelamente los riesgos de un conflicto.

5. Disminuye el riesgo de publicidad adversa: ya que al dar cuenta de sus acciones se evitan

percepciones negativas de la empresa.

'® Definicién extraida de la pagina web www.blancosocial.org.br, 23 de enero 2008
7 publicacion de Accién Empresarial, “Reporte Social Empresarial”, pag.9 Chile 2002
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6. Identificacion de potenciales conflictos: el esfuerzo por compilar la informacién da la oportunidad a la
empresa de resolver el problema antes de que estos terminen en costosas demandas legales o en una
negativa exposicion publica.

7. Mejora la efectividad organizacional: es un instrumento moderno de gestién y una valiosa
herramienta para estructurar, medir y divulgar el ejercicio de la RS en sus diversos escenarios.

8. Respuesta a la creciente demanda de transparencia: hoy existe una amplia variedad de grupos que

presionan a las empresas para dar a conocer su desempefio en temas sociales y medioambientales.

Resumiendo, hay un interés por conocer integramente el desempefio de las compaiiias, sus resultados
operacionales y su aporte a la comunidad, a sus trabajadores y al medioambiente. La opinién publica tiene hoy
un protagonismo relevante en la reputacién y sobrevivencia de una empresa y hace respetar sus facultades de
fiscalizadora cuando el sector privado no cumple las nuevas exigencias. Apela a la transparencia, a una mayor
conciencia social, medioambiental, y a ambientes laborales flexibles. Para ello el Balance Social es una

excelente herramienta para brindar toda la informacién pertinente a los distintos grupos de interés.

1.3.6 Stakeholders

El término fue utilizado por primera vez por R.E.Freeman en su obra: “Strategic Management: A Stakeholder
Approach”, (Pitman, 1984) para referirse a “quienes pueden afectar o son afectados por las actividades de una
empresa”ls.

La traducciéon de esta palabra ha generado distintos debates, aunque son varios los especialistas que
consideran que la definicidn mas correcta es “Parte Interesada”, es decir cualquier persona o entidad que es
afectada por las actividades de una organizacion; por ejemplo los trabajadores, sus accionistas, las asociaciones

de vecinos, sindicatos, organizaciones civiles y gubernamentales, etc.

Uno de los problemas fundamentales es la identificacién de quiénes son realmente los stakeholders y a partir
de ahi, poder analizar su importancia relativa y la naturaleza de sus exigencias. Para conseguir esta
identificacion y caracterizacion de los stakeholders habrd que conocer cudles son los atributos que se

presentan en cada uno de ellos.

. .2 ope .z . 19 . .
A continuacion se expone una clasificacion de partes interesadas atendiendo a tres variables: poder,

legitimidad, y urgencia. La posesion de uno o varios de estos tres atributos por parte de un stakeholder

'8 Alberto Fernandez Gago, “Administracidn de la Responsabilidad Social Corporativa”, Thomson, 2005.
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determinard la importancia o prioridad que el mismo va a tener para la empresa con que se relacione. La
ausencia de las tres caracteristicas supondria la pérdida de la propia condicién de stakeholder ya que si no
existe poder, legitimidad ni urgencia, de ninguna manera afectara a la empresa ni se vera afectado por las

acciones de la misma.

1. Stakeholders latentes: seran aquellos que poseen sélo uno de los tres atributos, siendo los
que disfrutan de menor relevancia a la hora de ser considerados por los directivos de la
empresa.

2. Stakeholders expectantes: estos poseen dos de los tres atributos que determinan su
importancia. Su actitud serd mas activa que en el caso de los latentes y, presumiblemente, la
relacién de la empresa con estos grupos sera mayor.

3. Stakeholders definitivos: esta categoria corresponde a aquellos grupos que poseen los tres
atributos: poder, legitimidad, y urgencia. No cabe duda de que éstos recibiran una atencion
inmediata por parte de la direccidon de la empresa ya que sus exigencias resultan legitimas,
deben ser urgentemente atendidas y ademads disponen del poder necesario para que asi se

haga.

Aunque en principio, cualquier stakeholder calificado como expectante puede dar el paso a la categoria de
definitivo simplemente al afiadir a los dos atributos que ya poseen el tercero del que carece, lo cierto es que el
poder y le legitimidad resultan ser unas variables dificiles de modificar. Por el contrario, la urgencia es por
naturaleza coyuntural y no es extrafio que stakeholders con poder y legitimidad sientan en un momento dado
la necesidad de satisfacer unas determinadas exigencias que hasta ese momento no habian requerido
atencién. Por este motivo, el grupo de los stakeholders definitivos se suele conformar a partir de la
transformacion experimentada por los expectantes al sentir la urgencia de sus requerimientos. En la
actualidad, los directivos son conscientes de que existen una serie de responsabilidades y obligaciones hacia los
accionistas, clientes, trabajadores, gobiernos, etc. Es necesario que las empresas distingan los asuntos propios
de sus stakeholders y sus directivos gestionen las relaciones con ellos. Constituye un reto para la gestién de la

RSE decidir cudles stakeholders deben ser considerados y en qué medida.

9 Alberto Fernandez Gago, “Administracidn de la Responsabilidad Social Corporativa” Thomson , 2005.
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1.3.7 Relaciones Laborales

El Derecho Laboral es una rama del Derecho cuyos principios y normas juridicas tienen por objeto la
tutela del trabajo humano, productivo, libre y por cuenta ajena. El fendmeno social del trabajo genera
relaciones asimétricas entre las partes contratantes, en las que existe una parte fuerte (empleador) y una
parte débil (empleado). Por ello, el Derecho Laboral tiene una funcidn de proteccidn respecto al trabajador,
tendiendo sus normas a restringir la libertad de la empresa para proteger a la parte débil frente a la
fuerte. Las relaciones laborales son aquellas que se establecen entre el trabajo y el capital en el proceso
productivo. En esa relacién, la parte que aporta el factor trabajo se denomina trabajador, en tanto que la
que aporta el factor capital se denomina empleadora. En este tipo de relacién, el trabajador se encuentra en
situacion de dependencia o subordinacion. El trabajador siempre es una persona fisica, en tanto que el
empleador puede ser tanto una persona fisica como una persona juridica. En las sociedades modernas la
relacién laboral se regula por un contrato de trabajo en el cual ambas partes son formalmente libres. Sin
embargo, un trabajador aislado se encuentra en una situacién de hecho de debilidad frente al empleador.
Esto le impide establecer una relacion equitativa, por lo que se entiende que dicho vinculo para que sea
realmente libre, debera realizarse en forma colectiva entre los trabajadores organizados y el empleador. Esa
desigualdad juridica dificulta la posibilidad de una relacidn contractual entre ambas partes, ya que la

voluntad del trabajador esta afectada.

|Il

El Derecho Individual del Trabajo hace referencia a la “relacion individual”, que se establece entre el

empresario y el trabajador al celebrar el contrato y que se desarrolla al ejecutar el mismo.

Mientras que el Derecho Colectivo del Trabajo regula la “relaciéon colectiva” que se establece entre el
empresario y los trabajadores agrupados colectivamente. Puede existir uno o mds empleador pero siempre
seran varios empleados. Estas relaciones que se realizan de manera colectiva, son una de las

manifestaciones mas importantes de las relaciones laborales.
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1.4) Ambito de aplicacién de la RSE

Como se expuso anteriormente, no existe una definicién Unica y consensuada entorno a la RSE. Pero resulta
clarificador, para entenderla e impulsarla, el conocer y analizar las areas tematicas que ésta abarca. Por otra
parte, existe un amplio conjunto de ideas, programas y politicas que contribuyen a agregar valor a su
empresa, ganar la confianza del consumidor, aumentar el compromiso de sus empleados y alcanzar el
respeto de la comunidad. Una empresa capaz de contribuir simultdneamente al progreso de las
comunidades en las que opera y a la prosperidad de sus negocios es una inspiracion para los consumidores y

los empleados.
1.4.1 Valores y principios éticos

Esta area se refiere a cdbmo una compaiiia integra el conjunto de valores (honestidad, confianza, respeto,
justicia, etc.) en sus politicas, practicas y en la toma de decision. Adicionalmente, la ética empresarial implica

comportarse de acuerdo a los estdndares legales, ademads de su adherencia a las regulaciones internas.

En la actualidad, un gran nimero de compaiiias estan disefiando programas de ética basados en valores,
definiéndolos y entregando procesos y herramientas necesarias para la toma de decisiones y para resolver

dilemas complejos dia a dia.

La ética se ha convertido en un campo mucho mds sofisticado en el cual las empresas deben lograr conciliar
las responsabilidades econdmicas con las éticas. Numerosas compaiiias de distintos tamafos y sectores, han
demostrado su compromiso con el desarrollo de procesos éticos para la toma de decisiones. Los procesos
exitosos de éstas, usualmente se han institucionalizado en iniciativas éticas que incluyen: la declaracién de
mision, principios éticos o declaracién de valores, estrategias comunicacionales éticas, capacitacion en ética,

grupos de discusién, evaluaciones continuas y sanciones.
e Crear la declaracién de Visidn y Mision.

Es una identificaciéon breve y sencilla, de las metas y aspiraciones de la empresa, permitiendo una
introspecciéon en los valores, cultura y estrategias de la compaiiia para alcanzar sus metas. A menudo
especifica que buscara crear valor para la variedad de socios estratégicos del negocio de su empresa,
incluyendo entre ellos a los accionistas y propietarios, empleados, clientes, proveedores, la comunidad y el

medio ambiente.
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Es importante tener en cuenta, que se debe integrar la misién y la vision a las practicas cotidianas. Es vital
trabajar con los empleados para vincular sistemdaticamente la declaracion con las tareas diarias
considerando como se articulan con las practicas cotidianas de su empresa, con el desarrollo de productos,

con los programas de entrenamiento, de relaciones publicas, y otros aspectos del negocio de su compaiiia.

Ademas, cuando la declaracién esté lista debe ser compartida por todos los empleados y socios estratégicos
del negocio para que se comprometan con la visidon y misidon. A medida que la empresa evoluciona puede ser

necesario revisar su declaracion de modo que consistentemente refleje las metas de su organizacion.

e |dentificar y articular valores éticos

Una declaracion de los valores éticos corporativos es una herramienta vital para apoyar a los gerentes y
empleados a tomar decisiones consistentes con la misién vy filosofia de la empresa; ya que funciona como
una guia que especifica la forma en que la compafia conduce su negocio, y es especialmente util cuando los

empleados se ven enfrentados a decisiones respecto de nuevas iniciativas y practicas.

La declaracion de valores éticos corporativos ayuda a crear mayor solidez en la relacién con los proveedores,
clientes, y otros; asi como a reducir los riesgos, negociar conflictos de intereses y garantizar el cumplimiento

de la normativa legal.

También, la declaracion ayuda a resolver dilemas tanto en al ambito interno de la organizacién como en el
externo, por lo que debe asegurarse siempre que la solucién alcanzada sea consistente con los valores con

los que se ha comprometido la empresa.

Otra herramienta muy utilizada, es la formacién ética de los empleados como forma de incorporar los
valores, tanto por intermedio de un consultor externo como realizando reuniones informales de pequefios
grupos, e incluso en algunos casos con programas formales de entrenamiento y capacitacion. No importa
cual sea el mecanismo, sino lograr permear a la organizacion con los valores éticos, difundirlos y enfatizar el

compromiso de los integrantes de la compaiiia con ellos.

Crear un ambiente laboral en el cual los temas dificiles o conflictivos puedan ser conversados, incentivar el
didlogo entre los trabajadores y sus jefes directos fomentando asi la participacion y generando canales

internos de comunicacién que suelen ser muy efectivos para trasmitir valores éticos en la organizacion.

e  Auditoria y Evaluacion de desempefio.
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Es muy util realizar evaluaciones regulares del desempefio de la empresa que permiten analizar la posicidn
de la compaiiia en relacidon con su misidn y metas, asi como también determinar prioridades y objetivos para

el siguiente afio.

Cada empresa considerara que areas debe evaluar, pero en general existen algunas que son claves como: las
politicas de ambiente laboral y su desempefio, la cultura corporativa, la calidad de productos y servicios, el
involucramiento con la comunidad, la satisfaccion del cliente, el compromiso con los estandares éticos

corporativos y con la misién y vision de la empresa.

La evaluacion puede ser informal o ser un proceso formal que incluya entrevistas, cuestionarios y otras
herramientas de andlisis; puede realizarse internamente o con el apoyo de consultores externos que
ofrezcan una evaluacién independiente. Pero el éxito del procedimiento es la retroalimentacién de los
resultados para calificar el desempefio de la empresa y establecer las proximas metas, asi como también la

comunicacién y publicacidn de los logros, deficiencias y objetivos a toda la organizacidn.

En resumen, la ética empresarial ha comenzado a ser una variable que aumenta los atractivos de una
empresa en el mercado, ya que comportarse correctamente con los trabajadores, el medio ambiente y la

comunidad, hace que la organizacidn sea mas atractiva ante la opinién publica, los accionistas y el gobierno.

En este sentido, es posible con concluir que el desarrollo de programas efectivos de ética logran beneficios

como:

1. Mejorar el desempefio financiero: ya que este tipo de organizaciones son mas valoradas por

los accionistas.

2. Beneficiar las ventas, la imagen y la reputacién: los consumidores apoyan a éstas empresas y

castigan a otras por sus acciones sociales.

3. Fortalecer la lealtad y el compromiso de los trabajadores: la evidencia sugiere que los

trabajadores tienen mayores sentimientos positivos sobre ellos mismos y su trabajo y
demuestran mayor lealtad cuando trabajan en una empresa que posee buenos valores y
practicas éticas.

4. Disminuir la vulnerabilidad frente a los grupos de presién: ya que éstos han demostrado cierto

respeto por este tipo de empresas.

5. Evitar multas, reparaciones y penalizaciones: impuestas por la justicia y el gobierno.

6. Evitar pérdidas de negocios: muchas empresas pierden contratos y negocios con clientes y

proveedores por carecer de prdcticas éticas.

21



7. Gozar de mayor acceso a capitales: que las empresas que no muestran un comportamiento

ético.

1.4.2 Ambiente de trabajo — vida laboral

La calidad de vida laboral generalmente se refiere a las politicas de recursos humanos que afectan
directamente a los empleados, tales como compensaciones y beneficios, carrera administrativa, diversidad,
balance trabajo-familia, horarios flexibles, salud y bienestar, seguridad laboral, cuidado de sus

dependientes, capacitacion y desarrollo profesional.

Los trabajadores disfrutan de derechos que deben ser respetados en todo momento por la empresa. Estos
pueden derivarse de la condicién de trabajador o también de la condicidén de persona. Los primeros tendran
que ver con asuntos relativos a la relacidn contractual, como son las condiciones de seguridad y salud
laboral, la retribucion, los descansos y periodos vacacionales o el derecho a pertenecer a un sindicato, entre
otros. Pero ademas, hay otros derechos fundamentales, como por ejemplo el respeto a la intimidad, libertad
de opinidn y expresion o no discriminacién, que se derivan de la propia naturaleza del trabajador como
persona. Estos derechos no se pierden al firmar el contrato de trabajo y basicamente exigen que todos los

empleados sean tratados con respeto, dignidad y justicia.

En el dmbito de las relaciones laborales y defensa de los derechos de los trabajadores, la OIT ha venido
desempefiando un papel fundamental. La OIT fue creada en el aiio 1919 con el principal objetivo de adoptar
normas internacionales que abordaran los problemas de injusticia, miseria y privaciones que pudieran
derivarse de las condiciones de trabajo existentes. Posteriormente, en el afio 1944 se amplié el mandato
normativo, incluyendo asuntos de caracter general relacionados con la politica social y los derechos

humanos y civiles.

Este organismo emite normas que adoptan la forma de Convenios o Recomendaciones. Mientras los
primeros son Tratados Internacionales sujetos a la ratificacion de los estados miembros, los segundos
recogen directrices de aplicacion voluntaria que pueden servir de orientacion a la hora de adoptar las

politicas nacionales.

Existen muchas practicas que inciden directamente en la calidad de vida laboral y que deberian ser tenidas
en cuenta por las empresas para lograr un ambiente de trabajo apropiado. A continuacién, se expone una

breve lista de posibles aspectos a considerar:
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e Retroalimentacion de ideas entre trabajadores y empresa

® Incorporacién de la diversidad de personas

e (Capacitacién y entrenamiento profesional

e Desarrollo de politicas contra el acoso sexual y la discriminacién

®  Promocién de trabajadores

¢ Incentivo de la iniciativa individual

e Creacion de un programa de participacion en las ganancias

®  Generacion de alternativas creativas para los trabajadores

e Valoracion de las necesidades de los trabajadores considerando acuerdos de trabajo flexible
e (Creacion de politicas y prdcticas que no interfieran en la vida personal de los trabajadores

®  Promocidn de la salud y bienestar de los trabajadores y sus familias

Las principales compafiias estan innovando las politicas de calidad de vida en la empresa y sus practicas para
hacerse cargo de las necesidades de todos los empleados, como una forma de apoyar los objetivos del

negocio y de retener a los mejores talentos.

La competencia global requiere que las entidades se adecuen a innovaciones, diversidad y lugares de trabajo
flexibles. Existe una positiva relacién entre las practicas de innovacion en los lugares de trabajo y el éxito

empresarial. Algunos beneficios observados son:

1. Mejora el desempeiio financiero e incrementa el valor de mercado: las empresas que tienen

programas y estrategias laborales efectivas logran incrementar sus ganancias en forma rapida, y
atraer nuevas inversiones y capitales.

2. Aumenta la productividad: estudios muestran que cuando la vida laboral es adaptada a las

necesidades de los trabajadores, el estrés disminuye, la rotacion de personal cae y las metas de
produccion se superan.

3. Reduce los costos operativos: nuevas formas de trabajo que incentivan a los empleados a crear y

compartir conocimientos culminan en un gran ahorro y en un aumento en el funcionamiento de la
empresa.

4. Mejora la habilidad para retener y atraer a los mejores trabajadores: las estrategias para conciliar

trabajo y vida personal, se han convertido en aspectos muy atractivos y significativos,
especialmente, entre profesionales jovenes y trabajadores especializados.

5. Fortalece la confianza y lealtad de los empleados: ya que éste nivel esta directamente relacionado

con la respuesta de la compaiiia a sus necesidades.
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6. Reduce el ausentismo: cuando le empresa asume mayor compromiso con sus empleados.

7. Fortalece la reputacion: los programas de calidad de vida laboral mejoran la imagen de la empresa

a los empleados, consumidores, proveedores, inversionistas y a toda la comunidad en general.

La RSE, como se dijo anteriormente, se ha convertido en un elemento muy valorado por los trabajadores.
Esta voluntad y trascendencia es en parte atribuida también a los distintos puestos de trabajo y las personas
que los ocupan tienden a conceder un mayor valor a su funcién laboral, lo que repercute en su autoestima y

por consiguiente, en la calidad de vida laboral.

Es asi que las acciones sociales llevadas a cabo por la empresa constituyen un valor afiadido o retribucion
especial para los empleados de la organizacion. En la medida que esto sea asi, los candidatos a un puesto y
los empleados actuales estaran deseosos de pertenecer o permanecer en aquella compafiia con la que
comparten valores y principios de compromiso social. Y como la empresa es el resultado de las acciones de

sus empleados, se generard asi un efecto sinérgico que conducird al desarrollo de la RSE.

1.4.3 Apoyo a la comunidad

Esta area se refiere al rango de acciones tomadas por la empresa para mejorar la calidad de vida de las
comunidades en las que opera. Cuando se disefian y ejecutan estos programas, ademas del beneficio social

producido, se refuerza la reputacién de la empresa, sus marcas, productos y valores en la comunidad.

A través de estas acciones programadas, la entidad busca maximizar el impacto de sus contribuciones en
habilidades, recursos, tiempo, productos, servicios, administracién de conocimiento y otros, que dirige hacia

las comunidades.

Hoy en dia las compaiiias se involucran en la poblacidon de diversas formas: donaciones de productos o
servicios, creacién de proyectos de trabajo voluntario, préstamos, realizacién de proyectos de apoyo a

causas sociales, etc.

Las entidades deben generar oportunidades creativas para comunicar a sus trabajadores la importancia del
apoyo e involucramiento con la comunidad, asi como proporcionar incentivos y reconocimientos para

aquellos empleados que participan de estas iniciativas.

Por otra parte, cuando se habla de desarrollo de comunidades se debe pensar en cuatro grandes temas:

voluntariado, educacion, filantropia y desarrollo econédmico.
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e Voluntariado: el trabajo voluntario ha tomado un rol fundamental en las politicas de la empresa
como forma de apoyar a la comunidad. Es una buena practica que las entidades realicen una lista
de organizaciones que buscan voluntarios, indicando las habilidades necesarias, y otorguen tiempo
libre a sus empleados para que puedan realizar trabajos voluntarios. Algunas empresas realizan
contribuciones que impulsan los esfuerzos del trabajo voluntario y realzan la imagen de ésta. Por
tal motivo, puede ser una buena oportunidad para la RSE, considerar tener un proyecto de
voluntariado corporativo con una organizacién o causa, e incluso podria ser consistente con la
mision de la empresa. Puede ser util multiplicar los esfuerzos incentivando a los proveedores o
clientes a unirse en el apoyo a las iniciativas, o considerar trabajar con otros empresarios, grandes o
pequefios, para materializar los proyectos.

e  Educacién: generar vias para ayudar y mejorar la educacién en las comunidades en las que la
empresa tiene presencia, construyendo una relacién cercana con alguna institucién para apoyarla a
desarrollar proyectos, puede ser una efectiva forma de procurar el bienestar de la comunidad.
Donar el equipamiento usado o sobrante, permitir que los empleados realicen trabajo voluntario,
permitir visitas de los estudiantes a las instalaciones de la empresa, y hasta crear pasantias o
programas de trabajo — estudio, son sélo algunas de las practicas cominmente mas utilizadas en
este aspecto.

e Filantropia: considerar donar productos o servicios, o un porcentaje determinado de sus utilidades
a las organizaciones que los necesiten e incentivar a los trabajadores a que realicen contribuciones
a causas u obras sociales. Otra forma de ayudar, puede ser facilitar el uso de las instalaciones, es
decir ofrecer a las organizaciones comunitarias o grupos sin fines de lucro, espacio para la
realizacidn de reuniones; sin comprometer con ello la seguridad o interferir con las operaciones de
la empresa. Se puede proporcionar facilidades para el desarrollo de cursos, tutorias o asesorias
individuales, reuniones, retiros, u otros programas. Una practica muy utilizada, y que da mucho
resultado, es comprar entradas de eventos artisticos, culturales, o deportivos que realice la
comunidad, para entregarselos o venderlos con descuento a los trabajadores que no disponen de
los medios econdmicos para asistir.

e Apoyo al desarrollo econémico de la comunidad: apoyar los proyectos de microempresas de la

comunidad local, o su acceso a créditos para viviendas y conformacidn de negocios ya sea
directamente o a través de instituciones bancarias. Reclutar y contratar empleados de la

comunidad e incluso crear programas de trabajo para personas discapacitadas.

Las acciones de involucramiento con la comunidad generan beneficios directos a la empresa, entre los

cuales pueden mencionarse los siguientes:
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1. Mejora el desempeifio financiero: aquellas compafiias con mayor inversion social presentan los

mayores retornos en sus inversiones financieras.

2. Incrementa la_moral, compromiso, retencion y desempefio de los trabajadores: ya que estos

asignan un alto grado de importancia a la imagen que se compaiiia tiene en la comunidad.

3. Desarrolla habilidades en los trabajadores: los proyectos en la comunidad favorecen el desarrollo

de una amplia gama de habilidades en los empleados que participan directamente en estas
actividades, entre las que se incluyen trabajo en equipo, planificacion e implementacion,
comunicacién, conduccidn y gestion.

4. Fortalece la imagen de la empresa: un activo programa de insercidon en la comunidad ayuda a

construir una positiva y soélida reputacién ante los consumidores, los trabajadores, la opinidon
publica, los inversionistas, accionistas y medios de comunicacién.

5. Atrae a nuevos inversionistas: debido a la relacién existente entre la reputacién de una empresa y

su éxito financiero.

6. Incrementa la lealtad y preferencia de los consumidores: en un escenario como el actual en el que

el precio y la calidad de productos y servicios se estandariza, la insercién de la empresa en la
comunidad puede ayudar a diferenciar a la organizacidon de sus competidores y a incrementar la

lealtad de una marca.

1.4.4 Medio ambiente

Parece necesario realizar una reflexiéon sobre el papel que el medio ambiente juega en la economia y la
necesidad de su defensa para poder disfrutar de un desarrollo sostenible. Sélo siendo conscientes de la
importancia del entorno natural y del impacto que las empresas pueden tener en el mismo cabe argumentar

con solidez la existencia de una RS por parte de las companiias en este terreno.

La persecucidon de un crecimiento econdmico ininterrumpido ha conducido en diversos aspectos a la
degradacién del medio ambiente, con el consiguiente agotamiento y deterioro de sus recursos, por lo que se
ha puesto de manifiesto la existencia de un limite fisico al propio crecimiento econdmico. La relacién
establecida entre el subsistema econdmico y el ecosistema planetario por la que el primero utiliza al
segundo como fuente de recursos y energia a la vez que como vertedero de sus residuos, plantea un

problema de continuidad.
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El problema en cuestién consiste en intentar compatibilizar los conceptos de crecimiento econémico y
equilibrio ecoldgico, de tal forma que el primero no rompa con el segundo y se convierta en su propio

destructor. Asi fue cdmo surgié el concepto de “desarrollo sostenible” definido anteriormente.

Para alcanzar este desarrollo sostenible, resulta necesaria la intervencién decidida de los distintos poderes
publicos estableciendo normas de comportamiento obligatorio para los agentes implicados y especialmente

para las empresas y consumidores.

Adicionalmente, desde la sociedad no sdélo se les exige a las empresas un cumplimiento estricto de los
preceptos legales, sino que cada vez mds se valoran sus iniciativas voluntarias de compromiso con el medio

natural.

En los ultimos afios, la responsabilidad ambiental se ha expandido hacia un compromiso substancialmente
mayor que seguir al pie de la letra la aplicacién de todas las regulaciones gubernamentales existentes o

llevar a cabo algunas iniciativas de reciclaje y manejo eficiente de la energia.

Muchos ciudadanos, organizaciones, y compafiias lideres, se encuentran definiendo sus responsabilidades
medioambientales a través de una aproximacion comprensiva de las operaciones que realizan, sus
productos y facilidades. Esto incluye la valoracién de los materiales, procesos y servicios; la eliminacion de
desechos, la maximizacion de la eficiencia y la productividad de sus recursos, y las practicas de minimizacién

que pudiesen causar efectos adversos para el goce de los recursos planetarios para las futuras generaciones.

Un gran numero de compaiiias, en un amplio rango de sectores y areas geograficas han encontrado el valor
y la ventaja competitiva provenientes de las iniciativas medioambientales. Tales iniciativas caen en una gran

variedad de categorias, dentro de las cuales se mencionan:

e Politicas y operaciones: crear una declaracién de principios medioambientales para mostrar el

compromiso de la empresa y determinar estandares para ello, incluyendo metas formales. También
se puede realizar una “auditoria verde”, con el objetivo de identificar oportunidades para reducir el
consumo de recursos o de minimizar desechos. Es importante trabajar en conjunto con todas los
grupos posibles, por eso es oportuno involucrar a los proveedores para comprometerlos con la
politica de la empresa. Del mismo modo, se debe motivar a los empleados para lograr también su
participacion. Una buena practica es generar incentivos, premios y reconocimientos para quienes

propongan alternativas a las practicas desperdiciadores o contaminantes.
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e Minimizacién de los desechos: establecer practicas de reciclaje y reutilizacion, reducir el consumo

de papel, usar y comprar productos reciclados, donar los excedentes de mobiliario y equipos, son
algunas de las formas mas comunes de reducir los desechos.

e Prevencién de la contaminacidn: evaluar los procesos para identificar la oportunidad de reducciéon

de los productos téxicos utilizados, y generar un mecanismo para garantizar que dichos productos
sean descartados en forma segura. Utilizar productos de limpieza de menor toxicidad y tintas para
impresoras con base vegetal.

e Eficiencia en el uso de la energia y el agua: realizar una auditoria para identificar las oportunidades

de ahorro energético, asi como también favorecer el uso eficiente de la energia utilizada. También
es aconsejable promover el uso de otras tecnologias alternativas tanto al interior de la compaiiia
como fuera de ella. Para reducir el consumo de agua, puede ser apropiado instalar sistemas de
ahorro en griferias y reparar las filtraciones en forma inmediata, asi como también minimizar el uso
de agua en los jardines y areas verdes.

e Disefio ecolégico: utilizar técnicas de construccion ecoldgicas puede reducir los costos del ciclo de

vida de la infraestructura. Estas técnicas comienzan con la eleccidn de la ubicacion fisica, y pueden
incluir todo lo relacionado con los materiales y sistemas. Es importante también trabajar en

conjunto con proveedores, clientes y trabajadores.

En suma, la responsabilidad medioambiental se ha transformado en un valor neuralgico par los negocios en
todos los niveles de las operaciones, y los beneficios que trae éste tipo de desempefios se pueden clasificar

en tres aspectos:

- Financiero: al igual que en las otras areas temadticas desarrolladas, es légico concluir que cuanto
mayor sea el compromiso de la compaiiia con el medioambiente, mayor sera el desempefio
financiero de la misma, aumentando las ganancias y atrayendo mas inversiones que otras.

- Productivo: muchas compafiias han utilizado su compromiso medioambiental para estimular la
innovacién al interior de sus organizaciones y entre sus proveedores, a través de la aplicacion de
principios medioambientales en el disefio y elaboracidn de los productos. En muchos casos, esto ha
conducido a prdcticas mas eficientes o a productos completamente nuevos. Corporativo: las
compaiiias han utilizado la responsabilidad ambiental como una forma de aumentar su reputacién
o imagen corporativa, la cual, por otro lado, ha sido publicitada tanto para incrementar las ventas,

como para atraer capital de inversién y socios comerciales.
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1.4.5 Marketing responsable

El marketing responsable abarca un amplio espectro de actividades que definen las relaciones de la
compafifa con sus consumidores. Estas pueden ser agrupadas en seis categorias: manufactura e integridad
del producto, divulgacidon, embalaje y etiquetado, marketing y publicidad, practicas de ventas, precios y

distribucion.

Mientras los empresarios satisfacen primero los criterios claves de los consumidores tales como precio,
calidad, apariencia, sabor, disponibilidad, seguridad y conveniencia, surgen otros factores en el mercado que
empiezan a cobrar relevancia. La globalizacidn del comercio y de la competencia ha puesto mayor valor a las
empresas y sus marcas, no sélo como un asunto de confianza sino también relacionado con el sentido de

lealtad y compromiso de los consumidores.

Este nuevo tipo de relacién ha llevado a las empresas a examinar sus operaciones de frente a cémo ellos

pueden ser percibidos, directa o indirectamente, por sus consumidores y otros Stakeholders.

A continuacidn se exponen algunas acciones introducidas por las empresas en éste sentido:

. Garantizar que las afirmaciones sean especificas, precisas y confiables: ir mas alld de lo exigido por

la normativa legal y contar con toda la documentacion para respaldar las declaraciones sobre
seguridad, desempeiio o eficiencia de los productos. Cuando sea posible se debe utilizar una
certificacion independiente de un tercero para avalar las afirmaciones.

J Prohibir las técnicas de ventas no éticas que exageran las caracteristicas de un producto o su

desempefio, y proveer en todos los casos, la maxima difusion del contenido y propiedades de los
productos.

J Respetar el derecho de las personas como consumidores, a su privacidad y evitar vender o transar

con otras empresas u organizaciones, informacion relativa a nombres, direcciones, teléfonos, u
otros datos personales de sus clientes.

J Evitar la_publicidad enganosa estableciendo una politica clara sobre el tipo de informacién,

mensajes e imagenes que pueden y que no pueden ser incluidas en su publicidad. Ir mas alla de los
requerimientos que establece la normativa e impulsar modelos y roles positivos, practicas y estilos
de vida saludables.

J Buscar oportunidades de marketing que involucren causas nobles, asi como también apoyar a

organizaciones comprometidas con causas afines.
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Los temas relacionados con el marketing responsable son criticos para lograr el éxito en los negocios de

numerosas formas.

1. Proteccion y fortalecimiento de la reputacién e imagen de la marca: una reputaciéon de fuerte
compromiso e integridad frente a los consumidores puede construir lealtad y confianza.

2. Diferenciacion de marca o compaiiia: ademas de los modelos clasicos de diferenciacién, muchas
empresas se estan focalizando en temas comerciales asociados con la RSE para este propdsito.
Ejemplo de ello son las estrategias basadas en la seguridad del producto o su amigabilidad con el
medioambiente, marketing con causa social, transparencia en los precios, privacidad del
consumidor, etc.

3. Proteccidon contra acciones negativas de los consumidores: ya que estos usualmente toman
acciones en contra de compaiiias que son consideradas poco responsables.

4, Reduccién del riesgo y mayor responsabilidad: una preocupacion permanente por la integridad del
producto y por las actividades de comercializacién, puede permitir a las empresas ahorrar dinero en
un largo periodo de tiempo al evitar multas, revocaciones y juicios resultantes de productos de
mala calidad o practicas de venta injustas.

5.  Atraccion y retencién de clientes: los consumidores privilegian con su compra productos y servicios
de compaiiias percibidas como socialmente responsables.

6. Reduccidn la vigilancia en el cumplimiento de las regulaciones: las empresas y las industrias que
demuestran un comportamiento ético en el mercado pueden gozar de menor control y mayor

independencia de las autoridades gubernamentales locales y nacionales.
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1.5)

Regulacién y normativa vigente®

A continuacidn se presenta un resumen de los principales informes de origen internacional y nacional:

Fecha de Organizacion .
s, . Contenido
publicacién impulsadora
Normas que en lugar de referirse al producto se
ISO (International refieren a la una forma de llevar a cabo la Gestién
1987 Organization for ISO 9000 de la Calidad y montar los correspondientes
Standarization) Sistemas de la Calidad y Mejora Continua en una
organizacion.
ISO (International Establec.en un conjunto d? regyisi.tos y direc.t,rices
. Norma I1SO que orientan en la organizacidn, implantacién y
1996 Organization for . . . .
o 14000 mejora continua de los Sistemas de Gestion
Standarization) .
Ambiental.
ONU (Organizacién de Principios universglles a ser adoptados por las
1999 ) . Pacto Global empresas en relacién a los derechos humanos,
Naciones Unidas) . . .
derechos del trabajo y medio ambiente.
Es un estandar internacional para mejorar
. L condiciones laborales. Basado en los principios de
2001 SAl (Social Acc.ountab|||ty SA 8000 trece convenciones de derechos humanos
International) . . .
internacionales, es un instrumento para ayudar a
aplicar estas normas en el ambito laboral.
2001 UE (Unidn Europea) Libro Verde Marco europeo sobre la RSE.
Esta normativa posibilita a las organizaciones
2002 OSHAS OSHAS 18000 desa?rrollar la gestion de tt?do lo atinente a la
seguridad y la salud ocupacional de una manera
eficaz y eficiente.
Establece los requisitos que deben cumplir los
Sist de Gestion de la S idad y la Salud
UNIT (Instituto Uruguayo ISO UNIT 'S e’.“as @ Bestion e. @ _egurl @ . y'asa u.,
2001/2002 - Ocupacional de las organizaciones, la implantacién
de Normas Técnicas) 18000 . . L L
de dichos sistemas, su mantenimiento, evaluaciény
mejora continua.
ISO (International
2009 Organization for I1SO 26000 Responsabilidad Social.
Standarization)

%% |nformacién extraida de las siguientes paginas web:
WWWw.unit.org.com.uy, 23 de febrero 2008.
www.cinterfor.org.uy, 23 de febrero 2008.
www.wikipedia.org, 22 de febrero 2008.
Www.is014000.com, 11 de febrero 2008.
www.pactomundial.org, 22 de febrero 2008.
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1SO 9000

La serie ISO 9000, creada por el International Organization for Standarization, es un conjunto de normas que
presentan como principal caracteristica que refieren a la forma de llevar a cabo la Gestién de la Calidad asi

como los Sistemas de Calidad y Mejora continua en una organizacién.

Actualmente, las principales normas de la familia 9000 son:

e |SO 9000:2000: Sistemas de Gestion de la Calidad — Fundamentos.
e |SO 9001:2000: Sistemas de Gestion de la Calidad — Requisitos.

e |SO 9004:2000: Sistema de Gestion de la Calidad — Guias de mejoras del funcionamiento.

Es importante destacar que estas normas son de caracter internacional, han sido avaladas por mas de 150
paises que integran la ISO por lo que se considera que representan el consenso universal de los especialistas
en el tema. Estas normas se basan en considerar que la calidad de un producto no nace de controles

eficientes sino de un proceso productivo que opera de manera eficiente.

1SO 14000

Tras el éxito de la serie de normas I1SO 9000, en 1996 se empezd a publicar la serie de normas I1SO 14000 de
Gestion Ambiental. En la década de los 90, en consideracion a la problematica ambiental, muchos paises
comenzaron a implementar sus propias normas ambientales las que variaban mucho. De esta manera se
hizo necesario tener un indicador universal que evaluara los esfuerzos de una organizacion por alcanzar una

proteccidn ambiental confiable y adecuada.

El objetivo de estas normas es facilitar a las empresas metodologias adecuadas para la implantacién de un

Sistema de Gestion Ambiental, similares a las propuestas por la serie 1SO 9000.

Existen dos vertientes de la ISO 14000:

e |a certificacion del Sistema de Gestion Ambiental, mediante el cual se certifican a la empresa.

e El Sello Ambiental, mediante el cual se certifican los productos ("sello verde").

Para la empresa que desee ser sostenible en todas sus esferas de accidn, tiene que ser consciente que debe

asumir una actitud preventiva de cara al futuro.
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Para los consumidores, la adopcién de esta norma significa la conformidad de productos y servicios sobre su

calidad, seguridad y la fiabilidad.

Para el ecosistema, las Normas Internacionales sobre el aire, el agua y la calidad de suelo, y sobre las

emisiones de gases y la radiacion, contribuyen a conservar el ambiente.

PACTO GLOBAL DE LA ORGANIZACION DE NACIONES UNIDAS

El Pacto Global es una iniciativa internacional propuesta por Naciones Unidas. Su objetivo es conseguir un
compromiso voluntario de las entidades en RS, por medio de la implantacion de Diez Principios basados en
derechos humanos, laborales, medioambientales y de lucha contra la corrupcién. El objetivo es fomentar la

ciudadania corporativa.

Naciones Unidas tiene como objetivo involucrar a las empresas en la gestién de algunos de los principales

retos sociales y medioambientales.

El Pacto Mundial proporciona una oportunidad para que las empresas de todo el mundo participen en la
asuncién de estos retos. Las empresas pueden contribuir a través de iniciativas voluntarias en su propia
organizacion y en sus cadenas de suministro. También pueden trabajar conjuntamente con las Naciones
Unidas, los poderes publicos o con organizaciones no gubernamentales en actividades que contribuyan al

desarrollo sostenible en la comunidad local o internacional.

Los Diez Principios del Pacto Mundial estan basados en Declaraciones y Convenciones Universales.

® Principio 1 - Las empresas y los Derechos Humanos: Las empresas deben apoyar y respetar la
proteccidn de los derechos humanos fundamentales, reconocidos internacionalmente, dentro de su
ambito de influencia

® Principio 2 - Vulneracién de los Derechos Humanos: Las empresas deben asegurarse de no ser
complices en la vulneracién de los derechos humanos.

® Principio 3 - Las empresas y la libertad de asociacion: Las empresas deben apoyar la libertad de
asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho a la negociacidn colectiva.

® Principio 4 - Las empresas, el trabajo forzoso y coaccién: Las empresas deben apoyar la eliminacion
de toda forma de trabajo forzoso o realizado bajo coaccion.

® Principio 5 - Erradicacion del trabajo infantil.
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® Principio 6 - La discriminacion en el empleo: Las empresas deben apoyar la abolicién de las
practicas de discriminacién en el empleo y la ocupacidn.

® Principio 7 - Las empresas y el medio ambiente: Las empresas deberdan mantener un enfoque
preventivo que favorezca el medio ambiente.

® Principio 8 - Iniciativas para el respeto medioambiental: Las empresas deben fomentar las
iniciativas que promuevan una mayor responsabilidad ambiental.

® Principio 9 - Difusién de tecnologias ecoldgicas: Las empresas deben favorecer el desarrollo y la
difusion de las tecnologias respetuosas con el medio ambiente.

® Principio 10 - Las empresas, la corrupcidn, la extorsidn y el soborno: Las empresas deben trabajar

contra la corrupcién en todas sus formas, incluidas extorsion y soborno.

SA 8000

La norma SA 8000 fue desarrollada por la SAI (Social Accountability International) cuya finalidad es mejorar
el ambiente de trabajo. El objetivo de esta norma consiste en asegurar el respeto de los derechos humanos
por parte de la empresa. Los aspectos que contiene se relacionan con: trabajo infantil, trabajo forzoso, salud
y seguridad en al trabajo, libertad de asociacién y derecho a la negociacidon colectiva, discriminacion,

medidas disciplinarias, horario de trabajo, remuneracion y sistemas de gestion.

La norma establece que su aplicabilidad es de ambito universal, sin considerar emplazamiento geografico,
sector de actividad, dimensién de la empresa, etc. Siempre tomando como base el cumplimiento de la
legislacion nacional, la norma establece el respeto hacia los principios establecidos en los distintos
instrumentos internacionales como ser la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, la Convencién de

las Naciones Unidas sobre Derechos del Nifio, etc.

Libro Verde

El Libro Verde tiene por objeto iniciar un amplio debate sobre cdémo podria fomentar la Unién Europea la RS
de las empresas a nivel europeo e internacional, en particular sobre como aprovechar al maximo las
experiencias existentes, fomentar el desarrollo de practicas innovadoras, aumentar la transparencia e

incrementar la fiabilidad de la evaluacion y la validacion.
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OHSAS 18000

Entre el afo 1999 y el 2000, mas de 20 paises procuraron la elaboracion de documentos normativos aptos
para certificar Sistemas de Gestion. Estos documentos resultantes fueron denominados OHSAS “Ocupational

Health and Safety Assessment Series” y son los siguientes:

e  OHSAS 18001:1999 - Occupational health and safety management systems.
e OHSAS 18002:1999 - Guidelines for the implementation of OHSAS 18001.

OHSAS se focaliza en la identificacién, eliminacién y continua prevencién de amenazas y riesgos
relacionados con el ambiente laboral. Es importante destacar que las Normas OHSAS 18000 son adoptadas
en gran medida por la serie de Normas UNIT 18000, por lo que aquellas empresas que cumplan con las

Normas UNIT, estardn cumpliendo también con los requisitos de la OHSAS.

UNIT 18000

La serie UNIT 18000, que sustituye a las Guias UNIT 100 a 103 del afio 1999 referidas a la prevencién de
riesgos laborales, establece los requisitos que deben cumplir los Sistemas de Gestion de la Seguridad y la
Salud Ocupacional de las organizaciones, la implantacidn de dichos sistemas, su mantenimiento, evaluacion
y mejora continua. A nivel nacional, UNIT se encontraba trabajando desde sus inicios en la elaboracién de
normas para seguridad, higiene y salud laboral, que sirvieron de sustancia y referencia a disposiciones
legales emitidas por el Ministerio de Salud Publica (MSP) y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(MTSS).

En Uruguay, como consecuencia de la necesidad de gestar documentos normativos que orientaran en la
implantacién de sistemas de gestiéon, UNIT creé en 1997 un Comité de Normalizacién de Prevencién de

Riesgos. Como resultado, fueron aprobadas las siguientes Guias UNIT:
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Guia Descripcion
GUIA UNIT 100:99

Prevencion de riesgos laborales: reglas generales para la implantacidn de un sistema
de gestion de la prevencidn de riesgos laborales (S.G.P.R.L.).

GUIA UNIT 101:99 Prevencién de riesgos laborales: vocabulario.
GUIA UNIT 102:99

Prevencion de riesgos laborales: directrices para la implantacidn de un sistema de
gestidn de la prevencion de riesgos laborales (S.G.P.R.L.).

GUIA UNIT 103:99 | prevencién de riesgos laborales: reglas generales para la evaluacion de los sistemas de

gestidn de la prevencion de riesgos laborales (S.G.P.R.L.).

La aprobacién de estos documentos y la experiencia recogida, llevd a que el Comité Especializado en
Prevencién de Riesgos resolviera su adopcion como Normas UNIT en sustitucién de las guias. El conjunto de

documentos de la serie UNIT 18000 quedé constituido por:

Identificacion Titulo

Norma UNIT 18001:2001 Sistemas de gestion de la seguridad y la salud ocupacional: requisitos

Sistemas de gestion de la seguridad y la salud ocupacional: directrices

Norma UNIT 18002:2002 para la implantacién de la Norma UNIT 18001

Guia UNIT 18101:2002 Sistemas de gestion de la seguridad y la salud ocupacional: vocabulario

Directrices generales para la evaluacién de sistemas de gestion de la

Guia UNIT 18103:2001 . . -
seguridad y la salud ocupacional: proceso de auditoria

1SO 26000

ISO 26000 (a emitirse en el 2009) serd una guia que definird lineamientos en materia de RS establecidas por

la Organizacién Internacional para la Estandarizacion.

En lo que respecta a la aplicacién de la norma, se pretende que sea aplicable para todo tipo de
organizaciones, independiente a su tamafo, locacidn, naturaleza de sus actividades, sociedad vy

medioambiente en el que lleva a cabo sus actividades.

No tiene propdsito de ser certificatoria, regulatoria o de uso contractual.

Se plantean como beneficios esperados de la implementacidn del estandar, los siguientes:

e Facilitar el establecimiento, implementacion, mantenimiento y mejora de la estructura o marcos de

RS.
e  Contribuir a incrementar la confianza y satisfaccidn en las organizaciones entre los Stakeholders.
® Incrementar las garantias en materia de RS a través de la creacidon de un estandar Unico aceptado

por un amplio rango de Stakeholders.
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Fortalecer las garantias de una observancia de conjuntos de principios universales, como se expresa
en las convenciones de las Naciones Unidas, y en la declaracién incluida en los principios del Pacto
Global y particularmente en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, las declaraciones y
convenciones de OIT y la declaracién de Rio sobre el medioambiente y desarrollo.

Facilitar las liberaciones del mercado y remover las barreras del comercio (implementacion de un
mercado abierto y libre), complementar y evitar conflictos con otros estandares y requerimientos

de RS ya existentes.
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1.6) Organizaciones que impulsan la RSE

1.6.1 Deres*

Desarrollo de Responsabilidad Social (DERES) es una organizacidon que reune a las principales empresas de
Uruguay que buscan desarrollar la RSE, tanto desde el punto de vista conceptual como de su aplicacidon
practica. Su objetivo es desarrollar, en el marco de la alta gestién gerencial el concepto de RS de las
empresas y organizaciones empresariales. Este objetivo se logrard creando una red que procurara establecer
un concepto claro del rol de las organizaciones, generando una conciencia profunda en los distintos actores

involucrados, y brindar herramientas que faciliten la implementacién e incorporacién de la RS en su gestion.

La RSE es vista por las principales empresas lideres como algo mas que un conjunto de prdcticas puntuales,
iniciativas ocasionales o motivadas por el marketing, las relaciones publicas u otros beneficios particulares.
Es concebida como un amplio set de politicas, practicas y programas integrados en la operacién empresarial,
que soportan el proceso de toma de decisiones y son reconocidos explicitamente por la administracion. Este
concepto se enlaza con las mejores tradiciones de la Gestion Empresarial y parte de la generalizacion de las
practicas exitosas de las mejores empresas en todas las regiones del planeta. Es una nueva forma de

gestionar la empresa frente a la nueva realidad econdmica y social de las ultimas décadas.

Estos principios de RSE se han demostrado como experiencias exitosas en los casos concretos en los que se
han aplicado y hoy se puede apreciar que las empresas alineadas con este concepto tienen resultados
positivos en su gestidn general. Este proceso se ha visto alentado como resultado de la presién proveniente
de los consumidores, los proveedores, la comunidad, los inversionistas, las organizaciones no

gubernamentales y otros actores sociales.
Las empresas que integran DERES se han adherido a los siguientes compromisos:

*  Promover y difundir en los diferentes dmbitos de su actividad el desarrollo de la RSE.

e Desarrollar todas sus actividades éticamente y con integridad.

e Desarrollar politicas que impliquen un tratamiento justo y equitativo entre sus empleados.

® Promover instancias de capacitacion para los empleados, que les permita mejorar sus condiciones

de trabajo y aspiraciones personales.

! Informacién extraida de la pagina web www.deres.org.uy, 15 de marzo de 2008.
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e  Permitir la pluralidad de pensamiento no discriminando a los trabajadores por su religion, raza,
sexo, convicciones politicas y discapacidades.

e  Cumplir con las obligaciones fiscales, de seguridad social, laborales y todas aquellas establecidas
por las leyes y regulaciones de nuestro pais.

® Mantener una activa preocupacién por el medio ambiente, desarrollando acciones que impliquen
su proteccion y preservacion.

e  Contribuir al logro de un mejor desarrollo y calidad de vida de la comunidad en general y de los

sectores mas carenciados en particular.

DERES ha desarrollado tres herramientas de apoyo a la gestion de las empresas:

e  Manual de primeros pasos: establece guias para las empresas en la tarea de desarrollar e
implementar una estrategia socialmente responsable.

e  Manual para la preparacion del balance social: establece guias para la preparacién del balance
social para empresas interesadas en reportar sobre RS.

®  Manual de Autoevaluacion: establece un conjunto de indicadores para medir el grado de desarrollo

en cada drea de la empresa.

1.6.2 Acde

La Asociacion Cristiana de Dirigentes de Empresa (ACDE) nacié en 1952, con el objetivo de promover
organizaciones socioecondémicas mas justas y humanas, desarrollando la RSE. En este mds de medio siglo,
ACDE estd vinculada directa o indirectamente con los hechos mas relevantes de la vida empresarial del pais.
Tiene como misidon agrupar a dirigentes de empresas con el objetivo de promover organizaciones
empresariales eficientes, que sean capaces de generar estructuras socioeconémicas mas justas y humanas.
En definitiva, ACDE entiende que todos los agentes productivos, inclusive el Estado, han de asumir la
responsabilidad de que la economia esté al servicio del hombre y que, en particular, los dirigentes de
empresa con su ejemplo de accién, obtengan la realizacién practica de la dificil combinacién entre la

busqueda de la eficiencia econdmica, la justicia social y el madximo bienestar de la comunidad.

A través de sus multiples eventos, conferencias y seminarios, en los que se presentan a las mas calificadas
personalidades de Uruguay y del mundo, ACDE colabora para pautar la agenda econdmica y social del
Uruguay. Desde 1985 realiza, al final de cada ejercicio, el Foro Econdmico, donde el equipo de gobierno

formula su balance y hace sus previsiones para el afio venidero.
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Los socios de ACDE pueden participar activamente en alguna o varias Comisiones de Trabajo, en las cuales
los empresarios brindan su aporte, experiencia y propuestas en beneficio de toda la comunidad. Existe una
Comision de RSE, que es la encargada de llevar adelante uno de los aspectos claves que definen a la

Asociacién: todo lo vinculado con la promocidn de la RSE.

En los estatutos de fundacion de ACDE, se establece que el objetivo de la Asociacién es impulsar el
“desarrollo social”. Para ello, entre los afios 1993 y 1997 cred un concurso denominado “Llamado a la
excelencia empresarial” que impulsaba la RS, al punto que en 1998 se cambié el nombre del premio y se le

denomind “Hacia una empresa competitiva, eficiente y con Responsabilidad Social”.

A comienzos del afio 2003, retomd y potencid esta misidon y dio un paso capital, impulsada por las
necesidades generadas por la crisis que vivié el pais en el afio 2002. La respuesta fue crear el indice de
Responsabilidad Social Empresarial (IRSE), una herramienta dindmica para medir la evolucién y las
variaciones que se verifican en la RSE. Este indice permite impulsar y generar conciencia en torno a la RSE y

a través de sus mediciones sucesivas, posibilita a las empresas desarrollar acciones de mejora continua.

En el marco de un convenio suscrito entre ACDE y el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) el 28 de
marzo del 2006, en conjunto con DERES, y con el apoyo del Departamento de Economia de la Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad de la Republica, realizaron la cuarta edicién de lo que pasoé a llamarse
indice Nacional de Responsabilidad Social Empresarial (INRSE), que se ha transformado en el principal

referente para promover la RSE en Uruguay.

El indice se basa en las preguntas que estan vinculadas a la responsabilidad de la direccidn de la empresa
con respecto a los siguientes interlocutores o Stakeholders: accionistas, empleados, clientes, proveedores y

competidores, comunidad, medioambiente y Estado.

En noviembre del afio pasado se presentd la quinta edicién del INRSE. El mismo indica que existe un proceso
de aprendizaje que se evidencia con el transcurso del tiempo. En todos los componentes del indice se
observa que los valores de los indicadores son superiores en el caso de empresas extranjeras y lo mismo

sucede con las empresas localizadas en Montevideo con respecto a las del interior del pais.
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Las empresas constituyen sistemas sociales cooperativos en el sentido de que se componen de personas
puestas en relacién con el propdsito de trabajar cooperativamente para alcanzar asi un objetivo comun.
Precisamente en éste componente humano de las empresas reside gran parte de sus limitaciones, pero
también de su potencial de crecimiento y expansion. Se trata de un activo de enorme valor en toda
compaifiia, habitualmente el mas valioso, y su direccién o gestidn sera de gran trascendencia. Si se consigue
aprovechar al maximo las capacidades individuales de cada miembro de la organizacion y ademas se
alcanzan sinergias positivas al combinar los esfuerzos de todos ellos, gran parte del éxito empresarial estara

garantizado.

Al asumir que la empresa es mas que un conjunto de elementos fisicos y financieros y que las decisiones
adoptadas tendran un efecto directo sobre las condiciones de vida de los seres humanos que estadn
vinculados laboralmente, surge la necesidad de plantearse la existencia de cierta Responsabilidad Social

Laboral (RSL) frente a ellos.

La relacidon que se establece entre empresa e individuo pasa a convertirse en un elemento definitorio de la
forma y calidad de vida del hombre, tanto en lo fisico como en lo psicolégico y emocional, tanto dentro de la
jornada de trabajo como fuera de ella. Del mismo modo pero de una manera indirecta, afectard también a la

vida de aquellas personas con las que el trabajador se relaciona, como su familia y la comunidad.

Puesto que la forma actual de organizacidn de la actividad econdmica ha llevado a la vinculacién indisoluble
entre vida personal y trabajo, puede decirse que la calidad de vida de una persona vendra condicionada por
su calidad de vida laboral. Ante este planteamiento, dificilmente una empresa puede pasar por alto la

responsabilidad que contrae respecto a sus empleados.

Por tal motivo, existen determinadas cuestiones especialmente relevantes que deben ser tenidas en cuenta
por parte de la empresa si se quiere mejorar la calidad de vida laboral y consecuentemente el nivel de
satisfaccion de sus empleados como ser: seguridad e higiene en el trabajo, disefio de puestos de trabajo,
retribucion, promocién y seguridad en el empleo, integracidon y participacion, derechos fundamentales,

equilibrio entre trabajo y vida personal; y relevancia social de la actividad laboral.

En definitiva, si la empresa planifica y desarrolla programas y politicas orientadas a tal bienestar esta

asumiendo un compromiso con la RSL que beneficiard a todos los agentes involucrados.
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2.1) Discriminacion laboral

2.1.1 Conceptos

, . . 22 PR ... ,
Segun la profesora Sheina Leoni Handel™, prejuicio es un “juicio hecho a una categoria de personas, a las
cuales se juzga y evalla en forma indiscriminada de acuerdo a ciertas creencias sobre la calidad de esas
personas e independientemente de sus cualidades reales, ya sea por el sexo, la preferencia sexual,

creencias, orientacion politica, raza o cualquier otra caracteristica que la distinga”.

Los prejuicios son parte de la cultura de una sociedad, se adquieren y trascienden mediante la socializacion
de la familia, amigos, entorno laboral, instituciones educativas y los medios de comunicacién. Suelen ser
emotivos e irracionales por lo que muchas veces su manifestacion conlleva a conductas violentas o de
rechazo, esto es a discriminar. Segun esta autora, se entiende por discriminacién “tratar en forma diferente

a las personas segun la categoria a la que pertenecen”.

Los motivos o argumentos utilizados al llevar a cabo una accién discriminatoria suelen ser muy diversos.
Estos prejuicios muchas veces se originan en costumbres sociales remotas en el tiempo y se encuentran tan
arraigados a la cultura que resultan dificiles de erradicar. A pesar de esto, son muchas las organizaciones
que han luchado a lo largo de la historia para revertir esta situacion. Las sociedades estdn sometidas a un
proceso continuo de evolucién que genera cambios en sus principios y valores. Esta evolucién asi como el
continuo cambio generacional, puede provocar que prejuicios pasados sean incompatibles con valores
presentes y de esta forma se logra extinguirlos. Un buen sistema educativo es un elemento clave para
erradicar prejuicios y evitar la discriminacién pero también es necesario que existan normas que garanticen

los derechos de las personas asi como el respeto y la igualdad de oportunidades.

El principio niumero 6 del Pacto Global 2 plantea como objetivo el fin de la discriminacién en relacién al
empleo y la ocupacién. Esto constituye un gran desafio para los lideres empresariales a nivel mundial. La
empresa debe cambiar su criterio de seleccién de personal y de mantencién de los empleados mediante la
erradicacién de prejuicios hacia aquellos que presentan condiciones que, de una u otra manera, le parezcan
adversas -ya sea por el deseo de proyectar una imagen o evitar un aumento en los costos- pero que tienen

una capacidad de desempefiarse satisfactoriamente en un cargo. En este sentido, la discriminacién laboral

2 Leonl Handel, S.L.: "Discriminacion laboral: Pérdida de talentos para las Sociedades." en Observatorio de la Economia
Latinoamericana N2 85 septiembre 2007. www.eumed.net/cursecon/ecolat/uy/
* La enumeracién de los principios contenidos en el Pacto Global fue realizado en el Capitulo 2
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es nociva no solo para el trabajador sino que también para los fines econdmicos propios de la empresa, ya
que podria estar excluyendo a quienes poseen un capital humano superior, cuya contratacién implicaria un

mayor nivel de productividad y eficiencia en sus procesos.

2.1.2 Ambito laboral

La discriminacién laboral comprende el trato de inferioridad dado a personas por motivos ajenos a su

capacidad dentro del ambito de la libertad de trabajo y derecho al mismo.

La OIT define el concepto de discriminacidn como: “cualquier distincidén, exclusiéon o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religién, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por

. . .. 24
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”.
Sin embargo, no se considera discriminacién:

- Diferenciar o premiar a los individuos por méritos personales como aptitudes especificas,
conocimientos, etc.
- Facilitar el acceso al mercado laboral a las personas con discapacidad.

- Asegurar que algunas personas tengan proteccion especial en ciertas ocasiones.

Estas acciones son positivas, no tiene como objetivo discriminar sino equilibrar las posibilidades hacia

aquellas personas que lo necesiten.

En el ambito laboral, la discriminacidon aparece principalmente en cuanto a acceso al empleo, seguridad

laboral, igualdad de remuneracidn por trabajo de igual condicién y valor, jornada de trabajo, etc.

A nivel empresarial, la RS de una compafiia condicionara su conducta al no deber adoptar ni apoyar acciones
discriminatorias con sus empleados (o candidatos) basadas en caracteristicas ajenas a las cualidades propias
del puesto en cuestion. Ninguna de estas caracteristicas del individuo podra justificar un comportamiento
coercitivo, abusivo o despectivo, tanto por parte de los superiores como de los compafieros o subordinados,
siendo la empresa responsable por asegurar este respeto. Por lo tanto, la RSE en cuanto a la no
discriminacion laboral no se refiere sélo al cumplimiento de las leyes, sino que va mas alla del aspecto legal.

Primero, la empresa debe respetar ampliamente los derechos de los trabajadores establecidos en las

2 Organizacion Internacional del Trabajo, Convenio N° 111, articulo 1, literal a.
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normas. Segundo, debe preocuparse de promover el principio de la no discriminacion en todos los dmbitos,

especialmente en el aspecto laboral, creando y apoyando programas relacionados a este propdsito.
i Discriminacion de genero

La discriminacidn por razones de sexo y mas concretamente la discriminacion de las mujeres frente a los
hombres en al ambito laboral es una cuestion que ha generado gran atencién y debate publico y que ain no

ha sido superada.

A principios del siglo XX, la amplia mayoria de las mujeres se dedicaban a las tareas domésticas y los hijos,
siendo los hombres encargados de trabajar fuera de casa y aportar con su salario al sustento de la familia.
Durante la Segunda Guerra Mundial, las empresas vieron como los trabajadores hombres abandonaban sus
puestos para reclutarse en el ejército y fueron sustituidos por mujeres. Esta incorporacion femenina masiva
al mercado laboral significd el comienzo de una conquista social a la cual las mujeres no quisieron renunciar
una vez acabada la guerra. Mientras no habia que elegir entre hombres y mujeres no existian problemas de
discriminacion; sin embargo, con el final de la guerra esta disyuntiva se hizo presente y a pesar del avance

conseguido, los privilegios de los hombres en el ambito laboral prevalecen.

Las principales discriminaciones y brechas entre hombres y mujeres en materia de trabajo se dan en cuanto

a barreras de ingreso al mercado laboral, brecha de ascenso, brecha salarial y brecha de capacitacion.

La primera forma de discriminacion es la existente al momento de optar por un puesto de trabajo. Segin un
estudio realizado por la OIT en el afio 2003, hacia el afio 2000, la tasa de participacion de las mujeres en el
mercado era ampliamente inferior a la de los hombres en la totalidad de los paises estudiados. Lo mismo

sucedia con las tasas de desempleo, la referente a la fuerza laboral femenina era mayor a la masculina.

Otra de las formas en la que se manifiesta la discriminacién por género es en relacién a considerar la calidad
de la participacidon femenina en el mercado, es decir, comparar calidad de puestos de trabajo entre hombres

y mujeres.

, . 25 . .
Segun el profesor Fernandez Gago™, las diferencias que se observan en estos casos responden a un doble

tipo de segregacion:

 Alberto Fernandez Gago, “Administracion de la responsabilidad Corporativa”, Thomson, 2005
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1. En primer lugar, se da una segregaciéon horizontal cuando la presencia de trabajadores de un
mismo sexo supera el 80% de la mano de obra contratada. Asi como hay profesiones en las que
mayoritariamente se desempefian las mujeres, como ser tareas domésticas, cuidado de nifios o
ancianos; también hay labores en las que mayoritariamente se encuentran trabajadores
masculinos, como ser minerias, camioneros, etc. Esta segregacién horizontal provoca
discriminacion laboral de género.

2. En segundo lugar, ocurre una segregacién vertical cuando dentro de una misma actividad, el hecho
de pertenecer a uno u otro sexo condiciona la posibilidad de ocupar distintos niveles jerarquicos en

una organizacion.

Este autor considera que a pesar de la evolucidn experimentada en cuanto a discriminacién, los mayores
avances se notan en una progresiva disminucion de la segregacién horizontal pero no asi en la vertical. El
problema de la segregacion vertical para la mujer puede deberse a su desfavorable posicién dentro de la
organizacion ya que a veces, los puestos de trabajo a los que acceden no suelen estar dentro de los canales
de ascensos formales. Ademas, la decision de promocién conlleva una valoracién subjetiva del candidato por

lo que sera muy importante contar con reconocimiento dentro de la red de relaciones interpersonales.

Una tercera forma de discriminacién por género se da en relacién a las remuneraciones. Como consecuencia
de lo expuesto, tanto la segregacion vertical como la horizontal conllevaran a un menor nivel de ingresos de
las mujeres trabajadoras, dado que los puestos que ocupan seran de inferior categoria y por lo tanto peor

remunerados.

Detras de todas estas formas de discriminacion existen distintas razones y si bien la legislacion ha logrado
avances importantes en cuanto a derechos y proteccién de la trabajadora, las empresas deben desarrollar
medidas. Estas son responsables de aplicar criterios justos y objetivos, tanto en los procesos de seleccién
como en las politicas de ascensos y remuneraciones. Pero las posibilidades de las empresas no deberian
agotarse aqui sino que podrian ampliarse a posturas que no solamente respeten los derechos sino que
incrementen la RS en esta materia. Existen muchas acciones a tomar que contribuyen con el desarrollo y

bienestar de la sociedad y ademas implican medidas concretas contra la discriminacion.

. Relacion de sueldo promedio
Rama de actividad
Mujeres Hombres
Servicios financieros e inmobiliarios 78,60% 100%
Servicios sociales 60,60% 100%
Promedio General 71% 100%
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En Uruguay, si bien se ha constatado un progreso, segun un informe presentado por la OIT en el afio 2006,
s6lo la mitad de las mujeres tiene trabajo y su sueldo es un 30% menor al de los hombres.”® Segun el
estudio, uno de los factores de discriminacion laboral reside en las diferencias salariales entre los dos sexos:
las mujeres perciben ingresos promedio menores que los hombres en todas las ramas de actividad. Para la
construccién de este indice se tomaron en cuenta varios rubros, resultando que la remuneraciéon media de
las mujeres representaba en 2005 un 71% de la de los hombres. En este ratio, Uruguay tiene uno de los

peores datos, se encuentra en el penultimo lugar dentro del grupo de 18 paises latinoamericanos.

La brecha se hace aun mayor cuando se trata de los cargos mas altos, como por ejemplo en los casos de
personal directivo: los sueldos de las mujeres no llegan al 53.7% de los de los hombres. En relacion a la
presencia femenina en el mercado laboral, la misma ha crecido pero su tasa de participacién se sitia en un
51.8%. De hecho, las mujeres todavia enfrentan una tasa de desocupacidn mds alta que la de los hombres,
incluso con relacién a los momentos de mayor crisis laboral masculina. Aun existe la creencia de que la
explicacidon para la escasa tasa del 50% correspondiente a la actividad femenina se debe a que los ingresos
de las mujeres en el hogar son secundarios, es decir el ingreso principal lo conforma el del hombre. Sin
embargo, en Uruguay, de cada 10 hogares, 6 tienen como principal ingreso al de un hombre y 4 al de una

mujer por lo que esta premisa es falsa al menos en el 40% de los hogares.

Desocupacion
Ao Mujeres Hombres
2002 21,20% 13,50%
2007 14,40% 8,80%
Afo Brecha de Participacion
1985 32,60%
2007 19,90%

Por ultimo, en el ambito politico la discriminacién por género también esta presente. Actualmente el 30%
del gabinete ministerial estd integrado por mujeres y tan solo el 12,5 % de los integrantes del Parlamente

son mujeres. En los Entes Auténomos y Servicios Descentralizados la situacion es similar, Unicamente el 9,5

% Informacién extraida de la pagina web www.presidencia.gub.uy, 07 de marzo de 2008.
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% de los puestos, especialmente en lo que refiere a cargos de poder y toma de decisiones, son ocupados por

mujeres.

A pesar de estas cifras desalentadoras, Uruguay lleva tiempo trabajando en mejorarlas. Actualmente ha

ratificado varios convenios internacionales con medidas concretas para combatir la discriminacién por

género:
e Convenio 100 sobre igualdad de remuneracion
e  Convenio 103 sobre proteccion de la maternidad
e Convenio 111 sobre no discriminacion en el empleo y la ocupacién
e Convenio 156 sobre trabajadores con responsabilidades familiares
Ley 15.164

En el afio 1981, mediante la esta Ley, se ratificé la Convencion sobre la Eliminacidon de Todas las formas de
Discriminacién contra la Mujer, adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en su XXXIV

Periodo de Sesiones, el 18 de Diciembre de 1979.

Ley 16.045

En junio de 1989 se aprueba esta norma, la cual prohibe toda discriminacién que viole el principio de
igualdad de trato y oportunidades para ambos sexos en cualquier sector de actividad. Asimismo, establece
en su articulo 6 que el Estado y los medios de ensefianza deberdn realizar campafias educativas necesarias

para propiciar en todo el pais el interés y la comprensién por los problemas que afectan a las trabajadoras.

Ley 17.215

En setiembre de 1999, el Senado aprueba esta Ley, la cual trata de la proteccién de la trabajadora publica o
privada que se encuentre en estado de gravidez o en periodo de lactancia. Entre otras disposiciones, esta
Ley establece que la trabajadora tendra derecho a obtener un cambio de las actividades que desempefia si

las mismas, por su naturaleza o demas condiciones, pudieren afectar la salud de la madre o del hijo.

Ley 17.338

En el afo 2001, mediante esta norma, el Senado y la Cdmara de Representantes aprobd el Protocolo

Facultativo de la Convencién sobre la Eliminacidon de todas las Formas de Discriminacién contra la mujer
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adoptado por la Asamblea General de Naciones Unidas el 6 de octubre de 1999. Dicho protocolo, en su
articulo 11 establece que Los Estados Partes adoptardn todas las medidas apropiadas para eliminar la
discriminacion contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar, en condiciones de igualdad con los
hombres, los mismos derechos, como ser: al trabajo, a las mismas oportunidades de empleo, a elegir
libremente profesion, al ascenso, a la estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y otras condiciones
de servicio, y el derecho a la formacion profesional y al readiestramiento, incluido el aprendizaje, la

formacion superior y el adiestramiento periddico, etc.

ii. Discriminacion racial, por nacionalidad o religion

El racismo consiste en la discriminacidon de las personas en razén de su pertenencia étnica o racial, de tal
modo que unas se consideran superiores a otras. La discriminacién racial o por el color de la piel muchas
veces esta unida a la discriminacion por nacionalidad. Se generaliza entonces, que un determinado grupo
minoritario de personas debe someterse a condiciones desfavorables, no sdlo porque existe una
superioridad sino porque ademas vienen de otro pais. Actualmente, es indudable la importancia que tiene
en la economia de muchos paises el movimiento inmigratorio, sobre todo para sectores como la agricultura,
pero en general para ramas en donde existe un elevado coeficiente de mano de obra. Un argumento
utilizado en contra a la mano de obra extranjera es que se genera una competencia o rivalidad excesiva con
la poblacién local. Ademas, como generalmente estan dispuestos a aceptar menores remuneraciones, su
probabilidad de contratacién es mayor. Visto de esta forma, la presencia de inmigrantes y su aceptacion en
el mercado laboral repercute negativamente en la oferta de empleo disponible para quien seria, segun el
defensor de esta teoria, el titular legitimo (trabajador local) del derecho a trabajar en su pais de origen. Esta
idea es ampliamente rechazable, no solamente porque considera “normal y correcta” la discriminacidn sino
porque ademas no es cierta: los inmigrantes generalmente ocupan puestos de trabajo necesarios que

personas locales no desean cubrir.

Otro argumento utilizado para rechazar a los extranjeros se basa en la defensa de la identidad nacional.
Segun el profesor Fernandez Gago, existe cierto temor a que si el nUmero de inmigrantes es elevado y no
reniegan de su cultura pueden socavar los cimientos de la sociedad y los valores nacionales que definen la
vida del pais en cuestion. Nuevamente se aplica una vision errénea, histéricamente se ha observado como la
mezcla de culturas y valores no sélo no ha frenado el desarrollo de un pais, sino que ha contribuido en dicho
progreso. Por otro lado, en un mundo altamente globalizado como el actual, es impensable que el
intercambio de personas y por lo tanto de culturas, sea un factor desfavorable al desarrollo a nivel social y

econdmico.
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En muchos casos, las insercidn laboral de los inmigrantes no es solamente una cuestién de RS o de derechos
humanos, es también una politica de conveniencia econdmica. Esto se debe a que muchas veces los
movimientos migratorios generan una diversidad de cualidades y aptitudes laborales, asi como de
informacion que redundan en un beneficio econdmico y de crecimiento para las organizaciones que son
capaces que aprovecharlas. Las empresas se enfrentardn a menudo con decisiones de contratacién y gestion
de personal procedente del extranjero. En estos casos no solamente importa que sus decisiones no
provoquen segregacion ni discriminacion sino que ademas, su compromiso social sera puesto a prueba. Su
grado de RS se puede traducir en politicas de integracidon y apoyo a quienes sin razones légicas se enfrentan

a dificultades afiadidas en el mercado laboral.

En lo que respecta a la discriminacidén por opciones religiosas, el trato desfavorable en este caso surge por la
intolerancia y rechazo hacia aquellas personas que profesan una religién diferente o cuando incluso no
profesan ninguna religion. Actualmente, los conflictos generados por acciones calificadas de terroristas o
militares han provocado odios a nivel de religién. Muchas veces las diferencias o las razones de fondo no son
meramente religiosas sino que son intereses politicos o econédmicos, pero en una u otra hipdtesis, han
influenciado de manera negativa. También en este caso, la discriminacién fundamentada en la religion se
puede manifestar en el momento de tomar decisiones de contratacion o de aumentos. También puede ser
un trato injusto el impedimento a los trabajadores para cumplir con sus preceptos religiosos en cuestiones

como la vestimenta, la obligacién de trabajar en dias de festividades religiosas, etc.

La RS de la empresa exige un respeto a la libertad de culto de sus trabajadores y a las practicas de las
mismas, siempre que esto no interfiera en el desarrollo normal de las tareas inherentes al cargo. Las
empresas deben entender y respetar la diversidad en la identidad de sus trabajadores y afrontarla como una

potencial ventaja competitiva en lugar de una fuente de conflictos.

Ley 13.670

En julio de 1968, la camara de Senadores, aprueba esta Ley sobre discriminacién racial. Esta norma
establece en su articulo 1 la adhesidn a la Convencidn Internacional sobre la eliminacién de todas las formas
de discriminacion racial aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas del 21 de diciembre de

1965.
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jii. Discriminacién por edad

La discriminacién laboral por cuestiones de edad refiere tanto a los jovenes como a las personas mayores. Es
importante resaltar que si bien el mencionado Convenio 111 de la OIT prohibe toda discriminacién basada
en raza, color, sexo, religién, opinién publica, ascendencia nacional u origen social, no hace mencién alguna

a la discriminacién basada en edad.

Aunque las razones y el grado de evolucidn varian en cada caso, es notorio que en los paises industrializados
se ha producido un envejecimiento de la poblacion. Esto se debe principalmente a que la esperanza de vida
ha aumentado debido a los avances medicinales y la tasa de natalidad ha disminuido, posiblemente
explicada por la incorporacién de la mujer al mercado laboral asi como al mayor uso de métodos
anticonceptivos o de planificacién familiar. Si bien esta situacion se puede ver amortiguada por otros
factores, como ser los movimientos migratorios de la fuerza laboral procedentes de paises en vias de
desarrollo, el prondstico es que en el mediano plazo un tercio de la poblacién de los paises desarrollados

tendra al menos 60 afios.

Si bien la edad puede considerarse una ventaja laboral en relacion a experiencia y sabiduria, en ocasiones no
solamente no constituye un elemento valorado sino que es motivo de discriminacién. Muchas
organizaciones consideran que aquellos trabajadores de edad madura, aunque hayan pasado gran parte de
su vida laboral en la organizacidén, no tienen potencial a ser explotado. Ademas, si a esto se le suma la rapida
evoluciéon en el conocimiento y en las técnicas relacionadas con el puesto de trabajo que ocupan,
seguramente se termine prescindiendo de sus servicios y se recurra a mano de obra joven, maleable y

ambiciosa por formarse.

Otro factor determinante al momento de tomar estas decisiones son los mayores costos involucrados para
la empresa en términos de remuneraciones de un grupo u otro de trabajadores. Aqui hay dos situaciones a
considerar, por un lado en muchos casos, la politica de remuneracién y aumentos esta ligada a la antigiiedad
del trabajador en la empresa por lo que los sueldos de las personas que hace mas tiempo que ocupan sus
cargos y que por lo tanto son mayores en edad son mas costosos para la empresa. Por otro lado, los
trabajadores que ingresan al mercado laboral, con menor experiencia y formacion o incluso en etapa de
estudiantes, tendran menores aspiraciones econémicas por lo que la sustitucién de los veteranos por los

jovenes puede resultar en un ahorro para la empresa.

Otras veces, la preferencia del empleador por la mano de obra joven se deriva simplemente de la imagen

que quiere logar de su empresa.
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Para este tipo de discriminacién laboral, al igual que en el caso de la de género, se da que las personas de
edad avanzada muchas veces tienen una familia constituida, por lo que tienen menos posibilidades de
aceptar cargos con condiciones mas inestables, de mayor riesgo en cuanto a la remuneracion. Este
trabajador posiblemente considere a la hora de aceptar un puesto aspectos como locacidon geografica,
duracion del contrato, horarios diurnos, posibilidad de vacaciones, posibilidades de viajes al exterior, etc. En
el caso de una persona joven, estas condiciones posiblemente no sean tan significativas en el momento de la

decision.

El trabajador asume un compromiso consciente de que el paso del tiempo vinculado a una sola empresa
limitara su potencial para optar por otros puestos de trabajo. Ademas, en la medida en que los
conocimientos y destrezas adquiridas en el tiempo que dure la relacién laboral sean especificos al cargo y de
escaso valor para otras empresas, el compromiso por parte del trabajador, asi como la valoracién de su
puesto de trabajo serd mayor. Sin duda, le empresa también realiza una apuesta importante cuando decide
contratar y formar a una persona pero, salvo en el caso de trabajadores en puestos clave de la organizacion,
la relacién de dependencia que se establece estd claramente desequilibrada porque la subsistencia del

trabajador y de su familia puede depender de la empresa pero no siempre sucede lo mismo al contrario.

Sea cual sea la circunstancia que provoque la pérdida del empleo a una persona con una edad considerable,

posiblemente tenga grandes las dificultades para encontrar un nuevo puesto.

Las empresas contraen una responsabilidad con sus empleados que no puede disminuir con el paso del
tiempo sino todo lo contrario. EIl compromiso y la responsabilidad que asume el trabajador cuando decide
continuar en la compafiia debe verse correspondido y recompensado por parte de la empresa en lugar de
ser utilizado como “arma” de negociacion para imponer condiciones desfavorables o simplemente para
cambiarlas arbitrariamente. Las empresas deberdn promover la continua formacién de estos empleados e
incentivar su participacion para aprovechar sus cualidades especificas asi como su experiencia. Las personas
de mayor antigliedad en la empresa y de mayor edad son siempre potenciales educadores y formadores de
la mano de obra joven. Una empresa socialmente responsable sera consciente de esto e incluira este tipo de
politicas en su accionar. En ultima instancia, no es Unicamente una obligacion, es también una potencial
ventaja competitiva por lo que empresas inteligentes que quieran crecer en el mundo actual deberian

desarrollar los mecanismos para aprovecharla.
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Ley 16.873

En Uruguay, mediante la Ley 16.873 del 3 de octubre de 1997, se establecen requisitos y se otorgan
beneficios a empresas que incorporen jévenes mediante ciertas modalidades de contratacién. Los beneficios
a que refiere la Ley son exoneraciones de aportes patronales con destino al régimen jubilatorio asi como con
destino al seguro social por enfermedad. Una gran limitacion de esta Ley es que en el articulo 35 establece
que las disposiciones no seran de aplicaciéon a las modalidades contractuales que celebren organismos
publicos estatales como empleadores, con excepcién del Instituto Nacional del Menor, el Instituto Nacional

de la Juventud y la Administracion Nacional de Educacién Publica.

iv. Discriminacién por discapacidad

El simple hecho de tener una discapacidad fisica o mental conllevard casi inevitablemente una limitacion
para la integracidn, no solamente laboral sino que social. La relacidn con los miembros de la sociedad sera
mas dificil para estas personas y en muchos casos directamente no encuentran aquella labor o trabajo que
les permita alcanzar un desempefio personal asi como un sentimiento de autoestima. Mas dificil sera
entonces encontrar una labor que les permita la independencia y autosuficiencia econdmica. Segun la OIT,

para el afio 2003, la tasa de desempleo especifica para personas con capacidades diferentes ascendia a 80%.

Es responsabilidad de la sociedad como conjunto obrar para que estas personas logren la mayor autonomia
posible. Si bien hay organizaciones que ayudan en este sentido, debe ser responsabilidad de los gobiernos
llevar a cabo estos planes, por ejemplo estableciendo beneficios normativos que fomenten la contratacién
de personas discapacitadas. Sin embargo, el éxito de estas politicas muchas veces depende en gran medida
de la existencia o no de un compromiso empresarial acorde a esta necesidad social. Con el objetivo de
actuar de manera antidiscriminatoria, las empresas deben asegurarse que en el proceso de seleccién de
personal, aquellas personas discapacitadas obtengan un trato justo y sean consideradas obviamente segun
su capacidad de llevar a cabo la tarea en cuestion. Por otro lado, podria suceder que el trabajador se vea
afectado por una incapacidad luego de formar parte del plantel de la empresa; en este caso, actuar
socialmente responsable implica readecuar la tarea y las condiciones para que este trabajador pueda seguir

desempefiandose correctamente.

El argumento principal de la empresa al momento de “descartar” personas discapacitadas en la evaluacidn
de candidatos pasa por la necesidad econdmica que pudiese generar la adaptacidon locativa a las

necesidades del trabajador. Es aqui en donde juegan un rol importante las politicas nacionales en cuanto a la
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aplicacién de beneficios e incentivos a empresas que superan estas barreras y deciden contratar personal

con discapacidades. Esta seria sin lugar a dudas una forma efectiva de compensar ese tipo de costos extras.

Ley 17.330

Mediante la Ley 17.330 del 9 de mayo de 2001, Uruguay se adhiere a la Convencidn Interamericana para la
eliminacién de todas las formas de discriminacidon contra las personas con discapacidad aprobada por la

Asamblea General de la Organizacidn de Estados Americanos del 8 de junio de 1999.

Ley 16.095

Esta Ley establece que distintos érganos del Estado como ser los Gobiernos Departamentales, estdn
obligados a contratar personas discapacitadas en un minimo correspondiente al 4% de sus puestos de
trabajo. Por supuesto, establece ademas que estas personas tendran los mismos derechos y obligaciones
que los demas funcionarios. También faculta a que el Poder Ejecutivo para que establezca beneficios a las

empresas paraestatales y privadas que contraten discapacitados.

v. Otros tipos de discriminacion

Se considera que las formas de discriminaciéon precedentes son las mas habituales aunque existen otras
variables que muchas veces son utilizadas como motivo de discriminacién. Entre otras, se encuentran: clase
social, nivel educativo, orientacidn sexual, ideologia politica, estado civil, actividad sindical, aspecto fisico,
enfermedades, etc. Como si estos factores no fueran suficientes, en paises de altos recursos se esta
observando una discriminacidon genética. Actualmente algunas empresas exigen a los postulantes de sus
cargos examenes genéticos para descartar si la persona tiene tendencia a contraer ciertas enfermedades
como la hipertension, obesidad, etc. A nivel internacional, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) adopté
la politica de no contratar personas que sean fumadores. En Uruguay, no es necesario recurrir al ambito
privado para observar este tipo de practicas; tanto el Ministerio de Defensa como el Ministerio del Interior
exigen analisis de VIH como requisito de ingreso a las carreras de policia y militar. Siempre que estas
variables no incidan en el correcto ejercicio de las tareas asignadas a un puesto de trabajo y sean utilizadas
para distinguir el trato ofrecido en el dmbito laboral estaria teniendo lugar un acto discriminatorio. Es
responsabilidad de las empresas luchar contra la discriminacidn asi como la exclusién social y contribuir de

esta forma a la disminucidn del desempleo entre los grupos mas desfavorecidos.

54



2.2) Salud, Seguridad y Condiciones de Trabajo

Dentro del dmbito de la RSE, la calidad de la vida laboral constituye una pieza importante de la estrategia
corporativa de la compaiiia. Las situaciones que rodean al puesto de trabajo estan compuestas por
determinadas circunstancias que van desde las relaciones con los compaieros de trabajo, con los
responsables jerarquicos, hasta el esfuerzo empleado en la tarea diaria y las condiciones de trabajo. Hoy en
dia en el mundo laboral existen numerosas situaciones que producen dafios a la salud y que se califican
como riesgos emergentes. Las nuevas maneras de organizar el trabajo, renovadas demandas y exigencias

laborales requieren fortalecer la dimensién psicosocial con una perspectiva integral.

Una empresa preocupada por la calidad de vida laboral, se propone, entre otros, promover una cultura que
valora altamente el cuidado de la salud, la seguridad y el bienestar de sus integrantes. Actualmente muchas
empresas han ampliado el concepto llegando a la conclusién de que se requiere una filosofia transversal
que, junto con prevenir riesgos y enfermedades laborales, tome en cuenta todos los factores que inciden en
la salud y bienestar del trabajador, con un enfoque promocional y preventivo. Para esto, resulta

trascendente que estos aspectos se contengan dentro de la politica de la empresa.
En este marco, la estrategia mas adecuada para la consecucion de tales propdsitos es la Promocion de Salud.

Para la OMS, la Promocién de la Salud es: “el proceso que proporciona a las poblaciones los medios

. . . , . 27
necesarios para ejercer un mayor control sobre su propia salud y asi poder mejorarla””".

2.2.1 Vida Sana en la Empresa

Desde esta oOptica, la empresa deberia ser un lugar que promueve el bienestar familiar y social de los
trabajadores, a través de la proteccidon de riesgos fisicos, ambientales y psicolégicos, estimulando su

autoestima y el control de su propia salud y del medio ambiente.
Existen tres estrategias bdsicas para lograr vida sana en las empresas:
i. Desarrollar Politicas dirigidas a mejorar la salud general y el bienestar del trabajador.

Son aquellas que contemplan la disminucidn de riesgos relacionados con el tipo de trabajo y que integran

alternativas y habitos saludables. Requieren para su implementacién un fuerte compromiso de los altos

7 OMS, “Carta de Ottawa”, 1986
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mandos y la participacién activa de los trabajadores. Algunos ejemplos de estas politicas son: reglamentos
internos de higiene y seguridad, ambientes libres de humo de tabaco, convenios de descuentos en

gimnasios para los trabajadores y sus familias, locomocion, etc.

ii. Crear entornos y ambientes saludables.

Consiste en facilitar, apoyar y fomentar elecciones saludables para la vida en las dreas de alimentacidn,
actividad fisica, habitos de fumar, etc. Lo anterior puede lograrse ya sea creando las oportunidades para
generar cambios de comportamiento o removiendo obstaculos que los interfieren, a través de
modificaciones en la cultura organizacional. Ejemplos: comidas saludables, ergonomia, limpieza,
iluminacién, ventilacién, equipos de proteccién contra riesgos fisicos, quimicos y bioldgicos, grupos de

apoyo para dejar de fumar, actividades fisicas, etc.

ii. Desarrollar destrezas y habilidades.

Apoyar elecciones saludables a través de procesos educativos que aumenten o cambien conocimientos,
actitudes, intenciones y motivaciones. En esta estrategia puede resultar importante incorporar a la familia.
Algunas practicas usadas en este sentido son: entrega de informacién escrita, cursos de autocuidado, de

alcoholismo, tabaquismo, actividades recreativas, concursos culturales, etc.

Existen muchas alternativas y politicas en materia de salud corporativa, pero el punto en comun es saber
que los entornos favorables facilitan el desarrollo de conductas de autocuidado y de estilos de vida
saludables, por lo tanto es bdsico trabajar en la creacion de dichas condiciones para que se generen y

establezcan modificaciones conductuales.

2.2.2 Beneficios de la aplicacién de la estrategia de promocion de salud

Una estrategia de promocion de salud en interior de la Empresa genera beneficios para ella misma, los
trabajadores, y en forma directa o indirecta para sus familias y la sociedad. Incluso los clientes pueden
percibir los cambios a través de un ambiente laboral acogedor y agradable. Se puede afirmar que toda

inversidn que se realice en este sentido, resulta altamente rentable para la compafiia.

Algunos de los beneficios que aporta el desarrollo de la estrategia de promocién de la salud son:

® Mantiene y mejora la salud y el bienestar de sus trabajadores

® Mejora laimagen de la empresa y de su prestigio
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e Agrega valor competitivo a la empresa potenciando el factor humano

e Aumenta la productividad

e Disminuye gastos por conceptos de seguros de salud y ausentismo laboral

e Posibilita rebajas tributarias (cursos, alimentacion, transporte)

®* Mejora el clima laboral

e Concientiza a los trabajadores sobre su salud, lo que conlleva motivacidon y compromiso y desarrolla

el sentido de pertenencia.
2.2.3 Areas de accién en la Empresa

i. Alimentacion Saludable

La alimentacién es un elemento importante relacionado con el bienestar y la armonia no sélo fisica, sino
también mental y social; por lo tanto en materia de RS, las empresas deberian comprobar que sus
trabajadores tienen los tiempos adecuados para almorzar y preocuparse que efectivamente lo hagan. Esto
deberia ir acompafiado de otras medidas que incentiven la practica de una buena alimentaciéon como contar
con un comedor cdmodo, limpio, apropiado, ventilado, que permita la distensidn y relajacidn necesaria.
Resulta conveniente también, realizar programas de educacion para fomentar habitos alimenticios sanos,
entregar contenidos y manuales informativos, utilizar materiales audiovisuales, ofrecer almuerzos a bajo

costo realizados por nutricionistas , etc.

Es recomendable que la opcién de una alimentacidon saludable sea consecuencia de un proceso de
informacion y discusion entre el personal y la empresa, en el que ambas partes vean las ventajas que se
obtienen de ésta eleccién y que se fortalezcan asi las conductas que impulsan el autocuidado de la salud de

cada uno de los integrantes.
ii. Actividad Fisica en la empresa

En los ultimos afos, se ha tomado conciencia cada dia mas de la importancia que tiene llevar una vida
activa, del beneficio de los ejercicios fisicos y de los estilos de vida saludables. La empresa no ha quedado al

margen de estos hechos.
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Segun Accién RSE, actividad Fisica es “toda accién corporal que genera un gasto energético por sobre las
necesidades basicas de la vida diaria. Es el conjunto de movimientos que pueden formar parte de las
actividades cotidianas; caminar, realizar tareas domésticas pesadas, bailar, etc.””. El ejercicio es parte de la
actividad fisica, cuyos movimientos corporales son planificados, estructurados y secuenciales con el

propdsito de mejorar el rendimiento y desarrollo fisico.

En el lugar de trabajo, el tiempo estd planificado de acuerdo a la labor que realiza cada uno de sus
integrantes. Muchos de ellos requieren de movimientos constantes o sistematicos, otros sin embargo tienen
un nivel de actividad infima. Realizar ejercicio durante una pausa laboral, activa la musculatura que ha
estado en reposo, y tiene un efecto compensatorio para grupos musculares que se encuentran con un alto
grado de tensién. A través de los ejercicios realizados en pocos minutos se puede lograr un aumento en la
tonificacién de aquellos musculos debido a que al cambiar el ritmo de trabajo se mejora la circulacién
sanguinea fortaleciendo las zonas con menor irrigacién. Pero también mejoran las relaciones

interpersonales y disminuye el estrés laboral.

Esta es quizas, la experiencia mas difundida en las empresas cuando se habla de actividad fisica. Muchas
organizaciones estan aplicando este programa innovador de realizar “pausas activas” (3 a 5 minutos) en el
trabajo, entendiendo por tales a “los periodos de ejercicio fisico planificado dentro de las jornadas
laborales”. Tienen como objetivo activar la musculatura y el sistema cardiorrespiratorio para contribuir a

mejorar la capacidad fisica del sujeto.
iii. Lugares libres de humo de tabaco en la empresa

La empresa, como un lugar libre de humo se ha convertido en uno de los temas de importancia cuando se
habla de la salud laboral, y esto tiene que ver con la cantidad de tiempo que las personas pasan en su lugar
de trabajo, pero también con una mayor conciencia frente al tema, y por sobre todo, la evidencia de que los
no fumadores pueden ser dafiados por el humo de cigarro de sus compafieros. Lo anterior ha contribuido a

generar un mayor poder a los no fumadores que comienzan a defender sus derechos.

La fundamentacion cientifica, hace mucho tiempo ha demostrado en forma irrefutable la estrecha relacion
entre el fumar y la morbi-mortalidad por enfermedades cardiovasculares, cdnceres y enfermedades
respiratorias. Dada la complejidad que representa el habito tabaquico, tanto en sus origenes vy

consecuencias individuales y sociales, la intervencion no puede ser de caracter aislado. Muchas empresas

%8 publicacién de Accién Empresarial, “Vida Sana en la empresa”, 2004.
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han generado programas que se proponen fomentar ambientes laborales saludables, proteger a los no
fumadores; favorecer el abandono del consumo de tabaco y modificar la aceptacidn social del acto de
fumar. Otras han definido politicas escritas que regulan el comportamiento entre los fumadores y no

fumadores, como forma de crear conciencia de la importancia del tema y su impacto en la salud.

Se describen varios beneficios de la implementacidon de un ambiente libre de humo de tabaco por ejemplo:

e lasalud y la productividad de los empleados son superiores en un lugar de trabajo libre de humo
de tabaco

e Las restricciones del acto de fumar alientan a los empleados a fumar menos e incluso a dejarlo del
todo.

® Los centros de trabajo libres de humo de tabaco gastan menos en limpieza, sus muebles y equipos
sufren menos dafio y tienen un menor riesgo de incendio y de otros peligros industriales, en
particular con productos quimicos.

e Los lugares de trabajo libres de humo de tabaco pueden ayudar a los empleadores a que se eviten

reclamos de indemnizacién por accidentes de trabajo relacionados con el tabaquismo.

iv. Consumo de alcohol y otras drogas en la empresa

Las causas del inicio o mantencion del consumo de alcohol u otras drogas se encuentran en una serie de
variables individuales, familiares, laborales y sociales, pero las empresas pueden estructurar recursos
organizacionales en vista a disminuir la influencia y consecuencias negativas del consumo. Los efectos del
abuso del alcohol y otras drogas en el contexto laboral implican pérdidas en el &mbito de la productividad, la
seguridad en las operaciones y en la calidad de las relaciones humanas. Ademas, existe una relacidon
importante entre el consumo de alcohol y otras drogas y los accidentes del trabajo. También serdn mas
frecuentes los conflictos interpersonales, los problemas de estrés, de clima laboral asi como también es mas

probable que se generen situaciones violentas como robos, trifulcas, etc.

Por eso, al igual que en la prevencion del tabaquismo, es importante recalcar la conveniencia de desarrollar
politicas para controlar el abuso y consumo de drogas en el lugar de trabajo. Esto implica realizar un
diagnéstico, organizar planes de prevencion con informacion educativa y la adquisicion de herramientas de
autoestima, desarrollo personal, abordar desde la gestién organizacional factores que implican
vulnerabilidades especificas que pueden influir en estos habitos y proporcionar ofertas de tratamientos para

estos problemas de salud.
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v. Ergonomia

Dentro del ambito de Salud Ocupacional la ergonomia ocupa un lugar importante. Existen cuatro factores

que agrupan las posibles causas de los problemas de salud ocupacional:

® Psicosociales: factores que influyen en el desempefio y en la satisfaccién laboral

* Ambientales: agentes fisicos, quimicos o bioldgicos del entorno laboral

®  Productivos: interaccién entre disefio de los procesos de trabajo y capacidad fisica y percepcién
subjetiva de trabajadores y empleadores

e Fisioldgicos: exigencias de adaptacién

De aqui se desprende el enfoque moderno de la Ergonomia que puede definirse como: “el conocimiento
interdisciplinario aplicado al trabajo humano que permite alcanzar condiciones laborales de maximo
bienestar bioldgico, psiquico, social y ambiental. Adapta el trabajo al hombre y lo conduce al
perfeccionamiento de sus capacidades laborales y sociales””. El caracter interdisciplinario de la ergonomia
permite integrar distintos dominios del conocimiento humano (anatomia, fisiologia, psicologia, fisica,
ingenieria, etc.) obteniéndose un nuevo conocimiento con una vision global del sistema de trabajo. Incluye
el disefio del equipo y del lugar de trabajo, junto a las condiciones y la organizacién. Se trata del uso éptimo
del trabajo humano haciéndolo mas ergondémico, buscando mejorar la situacion laboral, el entorno y las
tareas que realiza. Como resultado, la ergonomia permite alcanzar la éptima eficiencia productiva en un
contexto de bienestar laboral integral. Se trata de lograr el resultado deseado sin desperdiciar recursos, sin
errores y sin dafios en la persona involucrada o en los demads, en un ambiente que produzca satisfaccion y
motivacion al trabajador. La ergonomia aborda la prevencién y el control de problemas diversos desde
lesiones musculo-esqueléticos hasta aspectos que tiene que ver con fatiga mental y estrés. Se preocupa del
establecimiento de condiciones adecuadas de iluminacién, temperatura, ruidos, vibraciones y una adecuada
utilizacion de las capacidades personales. En definitiva, orienta y adapta los puestos de trabajo de acuerdo a
cada persona. Por ultimo, cabe enfatizar que las intervenciones en este campo seran muy diversas,
dependiendo de los recursos y del sector especifico correspondiente. Las estrategias resultaran, obviamente
diferentes si se trata de una empresa cuyos trabajadores estan frente a una computadora, de otra, en que

se trabaja en la agricultura por ejemplo.

*® Ergonomia, Bestratén Bellén - 2003 Espafia 4ta edicién Ministerio de Trabajo e Inmigracidn- Inst. Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo.
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vi. Factores protectores psicosociales

Los factores psicosociales en el ambiente laboral se refieren a interacciones en el trabajo, relativas al medio
ambiente, satisfaccién en el puesto de trabajo, condiciones de la organizacién, capacidades del trabajador,
necesidades, cultura y caracteristicas personales. También se consideran las condiciones fuera del lugar de
trabajo. Estos factores pueden contribuir a generar ambientes capaces de favorecer o alterar la salud

integral de los trabajadores. Por lo tanto, es muy importante que haya coherencia entre:

e (Cantidad y tipo de estimulos existentes en el lugar de trabajo,
e Capacidades y habilidades para manejarlos

e Lasignificancia que tienen para cada individuo

En esta seccidn se hara hincapié en el estrés laboral como factor psicosocial interno a la organizacién y como

factor externo se profundizara en la conciliacién familia — trabajo.
Estrés Laboral

La evidencia internacional muestra un aumento en la prevalencia de enfermedades multicausales
relacionadas con el trabajo y en particular, aquellas relativas a sintomas de estrés. En la practica se tiende a
confundir el estrés con los estresores, es decir, con lo que produce el estrés y su efecto, que es muy
individual no tiene un factor causal Unico. Las relaciones entre los trabajadores y el manejo del estrés
ocupacional tienen una vinculaciéon directa, pues pueden ser causas o consecuencias de uno u otro. Por otra
parte el clima laboral, en gran medida, tiene que ver con las formas de convivencia, y éstas, a su vez,
dependen del manejo y solucion de conflictos al interior de la empresa. Este campo esta estrechamente
relacionado con la salud mental y ofrece multiples oportunidades para intervenir, logrando trabajadores
contentos, satisfechos con su trabajo, altamente motivados y saludables. Esto favorece un ambiente laboral
propicio para la consecucion de los objetivos propuestos por la empresa, tratando de asegurar que estos

factores se constituyan en factores protectores.

A partir de la definicion de estrés como: “un conjunto de respuestas fisioldgicas, emocionales, conductuales
, . . oL 30
ante estimulos o situaciones que son percibidas como amenazantes”™, se puede comprender que en

algunas ocasiones ejerce un efecto positivo que Ileva a la automotivacion, pero en otras, si es negativo sera

% Medicina Interna, P. Farreras, Editorial Mosby/Doyma libros, 1995, Espafia.
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daiiino para la salud, llevando a conductas no deseables tales como consumo de alcohol y otras drogas,

tabaquismo, problemas de salud mental como también a habitos de mala alimentacién y sedentarismo.

Entre las principales caracteristicas que determinan la motivacién o el descontento de los trabajadores con

su lugar de trabajo, se encuentran:

Situaciones que generan un efecto negativo

Situaciones que generan un efecto positivo

Carga de trabajo excesiva. Jornada extensa

Participacion en la toma de decisiones

Ausencias de politicas de RRHH

Trato justo e igualitario

lgualdad de oportunidades para

Escasa participacién en la toma de decisiones o,
capacitacién y ascensos

Inseguridad laboral Funciones claras y complementarias

Escasas posibilidades de ascenso,

s L Respeto mutuo
capacitacion y crecimiento

Malas condiciones del ambiente fisico
del lugar de trabajo

Transparencia, confianza y lealtad
entre compafiero

Ausencias de politicas destinadas al entorno

. . . Convivencias y actividades recreativas
familiar y social del trabajador

Falta de planificacidn del trabajo Buen clima laboral

Jefes autoritarios o que ejercen mucha

. . L de trabajo comod iad
presion sobre el trabajador ugares de trabajo comodos y apropiados

Los programas de prevencién del estrés en el trabajo, que al mismo tiempo mejoran las relaciones entre los
trabajadores, deben adaptarse a cada caso en particular, considerando el tamafio, complejidad, los recursos
con que se cuenta y las condiciones especificas de la estructura de cada organizacion. Por otra parte se debe
tener en cuenta que las acciones de prevencidon no pueden abordar todas las fuentes de estrés y que hay

que priorizar y focalizarse en acciones individuales para avanzar a situaciones generales.

Conciliacion trabajo — familia

En el marco de las profundas transformaciones sociales, culturales y econdmicas de las ultimas décadas, el
equilibrio entre el trabajo y la vida familiar aparece como un aspecto fundamental para mejorar la calidad
de vida de las personas, y por lo tanto un factor a considerar en la RS de las empresas. Los consumidores han
demostrado que estan dispuestos a elegir a una compafiia que se diferencie por su comportamiento social,

basado en el buen trato y las posibilidades de desarrollo que ofrece a sus trabajadores. Estos indicadores
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muestran un fuerte interés por cambiar la gestion de recursos humanos en las empresas, priorizando asi
elementos que resguardan la calidad de vida de los empleados y las medidas que favorecen la conciliacion
entre vida personal y laboral. El mundo estd experimentando fuertes cambios que impactan las estructuras
en que se funda las relaciones sociales, familiares y laborales. Entre otras cosas, la incorporacion masiva de
las mujeres al mercado de trabajo se ha constituido en un foco de atencién, tanto para el campo de la
sociologia, como para algunos otros sectores de la comunidad que aspiran a construir una sociedad mds
humana e igualitaria. En el ambito global, armonizar los aspectos laborales y familiares ha despertado el
interés de multiples grupos, incluyendo empresarios, gobiernos y trabajadores. Ellos han descubierto que,
ademads de los relevantes trasfondos sociales y morales subyacentes, existen multiples razones para dar
apoyo a estas iniciativas. Se recuerda, entre otras cosas, que a largo plazo el éxito de una organizacion
depende en gran medida de su gente, de su nivel de compromiso, experiencia, creatividad y dedicacién. Y se
ha recolectado evidencia que demuestra que el manejo adecuado de las personas, genera beneficios
directos para las organizaciones en términos de su desempefio econémico y de su capacidad para adaptarse

y responder a cambios.

El concepto de trabajo — familia se ha entendido de multiples y diversas maneras, pero en este caso se hace
hincapié en aquellas iniciativas que adoptan las organizaciones (adicionales a las que establece la ley)
destinadas a crear condiciones para que los trabajadores cumplan en forma d&ptima con las
responsabilidades familiares y laborales, y como resultado de estas medidas se logre una relacion mads
armonica entre la vida familiar, la vida laboral y la equidad entre hombres y mujeres. Se han identificado

cuatro grupos de medidas:

e Relativas a la organizacidn del tiempo de trabajo: aquellas que modifican la jornada diaria o

mensual de trabajo, con el fin de facilitar el ejercicio de determinadas funciones familiares.

e Relativas a permisos por responsabilidades familiares: la comprenden bdsicamente los permisos

orientados a que los empleados puedan cumplir de forma adecuada con responsabilidades
asociadas a sus familiares directos.

e Servicios para el cuidado de las personas dependientes y de apoyo a las necesidades familiares y

domésticas: incluye todos aquellos esfuerzos que hace la empresa para facilitar el acceso a los
trabajadores a servicios de apoyo a las funciones domésticas y familiares.
e Otras medidas: incluyen aquellas disposiciones relacionadas con diferentes tipos de apoyo como

por ejemplo brindar el transporte, asi como apoyo social.
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Existen un conjunto de caracteristicas que comparten la mayoria de las empresas que deciden implementar

una estrategia de conciliacidn trabajo — familia integrada a sus negocios:

e Reconocen que las practicas eficaces de conciliacién trabajo-familia benefician a la organizacidony a
sus empleados.

e Reconocen que las personas, en todas las etapas de su existencia, trabajan mejor cuando pueden
alcanzar un equilibrio apropiado entre el trabajo y otros aspectos de sus vidas.

e Desarrollan politicas apropiadas y respuestas practicas que resuelven las necesidades especificas de
la organizacién y sus empleados.

e Demuestran liderazgo en este tema desde la alta direccion.

La implementacidn racional de politicas de conciliacién trabajo-familia en las organizaciones puede generar
multiples beneficios que impactan tanto en los trabajadores como en las propias empresas. Las compafiias
que planean introducir algunas de estas politicas en general, podrian reportar costos minimos asociados a
importantes beneficios. Entre otros, una mayor flexibilidad y capacidad de enfrentar cambios, mejores
opciones en la retencion de empleados (con los respectivos ahorros en reclutamiento, induccion vy
entrenamiento), incrementos en productividad y efectividad, mejoras en indices de ausentismo, rotacion y
clima laboral, obtencién de una mejor imagen publica mds atractiva, asi como también un mayor

compromiso y lealtad de los empleados con la organizacién.

Finalmente, se puede concluir que el tema de la conciliacién de la vida familiar y laboral se ha ido
incorporando paulatinamente en las preocupaciones estatales, especialmente en paises industrializados, asi
como en organismos internacionales. A nivel internacional, ya sea por iniciativa del Estado o de la sociedad
civil organizada, los avances y logros mas relevantes tienden a ubicarse en el ambito de politicas y
programas, mas que en el espacio de las empresas y sus trabajadores. Sin embargo, empresas en distintas
partes del mundo estan reconociendo que el proveer de oportunidades a sus empleados para lograr un
equilibrio entre el trabajo y la vida personal beneficia la estrategia de negocios, obteniéndose retornos

como una mejora del clima y mayor efectividad y productividad.

vii. Resumen

La Organizacidon Panamericana de la Salud (OPS) y OIT han establecido que los centros de trabajo son sitios
prioritarios para la promocion de la salud, y han destacado que la salud ocupacional y la salubridad de los
ambientes de trabajo constituyen uno de los bienes mas preciados de las personas, las comunidades y los

paises. En el contexto del Plan Regional de la Salud de los Trabajadores, en 1999 la OPS/OMS incluyd entre
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sus areas programaticas la Promocidén de Salud de los Trabajadores con un enfoque integral que trascendia
el control de los factores de riesgo en el trabajo y reconocia la influencia de los aspectos econémicos,
organizacionales, psicosociales, personales y comunitarios sobre el bienestar de los trabajadores. Con base
en estos principios, y teniendo en cuenta la necesidad de los paises de la regién de mejorar las condiciones
de los lugares en que se desempefa laboralmente, se ha propuesto la instauracién de la estrategia de
Promocion de la Salud en los Lugares de Trabajo en América Latina y el Caribe. El objetivo central de la
estrategia de promocion en entornos laborales saludables es que los trabajadores dejen de ser meros
objetos sometidos a inspecciones y evaluaciones, y pasen a convertirse en sujetos de acciones y
transformaciones en sus lugares de trabajo. Ello no significa alentar la confrontacién con los empleadores
sino todo lo contrario, pues el mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo tiene una repercusion directa
y beneficiosa en las relaciones laborales con los empleadores y en la vida misma de los trabajadores. El gran
aporte de la estrategia de entornos saludables es que logra superar el abordaje parcializado de los riesgos
ocupacionales — centrado en la prevencidn de riesgos especificos y la atencion médica curativa- y se orienta
hacia la promocién de la salud en general. Algunos de los contenidos que se abordan en el desenvolvimiento

de la estrategia dentro de los lugares de trabajo son los siguientes:

®  Nociones basicas sobre salud y seguridad laboral

®  Riesgos ocupacionales que pueden perjudicar al organismo y sus consecuencias

e  Métodos para combatir diferentes tipos de riesgos y peligros en el lugar de trabajo
e  Elruido en el lugar de trabajo

®  Los productos quimicos en el lugar de trabajo

e Lalegislacion laboral y su aplicacion

e |aergonomia: las comisiones de salud y seguridad en el trabajo

e lasaludy la seguridad de la mujer y el nifio

En definitiva, la promocién de la salud en los lugares de trabajo tiene como objetivo el mantenimiento y
mejoramiento de la salud y el bienestar de los trabajadores, pero se han observado otros beneficios, tales
como el incremento de la productividad, la reduccion de los gastos en salud y, la baja en el ausentismo, y el

mejoramiento de la imagen de las empresas.

65



2.3) Libertad sindical y negociacion colectiva

2.3.1 Conceptos

Libertad sindical se refiere al derecho de los trabajadores y patronos, expresado en poderes individuales y
colectivos en virtud de los cuales, sin ningln tipo de distincién o discriminacion, sin requerir autorizacion
previa y sin injerencias, tienen derecho a constituir libremente (en forma auténoma e independiente) las
organizaciones sindicales que estimen convenientes para la mejor defensa de sus derechos e intereses, asi
como también el de afiliarse o no a organizaciones sindicales existentes, establecer su forma de
organizacion, administracion, participacion, eleccién de sus autoridades y toma de decisiones de

. . T . 31
conformidad con lo que establezca el ordenamiento juridico respectivo.

La libertad sindical se compone de dos derechos: a la libertad y simultdaneamente a la asociacion. Ambos
son derechos inherentes a la esencia humana por lo que la libertad sindical también lo es. A partir de esta
nocién, aplicdndolo al dmbito de las relaciones laborales, la libertad sindical reconoce la posibilidad de
conformar sindicatos u otras organizaciones colectivas cuyo objetivo principal es la defensa de los intereses

de los trabajadores.
Los Convenios 87 y 98 de la OIT son los que tratan de libertad sindical y derecho de sindicalizacién.

Por su parte, la negociacién colectiva es aquella que se realiza entre los trabajadores de una empresa o
sector, normalmente (aunque no siempre) reunidos a través de un sindicato o grupo de sindicatos, y la
empresa o representantes de empresas del sector. La finalidad de la negociacidon es llegar a un acuerdo en
cuanto a las condiciones laborales aplicables a la generalidad de los trabajadores del ambito en el que se
circunscribe la negociacién (generalmente a través de un contrato o convenio colectivo de trabajo). La
negociacion colectiva es una manifestacién particular del didlogo social y estad considerado como un derecho

fundamental basico integrante de la libertad sindical.

Mundialmente la negociacidn colectiva se encuentra garantizada en el Convenio 98 y 154 de la OIT.

31 Definicion extraida de la pagina web www.wikipedia.org, 13 de junio de 2008.
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2.3.2 Libertad Sindical

Un sindicato es una asociacion integrada por trabajadores en defensa y promocion de sus intereses sociales,
econdmicos y profesionales relacionados con su actividad laboral o con respecto al centro de produccion o

, . 32
al empleador con el que estan relacionados contractualmente.

Generalmente, los sindicatos negocian en representacion de sus afiliados las condiciones laborales como ser
salarios, jornada de trabajo, licencias, etc. El sindicato tiene como objetivo lograr el bienestar de sus
afiliados apelando para esto tanto a la unidad como al poder de negociacién que deriva en gran medida de
la cantidad de miembros que tenga. Basandose en esto, el sindicato sera la voz de los trabajadores y debera
lograr la suficiente capacidad de negociacion como para establecer un dialogo con el empleador. Es
importante destacar que este poder que logra el sindicato no debe ser usado para confrontar con el

empleador sino que contrariamente deberia ser la base de un dialogo productivo.

La sindicalizacidn es decisiva para que los trabajadores puedan estar en condiciones de proteger y defender
sus derechos. La mejor manera de que los trabajadores obtengan respuestas a sus planteos y reclamos es a

través de la organizacion en forma de sindicatos.

En América latina, la libertad sindical es un derecho formal y reconocido en la mayor parte de las
legislaciones al mas alto nivel, considerandolo un derecho humano y reconociendo su vinculacién con la
propia existencia de la democracia (también reconocida de forma mayoritaria). Como derecho basico laboral
abarca aspectos como el derecho a organizar sindicatos, afiliarse o desafiliarse libremente sin injerencias del

estado o de los empleadores.

Si bien tanto la normativa nacional como internacional reconoce como derechos humanos la libertad de
asociacion, la libertad sindical y el derecho a la negociacién colectiva, no le dan cardcter obligatorio sino que

brindan el marco para fomentar el didlogo constructivo entre las partes.

Las empresas socialmente responsables, preocupadas por estos derechos basicos de los trabajadores

deberian llevar a cabo todas las medidas posibles para fomentarlos, como ser:

- A nivel interno de la organizacién, deberian incluir dentro de sus politicas medidas que no solo

protejan el derecho a la libertad sindical de sus empleados sino que ademads la fomenten.

%2 Definicién extraida de la pagina Web www.wikipedia.org,13 de junio de 2008.
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- Instruir a sus empleados, brindandoles las bases para que éstos sepan qué derechos y obligaciones

tienen, serd una medida responsable que la empresa podra aplicar.

- Anivel externo, deberia estar preocupada por mostrarle a la sociedad cudles son estas medidas que
lleva a cabo con relacién a estos derechos basicos. La forma de comunicarle a la sociedad su
preocupacion por el respeto y cumplimiento de estos derechos serd mediante su ejemplo, es decir

acciones llevadas a cabo.

- Para cualquier organizacion que no desconozca la importacion del capital humano en el logro de sus
objetivos, llevar a cabo estas politicas sera un factor positivo, obtendra siempre una buena
respuesta de sus trabajadores. Ademads, en la medida en que se preocupe por ir mas alla de lo
netamente legal y tome una actitud proactiva mostrdndose con su ejemplo, el reconocimiento no

serd solo de sus trabajadores sino que lo obtendrd de la sociedad en su conjunto.

2.3.3 Negociacion Colectiva

La negociacion colectiva en Uruguay tuvo sus origenes en el afio 1943 a través de la Ley 10.449 sobre
Consejos de Salarios. De esta fecha a la actualidad ha habido grandes oscilaciones en esta materia, pasando
por periodos de gran dinamismo hasta épocas en donde fue inexistente. Desde la década del 40 y hasta la
del 60, mediante esta Ley se implanto la discusion tripartita, es decir varios sectores de actividad
(principalmente la industria) tuvieron negociacidn colectiva tripartita por rama donde basicamente se
fijaban los salarios minimos por categorias y a veces otro tipo de beneficios. En el sector publico, si bien no
existia normativa, comenzaron a organizarse los trabajadores formandose asi fuertes sindicatos por rama de
actividad lo que condujo también al comienzo de las negociaciones bipartitas. Durante la dictadura estas
instancias quedan suspendidas. En la década del 80, con la restauracidn de la democracia y con la urgencia
de atender las condiciones sociales, se convocd a negociaciones tripartitas para casi toda la actividad privada
sobre la base de la vieja ley de los Consejos de Salarios. Estas negociaciones volvieron a dinamizar con
mucha fuerza las organizaciones sindicales y posibilité recuperar en algo las condiciones laborales vy
salariales. Estas rondas se desarrollaron hasta 1992, afio en el cual el gobierno anuncia que las
negociaciones serian libres y voluntarias, retirandose el Estado de la negociacién en la actividad privada y
publica, salvo en algunos sectores especificos. Con el retiro del Estado (que le deba el caracter de
obligatoria) y la falta de un marco legal especifico fue decayendo la negociacion colectiva hasta casi su
inexistencia. Salvo algln sector o empresa importante de la actividad privada y las empresas publicas, el
resto de los trabajadores del pais se quedaron sin negociacidn y la desregulacion y la precarizacién laboral se

fue extendiendo a todo el sistema con graves perjuicios para todos los trabajadores y las organizaciones
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sindicales. En el afio 2005, luego del cambio de gobierno, se reanuda la negociacion colectiva a través de las

rondas de consejos de salarios.

El hecho de que el pais vuelva a tener dmbitos de negociacidén colectiva es de vital importancia para los
trabajadores y sus organizaciones sindicales, pero también es de vital importancia para el Uruguay en su
conjunto, porque contribuye a democratizar las relaciones sociales, es un agente fundamental en la
redistribucion de la riqueza, atenuando la tendencia concentradora del capitalismo y permite junto con una
mayor organizacion del movimiento sindical, mejores condiciones para enfrentar la desigualdad y de poder
en las relaciones laborales. Principalmente, es un ambito de dialogo entre los agentes involucrados y sélo

mediante éste se pueden obtener condiciones favorables para ambas partes.

A nivel publico, las politicas deberian direccionar los mercados de trabajo para hacer coincidir los objetivos

de los diferentes actores con las prioridades del pais en materia de crecimiento y desarrollo equitativo.

La negociacidon colectiva ofrece a las empresas un mecanismo para fomentar la participacion en el lugar de
trabajo. Segun un informe de la OIT, en los estudios realizados sobre el valor de la participacién se han
examinado los beneficios derivados de la capacidad de garantizar la confianza y el compromiso en las
relaciones de trabajo, mejorando asi la productividad y la eficacia. Efectivamente, hoy en dia un gran
numero de elementos indican que la participacidn en el lugar de trabajo a través de la negociacién colectiva
puede mejorar el rendimiento de la empresa, y que aquellas empresas con un mayor grado de participacion

. . 33
obtienen mejores resultados.

Los salarios, el tiempo y la organizacidn del trabajo, la manera de conciliar la vida laboral con las exigencias
extra laborales y las demas condiciones son elementos fundamentales de la relacién laboral y de la
proteccidn de los trabajadores. Estas son las dimensiones principales de la negociacién colectiva, el didlogo
social y la gestidn de los recursos humanos a nivel de la empresa, asi como también lo son de las politicas

socioecondmicas de los gobiernos.

La proteccion social, esto es, todos los programas y disposiciones que protegen a los trabajadores y sus
familias respecto de diferentes riesgos y necesidades, son elementos inherentes a las condiciones de trabajo

y, como tales, son temas importantes de la negociacidn colectiva.

B0 Consejo de Administracién, 297° reunién en Ginebra, 2006
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i. La negociacién colectiva como método de resolucion de conflictos

Desde siempre los conflictos y la agresién forman parte de la vida del hombre; no solamente en su ambito
familiar sino que también en el laboral. Gran parte del éxito en la solucién de estos conflictos dependera de

la capacidad de negociacién de los involucrados.

Segln Robbins* “un conflicto es un proceso que empieza cuando una parte percibe que otra parte ha

afectado o esta por afectar negativamente algo que le importa a la primera parte”.

En cualquier organizacién el conflicto es inevitable e incide significativamente en el comportamiento
organizacional y, segin la forma como se maneje, los resultados pueden ser negativos, trayendo como

consecuencia el caos o bien conducir a la organizacidn a su eficiencia.

En funcién del grado de cooperacién y aseveracién de las partes, se pueden distinguir diversas posturas o

estilos frente a la aparicién de conflictos.

Estos son:

Imposicién Colaboracion

Compromiso

Evasion Acomodacion

Grado de aseveracion

v

Grado de cooperacion

e Evasién: implica retirarse o evitar el conflicto, generalmente se utiliza cuando el motivo de

discordancia es trivial.

e Acomodacién: implica que una de las partes se acomoda a las necesidades de la otra,
generalmente se usa cuando la cuestién en discordia no tiene gran importancia para la parte

que se acomoda.

e Imposicién: significa que alguna de las partes o un tercero impone la solucion. Es utilizado

cuando se requiere una solucion rapida al conflicto.

3 Robbins, Coulter, “Administracidon”, Prentice-Hall 1999.
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e Compromiso: implica que cada una de las partes se compromete a ceder en su postura,

generalmente se usa cuando el poder de imposicién de ambas partes es similar.

e Colaboracion: se da cuando las partes involucradas buscan satisfacer sus necesidades en base a

la discusidn abierta y la negociacién.

Asi como existen distintas posturas, existen también distintas formas de solucionar dichos conflictos.

Estas son:

e Negociacion: las partes dialogan y llegan a un acuerdo que contempla en cierta medida las
necesidades de cada una. Implica un acuerdo entre las partes basado en el compromiso. Sin

dudas es el mecanismo mas recomendado ya que se basa en el didlogo y la paz.

e  Mediacidn: implica que las partes acuerdan que un tercero imparcial resolvera el conflicto. Es
un método menos pacifico que la negociacidén ya que supone que las partes no se han puesto

de acuerdo entre si, han recurrido a un tercero que ejercera autoridad sobre ellos.

e Arbitraje: en este caso, la decisién sobre el conflicto serd impuesta de manera que las partes
deberan acatarlas. Es un mecanismo que se utiliza cuando la negociacién y la mediacién han

fracasado.

ii. La negociacion colectiva en el marco de la RSE

En cuanto a la relacién entre RSE y negociacion colectiva, es importante destacar que las empresas deberian
no sélo respetar los derechos de los trabajadores en esta materia, sino que ademads ir mds alld de su
obligacidn legal y aplicar todas las medidas posibles para fomentar el dialogo. Dichas estrategias requieren
el reconocimiento de la necesidad de identificar nuevos temas, espacios de negociacion y modelos

organizativos.

Bajo esta concepcidn, representa una ventaja competitiva aplicar medidas socialmente responsables en

materia de negociacion colectiva.
Algunas de estas ventajas son:

- A nivel de la organizacion interna, una mayor satisfaccién de los empleados redundara siempre en
un mejor desempefio y por lo tanto en una mayor productividad. A pesar de que los aspectos

econdémicos sean los items mas comunes en las negociaciones, la mayor satisfacciéon se lograra
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también cuando los demds aspectos de la relacidn laboral puedan ser discutidos y acordados entre

ambas partes.

El buen didlogo entre empleados y empleadores serd siempre un factor condicionante en cuanto al
deseo de permanencia del empleado en la empresa. Por el lado del empleador, cuanta menos

rotacion de personal haya, mds posibilidades tiene de aplicar politicas de capacitacion a largo plazo.

A nivel externo, la postura en cuanto a didlogo y negociacidn con sus trabajadores sera evaluado
como un aspecto positivo y relevante por la sociedad en su conjunto. En un mundo tan competitivo
como el actual, es importante y muchas veces determinante del éxito del negocio contar con el
apoyo social, o sea con el reconocimiento de todos los sujetos que interactian con la organizacién:
los stakeholders. Asi como la empresa se preocupara por la calidad del servicio prestado o bien
vendido, debera preocuparse también por dar un buen ejemplo en cuanto a RS en materia de

negociacion colectiva.

Aquellas empresas que estan interesadas en utilizar la informacidn sobre sus empleados y sobre el
ambiente laboral en general, podran utilizar los dmbitos de negociacion como fuente de esta
informacion. Instaurando y fomentando estos mecanismos de discusion la empresa podra
enterarse de lo que piensa y siente el trabajador en cuanto a su desempefio, su perspectiva del

logro de los objetivos de la organizacion, el grado de conformidad, etc.

A nivel de mercado de trabajo, cuanto mas empresas lleven a cabo este tipo de medidas y
fomenten con su ejemplo los ambitos de negociacidon colectiva, serd aun mas necesario para
aquellas que no lo hagan, replantearse este aspecto para empezar a incluirlo en sus agendas y estar

asi acorde con las condiciones del mercado laboral.
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2.4) Motivacion

Si las organizaciones se componen de individuos, el estudio de los mismos deberia constituirse en un
elemento bdsico para el desarrollo de éstas, particularmente profundizando en la Administracion de
Recursos Humanos. A las personas debe darseles razones e incentivos para influir en su comportamiento,
debido a que cuentan con la libertad de poder elegir cuando tener una actitud de cooperaciéon o de
resistencia a la autoridad. También deciden su cuota de compromiso con los objetivos de la organizacién y si
se tiene en cuenta que las personas no pueden ser controladas de la misma forma que las herramientas, es
aln mas necesario que la direccidn se preocupe en asegurar al aporte de los esfuerzos individuales hacia un
fin en comun. La motivacion laboral es una herramienta muy util a la hora de aumentar el desempefio de los
empleados, ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades con gusto,

lo cual brinda un alto rendimiento a la organizacion.

Motivacion es la voluntad para hacer un esfuerzo, alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por la

. . . 35
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal™.

La motivacién dependerd también de dos factores: primero como la persona se autoestimule y segundo
como la estimula el medio. Es por esto que para poder predecir el comportamiento de las personas, los
administradores deben conocer cuales son los motivos y necesidades que hacen que sus empleados
produzcan una determinada accidn en un momento dado. El comportamiento es motivado generalmente

por el hecho de alcanzar cierta meta u objetivo, y esto es lo que deben determinar las organizaciones.

La RSE aplicada a la gestion de los recursos humanos se centra en que las actuaciones en dicha materia
contribuyan a la creacion de un clima organizacional favorable que permita la paz social en el interior de la
organizacion, asi como a llevar a cabo acciones que conduzcan a una politica de formacién continua, de
gestién adecuada de la comunicacion, de conciliacién de la vida profesional y familiar, de equidad y justicia

retributiva, de igualdad de oportunidades, de motivacion y desarrollo, entre otras.

Algunas areas claves en las cuales las empresas podrian establecer politicas y estrategias de motivacién

laboral son:

e (Capacitacién

 James A. F. Stoner, Administracién, Prentice — Hall 1996.
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e Desarrollo profesional
e  Evaluacién del desempefo

e  Politicas de remuneraciones

2.4.1 Capacitacion

Cuando las organizaciones se preguntan qué tareas pueden ser realizadas con el fin de que puedan
identificarse con el concepto de RS, entre las posibles respuestas se encuentra brindar la capacitacion y
favorecer el desarrollo de sus empleados. Esto implica en primer medida tomar conciencia de la importancia

que reviste el factor trabajo en la ecuacidn productiva y por consiguiente invertir en el capital humano.

La capacitacién juega un rol importante no solamente en el momento de la incorporaciéon de los
trabajadores a la empresa, sino también de forma continua en la organizacion. Habitualmente se asocia la
oportunidad o la necesidad de capacitacidn cuando un nuevo trabajador se incorpora pero esta idea es
precaria, la capacitaciéon deberia ser un proceso continuo y planificado. Mientras dure la relacién laboral
entre el trabajador y la empresa, ambos se veran beneficiados con los programas de capacitacidon que se
lleven a cabo. En cuanto al trabajador, sera sin duda la forma mdas eficiente de desarrollarse
profesionalmente, mantenerse actualizado e incorporar a su desempeiio los nuevos conocimientos. En
contrapartida, la empresa obtendrd los beneficios de la mejoria en la performance del trabajador. Otra idea
erronea con respecto a los programas de capacitacion es pensar que se debe capacitar al nivel jerarquico
mas bajo de la organizacidn. Muchas veces se considera, de manera equivocada, que los altos mandos no
necesitan ser capacitados, incluso en el caso de las personas que tienen mucha antigliedad. Esto es en
muchos casos el principal motivo por el cual se debe brindar capacitacién a los altos mandos, estas personas
seran muchas veces los encargados de determinar objetivos y decidir sobre el camino que seguira la
organizacion. De ninguna forma podrdn hacerlo si no cuentan con los conocimientos necesarios en el
momento adecuado, al menos no podran hacerlo teniendo en cuenta las nuevas condiciones del mercado,

en donde la globalizacion obliga a disponer de la dltima informacion.

Cabe destacar que asi como es importante que se capacite de forma continua y a todos los niveles, también
es necesario que se desarrolle un programa de capacitacién, esta actividad no debe ser un acto aislado y no
planificado, debe ser una politica de la empresa que este acorde y en armonia con el resto de las politicas y

a su vez alineada con los objetivos.
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.pe . . .y . . . 36
En la planificacidn y ejecucidn del plan de capacitacién, los pasos a seguir son:

1)

Identificacidon de las necesidades

El punto de partida de este plan deberd ser un analisis de las necesidades de capacitacidn, tanto en forma

interna como externa. En el primer caso, es importante conocer la opinién de los empleados sobre las

necesidades de capacitacion de modo de involucrar a quienes serdn destinatarios de los programas.

También es necesario evaluar la situacién de los empleados para asegurarse que la capacitacion este acorde

al grado de conocimiento que poseen, su experiencia y habilidades y en relacién a sus motivaciones

personales. Externamente, la empresa debe procurar informarse sobre las necesidades y tendencias

actuales del mercado para definir cuales son aquellas aéreas que abordard en su plan de capacitacién. No

solamente contemplar las necesidades de su entorno actual sino que debe analizar hacia donde se dirige,

que objetivos se ha planteado para después definir que conocimientos necesita que su personal adquiera

para alcanzarlos.

2)

Disefio del plan de capacitacidon propiamente dicho

Este paso implica recabar los objetivos, los métodos, los medios y disefiar la secuencia del plan y asi como

organizarlos en un programa de capacitacién. También implica decidir que técnicas y métodos se aplicaran.

Algunas de las técnicas a utilizar son:

Instruccion directa sobre el puesto. Se basa en demostraciones y practicas repetidas para que
la persona domine la técnica. Es impartida por el capacitador, supervisor o un compaiero de
trabajo.

Rotacién de Puesto: se capacita al empleado para ocupar posiciones dentro de la organizaciéon
en periodo de vacaciones, ausencias y renuncias.

Relacién Experto-Aprendiz: existe una transferencia directa del aprendizaje y una
retroalimentacién inmediata.

Conferencias, videos, peliculas, audiovisuales y similares: estas técnicas no requieren de una
participacion activa del trabajador, economizan tiempo y recurso. Ofrecen poca

retroalimentacion.

36 Gary Dessler, Administracion de Personal, Pearson Educacién México, octava edicién, 2001.
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3)

Simulacién de condiciones reales: genera mayor participacion. Consiste en la simulacion de
situaciones reales, donde el trabajador va a aprender de manera practica su puesto de trabajo.
Actuacién: esta técnica da la oportunidad al trabajador a desempenar diversas identidades;
crea vinculos de amistad y de tolerancia entre los individuos y permite reconocer los errores.

Estudio de casos: permite al trabajador resolver situaciones parecidas a su labor. El trabajador

recibe sugerencias de otras personas y desarrolla habilidades para la toma de decisiones.

Implementacion

Se refiere al momento de llevar a cabo e implementar el programa propiamente dicho.

4)

Evaluacién y perfeccionamiento

La evaluacidon es un proceso que debe realizarse en distintos momentos, desde el inicio del programa,

durante vy al finalizar el mismo. Es un proceso sistematico para valorar la efectividad y/o la eficiencia de los

esfuerzos de la capacitacidn. Este paso implica la evaluacién del programa desde varios puntos de vista:

Reaccion: significa evaluar cual es la reaccidn de aquellos quienes fueron destinatarios del plan.
Aprendizaje: significa evaluar cudl ha sido el grado de aprendizaje y de adquisicién de nuevos
conocimientos. Este diagndstico es de vital importancia, implica una retroalimentacion de
informacion que le brindara a la empresa el dato sobre el éxito de la capacitacién. A su vez,
sera de gran ayuda para el paso de perfeccionamiento del plan o simplemente del disefio de
nuevas estrategias.

Comportamiento: implica evaluar el comportamiento y la reaccion de todos aquellos que

participaron del plan de capacitacion, no solamente los destinatarios. Suele ser dificil de
evaluar ya que la aprehension del comportamiento de un individuo contiene siempre un
aspecto subjetivo de quien lo observa.

Resultados: implica evaluar el grado de mejoria del desempefio como consecuencia de la
capacitacion impartida. Puede ser un aspecto dificil de evaluar también, se puede recurrir a
diferentes herramientas como ser informes de gestién, indices de calidad y produccidn, analisis
de variacion de costos, indices de rotacién y ausentismo del personal, etc. En este punto, la
empresa esta en condiciones de evaluar cual ha sido el retorno de la inversién que ha

realizado.

76



Luego de efectuadas las evaluaciones en todos sus niveles, la informacién que de alli surge serd la base para

realizar las correcciones y el perfeccionamiento necesario al plan de capacitacion.

Conclusion

En definitiva, un programa de RS enfocado en la capacitacion a todos los niveles resulta una inversion de la

cual redundardn diversos beneficios, tanto para el empleado, como para la empresa y por ultimo para lo

sociedad en su conjunto. Algunos de estos beneficios son:

Para el empleado la adquisicién de nuevos conocimientos y por lo tanto habilidades que seran de
gran ayuda en su vida profesional. Esto no solamente podrd utilizarlo en la organizacion a la cual
pertenece actualmente y de la cual recibid la capacitacion sino que contara con estos
conocimientos para el resto de su vida profesional. En lo que respecta al desempefio dentro de la
organizacion, serd siempre un factor que contribuya a la toma de decisiones, le brindara una mayor
confianza en la busqueda de soluciones a conflictos. También contribuira a que se sienta mas
satisfecho de su desempefio, siendo esto una ventaja para la empresa también. En lo que respecta
a las relaciones dentro de la compaiiia, serd un factor positivo en cuanto a la comunicacién con
jefes o subordinados, las oportunidades de capacitacion son ante todo espacios de didlogo y
aprendizaje donde se dan intercambios de opiniones. Por ultimo, saber a ddonde se dirige la
empresa en términos de conocimientos le ayudard al trabajador a identificarse mas con los
objetivos globales de la organizacion.

A su vez, serd la empresa quien obtenga el beneficio inmediato de capacitar a sus empleados.
Lograra mayor eficacia a través de mejores decisiones, mayor eficiencia a través de mayor
productividad, mejor reputacién a través de mejor calidad en el producto o servicio, mayor
estabilidad a través de mayor satisfaccion de los empleados. En definitiva una mejor calidad de vida
laboral para los mismos y una mayor rentabilidad para la empresa.

En lo que respecta a los beneficios para la sociedad como conjunto, principalmente cuanto mejor
capacitada esté la mano de obra, podra aspirar a mejores trabajos en general, ya sea en términos
de remuneracion como de desempefio. La educacion es un factor determinante del grado de
desarrollo de una sociedad por lo que la capacitaciéon que brinden las empresas a sus empleados
estara contribuyendo con dicho desarrollo, serd una politica socialmente deseable y responsable.
Asimismo, las politicas que imparta la empresa son continuamente evaluadas por su entorno, es
decir por la sociedad, por lo que estas politicas en especial serdn evaluadas como aspectos

positivos, la empresa esta mejorando a través de esto su imagen y su reputacion.

77



2.4.2 Desarrollo profesional

, 37 . . . ) . ~
Segun Stoner™,”los programas de capacitacion tienen por objetivo mantener y mejorar el desempefio del
trabajo en el presente, mientras que los programas de desarrollo pretenden desenvolver las capacidades

necesarias para empleos y tareas futuras”.

Segun este autor, todo el personal de la empresa, gerentes y no gerentes, obtienen beneficios de los
programas de capacitacion y desarrollo. Es mucho mdas probable que las personas que no son
administradores reciban capacitacion técnica mientras que los gerentes con frecuencia reciben ayuda
orientada a desarrollar las habilidades que se requerirdn para trabajos futuros, en especial habilidades
conceptuales y sobre relaciones humanas. En este sentido, el desarrollo para el personal gerencial tiene por
objetivo principal prepararlos para asumir mayores responsabilidades cuando sean ascendidos. Antes, la
capacitacidon para gerentes se llevaba a cabo fundamentalmente a través de la experiencia en el tiempo,
pero en la actualidad, en funcidn de la mayor demanda de informacién y de la alta competitividad se ha

hecho necesario generalizar y formalizar los programas de desarrollo.
La capacitacidon en desarrollo gerencial puede realizarse de dos maneras:

1) Métodos en el trabajo, los cuales se subdividen en 4 métodos formales basicos:

a. La preparacién: implica la capacitacién de un empleado por parte de su supervisor
inmediato. Posiblemente sea le técnica mas efectiva en cuanto a la transferencia de
conocimientos y experiencia. La principal desventaja es que en muchas ocasiones se
vuelve un tanto informal, para lo cual es importante establecer claramente los tiempos y
objetivos. Por otro lado, muchas veces las personas son reacias a este tipo de capacitacion
ya que temen que la persona a la cual se esta trasmitiendo la informacion pueda
desplazarlo de su cargo.

b. La rotacion de empleos: implica cambiar a los gerentes de un puesto hacia otro para
ampliar y diversificar los conocimientos.

c. Los puestos de entrenamiento: implica que el destinatario de la capacitacion trabaja de
manera directa con el gerente bajo la forma de asistente.

d. Las actividades laborales planificadas: implican asignar a los aprendices labores

importantes con el objetivo de desarrollar su capacidad y experiencia.

7 Stoner, Freeman, Gilbert, “Administracion”, Prentice- Hall Sexta edicién, 2001.
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2) Métodos fuera del trabajo: en este caso, los programas se llevan a cabo fuera del puesto de trabajo.
La principal ventaja es que la persona se olvida de la exigencia real y se concentra en la aprehensién
de los conocimientos. Por otro lado, es muy beneficioso este método ya que la persona se pone en
contacto con individuos de otros departamentos lo cual redunda en un mayor intercambio de

experiencias y conocimientos.

Las organizaciones son conducidas por administradores y gerentes y seran ellos quienes tomen las
principales decisiones por lo que es importante que cuenten también con las herramientas necesarias.
Finalmente, se hace imprescindible elaborar un programa de capacitacién y desarrollo que oriente a los

gerentes en sus puestos pero que también contemple sus necesidades personales.

2.4.3 Evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempefio consiste en la revision periddica y formal de los resultados de trabajo, que se
efectia de manera conjunta entre jefe y colaborador. Su valor principal reside en el hecho de que es un
instrumento para que los jefes inmediatos de todos los niveles mantengan una comunicacion sistematica
con sus colaboradores respecto de la forma en que se van cumpliendo los objetivos. La evaluacién del
desempefio es un proceso completo que abarca desde la determinacion de las principales responsabilidades
del puesto, al inicio del periodo de evaluacién, el seguimiento continuo de su cumplimiento, hasta la
evaluacion formal de los mismos que se realiza periddicamente. La evaluacién del desempefio es la forma
mas usada para estimar o apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de

desarrollo.

|Il

, 38 .. ~ . . .
Segun Stoner™, evaluacién del desempefio es el “proceso continuo de proporcionar a los subordinados,
informacion sobre la eficacia con que estan efectuando su trabajo en la organizacion”. O sea que evaluar el
desempefio es calificar la actuacién del empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el desempefio en el

cargo.
La evaluacion podra llevarse a cabo por dos caminos:

e Formal: es el proceso de evaluacién pautado previamente. Los objetivos que se logran con este

tipo de evaluacién son:

38 Stoner, Freeman, Gilbert, “Administracion”, Prentice- Hall Sexta edicién, 1996.
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& Comunicar al trabajador de manera formal que calificacién merece su desempefio
& Identificar a quienes en funcién de sus méritos merecen un aumento y son candidatos para
los ascensos

& Localizar a los trabajadores que necesitan capacitacidon

¢ Informal: es el proceso mediante el cual se ofrece informacidn constante a los subordinados en
cuanto a su desempefio laboral. Es un proceso continuo que muchas veces se da en forma
verbal, es decir el supervisor comenta al subordinado si el trabajo estuvo o no bien hecho. Esta
forma de evaluacién permite una gran retroalimentacion y ademds es un buen mecanismo

para logar que el trabajador conozca cual es la conducta deseable que se espera de él.

, 39 . e ez .z ~ e
Segun Dessler™, la definicién de evaluacién del desempeio es “calificar a un empleado comparando su
actuacion presente o pasada con respecto a las normas del trabajo”. De esta forma, el proceso de

evaluacion del desempefio implica tres pasos:

1) Establecer las normas del trabajo, es decir que se espera del trabajador en cuanto a
responsabilidades, objetivos, competencias necesarias, etc.

2) Evaluar el desempefio real del trabajador en relacién a las normas establecidas, ya sea del
comportamiento del trabajador asi como de los objetivos logrados

3) Presentarle la informacion al empleado con el propdsito de motivarlo e instruirlo para que elimine

las deficiencias de su desempefio o para que siga trabajando por encima de lo pasado.

La evaluacion del desempefio busca lograr un didlogo con los empleados, una sinergia positiva que sera la

base para el crecimiento sostenido de la mano de obra de la empresa.

Los beneficios que se obtienen de implementar politicas de evaluacién de desempefio seradn tanto para el

evaluado como para el jefe, la propia empresa y la comunidad en general.
Mediante los procedimientos de evaluaciones se podra lograr:

e Una mejor vinculacién de la persona con su cargo, sus derechos y obligaciones
e Un mayor entrenamiento

* Informacién sobre necesidades de capacitacion

39 P .z .z . . e
Gary Dessler, “Administracion de Personal”, Pearson Educacion México, octava edicidn, 2001.
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e  Promover los ascensos y desarrollar planes de carrera

e Desarrollar un plan de incentivos en relacion directa con el desempefio, es decir un plan justo y
adecuado

e Mejorar las relaciones humanas entre supervisores y subordinados

e  Contribuir al autoperfeccionamiento del trabajador

®  Obtenerinformacién sobre la situacion de los recursos humanos

e  Estimular hacia una mayor productividad

e  Recabar informacidn util para la toma de decisiones en general

Para la empresa, el proceso de evaluacién del desempeno serd la fuente de informacién mas importante
para conocer el potencial de su mano de obra, le permitird detectar cuales son las personas idoneas para
ascender y redistribuir al personal. Es principalmente el momento de identificar la contribuciéon de cada
persona a la cadena de valor de la organizacién y a través de este conocimiento se podra potenciar dicho

valor.

2.4.4 Politica de remuneraciones

Un elemento importante y vital para que una organizacion logre sus objetivos son las estrategias. Asi pues,
su formulacién, implantacidon y puesta en practica son pasos obligatorios en los que debe incurrir toda

empresa si desea tener éxito en un futuro.

Las compaiiias tratan de fortalecer el compromiso de toda la organizacién con dichas estrategias y para ello,
la motivacion, los incentivos y las recompensas cumplen un papel preponderante. Es asi que, parte
importante del trabajo de un administrador consiste en liderar técnicas de motivacion que creen un
compromiso. Las organizaciones con alto rendimiento necesitan un conjunto de gente ambiciosa que
busque el éxito, acepte el reto y prospere en un ambiente orientado al rendimiento. De esta forma, sentira
que cierta competencia y presién son utiles para colmar su propio deseo de obtener reconocimiento, logro y

satisfaccion personal.

La clave es entonces, disefiar una estructura de recompensas que motive a la gente a hacer aquello que es
necesario para que la estrategia de la empresa funcione con éxito, y cuanto mas entienda un gerente que
motiva a los subordinados y mds confianza tenga en los incentivos como herramienta, mejores resultados
obtendra. La estructura de recompensas es la herramienta mds importante con que cuenta la gerencia para

la implantacion de la estrategia; por lo que la manera como un gerente estructura los incentivos y otorga las

81



recompensas indica qué tipo de conducta y rendimiento quiere y quién estd haciendo bien su trabajo. Esto
se vuelve trascendente si se piensa que los medios que generan un mayor compromiso y que atraen la
mayor atencion, son las decisiones que toma la gerencia respecto a los aumentos salariales, compensacion

de incentivos, ascensos, asignaciones clave y formas de reconocimiento y elogios.

El punto de partida para desarrollar una estructura de recompensas eficaz, es entender que la estrategia
debe incorporar mas elementos motivadores positivos que negativos, porque cuando la cooperacion se
recompensa y se menciona de manera positiva, las personas tienden a responder con mas entusiasmo y
esfuerzo. El primer paso para crear un sistema de recompensas e incentivos es definir las tareas vy
responsabilidades en término de los resultados por lograr ya que el hecho de hacer énfasis en lo que se
debe alcanzar ocasiona que todos se orienten a resultados. Una manera confiable y eficaz de que la gente
de la organizacion se centre en las metas estratégicas y que alcanzarlas se convierta en una forma de
trabajo, es el rendimiento gratificador, es decir recompensar a los individuos que logren los objetivos y

negar éstos a quienes no lo hagan.

Es dificil establecer qué tipo de recompensas e incentivos se deben desarrollar, ya que depende de muchas
variables y caracteristicas propias de cada organizacidén. Pero existen algunas claves que se pueden tener en

cuenta:

e Elresultado debe relacionarse con las mediciones de rendimiento que indiquen si la estrategia esta
funcionando.

e Elplan de incentivos debe abarcar a todos los gerentes y trabajadores, y no referirse a solamente a
los altos cargos.

e Elsistema debe administrarse con mucho cuidado, transparencia y justicia.

® los incentivos deben relacionarse con los objetivos de rendimiento definidos en el plan estratégico
conocidos por toda la organizacion.

® los objetivos de rendimiento que debe lograr cada persona deben incluir resultados que ésta
puede afectar y alcanzar.

e Dejar en claro cdmo los resultados implican el éxito a corto y largo plazo

e Tomar en cuenta la cultura de la empresa, sus valores y costumbres al momento de fijar los

incentivos y compensaciones.

Finalmente, es importante dejar claro dos aspectos. En primer lugar para que un plan estratégico tenga

éxito, es decir que la empresa alcance sus objetivos, es necesario entre otros, contar con el compromiso de
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todos los recursos humanos de la organizaciéon. En segundo lugar, una forma eficaz de lograr ese
compromiso, es disefiar una estructura de incentivos y recompensas que motive al personal a realizar todo
lo necesario para obtener los resultados y rendimientos necesarios, creando el ambiente adecuado para que
el sujeto se plantee la realizacion de aquello que le reporta beneficios y no ejecute lo que le proporciona

perjuicios. De ahi la importancia de las politicas de motivacién laboral.
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e
Caso de Estudio: FANACIF S.A.
Capitulo 3




3.1) Conocimiento de la empresa

Fabrica Nacional de Cintas de Frenos S.A. (FANACIF S.A.) fue constituida en el afio 1956. La direccién de sus

oficinas y el lugar principal de negocios es Camino Hilario Cabrera 5854, Montevideo.

La sociedad forma parte del grupo Affinia Group Inc. y mantiene extensas relaciones operativas y financieras
con otras sociedades del grupo. Si bien la casa matriz se encuentra en Estados Unidos, Fanacif Uruguay

reporta directamente a Brasil.

La actividad principal de la Sociedad es la produccion de materiales de friccidn (cintas, pastillas, bloques y
rollos de freno) para su venta en plaza y exportacion, siendo ésta ultima modalidad la que concentra el 98 %
de las operaciones. Por la propia naturaleza de las operaciones, las ventas de exportacion se concentran en

un numero reducido de clientes los cuales en su mayoria forman parte de las compafiias vinculadas.

Actualmente la empresa cuenta con 232 trabajadores los cuales se dividen en directos e indirectos. Los
primeros son aquellos que intervienen en la elaboraciéon del producto, mientras que los segundos

comprenden todas las demas actividades.

En sus comienzos la empresa era propiedad de un argentino quien imprimié con el sello personal a la
organizacion sobre todo en lo que respecta a las politicas de recursos humanos. Con una personalidad
bastante marcada, tenia rasgos protectores y paternalistas que se orientaban a beneficiar al personal.
Durante la década del 70, cuando el pais entero atravesaba una crisis socio-econdmica, la empresa también
se vio afectada directamente con la reduccidon de sus ventas y la baja de la produccion. Esto implicaba
tiempo ocioso en la fabrica y una necesidad imperante de bajar los costos para seguir operando. Una forma
posible era enviar al seguro de paro a gran parte de la plantilla, que en ese entonces llegaba a 40
trabajadores. Sin embargo, el duefio considerd que esto seria muy perjudicial para los empleados y sus
familias, por lo que propuso tareas alternativas como mantenimiento y pintura de la fabrica. Esto es

recordado por el Gerente de Recursos Humanos como una de las primeras politicas de RS.

~ . . . . 40 . .,
En el afio 1975, se quiso formar un sindicato y se convocd a la UNTMRA™ , quien comenzé a relevar la
informacion necesaria de la fabrica para establecer las reivindicaciones y los derechos a exigir. Finalmente,

la Unidn aconsejd que no se constituyera tal sindicato ya que las condiciones laborales (salarios, jornadas,

> Unién Nacional de Trabajadores del Metal y Ramas Afines.
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seguridad, horas extras, nocturnidad, etc.) eran superiores a las de las industrias del mismo sector en esa

época.

En el afio 1985, se vende la empresa a una multinacional norteamericana que fabrica y vende repuestos de
autos. A partir de este momento, se da un quiebre importante en la historia de la organizacién ya que ahora
se obedece a politicas y lineamientos internacionales que vienen dados de la matriz. Esto conlleva también
un cambio en la estructura organizativa que formaliza las relaciones e inserta a una empresa familiar local

dentro de un grupo econdémico multinacional.

La empresa continud creciendo y posteriormente, en el afio 1999, se vende a otra multinacional
norteamericana. En este momento ya trabajaban mas de 200 personas, por lo cual fue necesario crear un

Departamento de Recursos Humanos para gestionara todo lo relativo al personal.

Continuando con las politicas paternalistas heredadas del primer duefo, en la crisis del 2002, se
renegociaron varios salarios en el MTSS para evitar un despido masivo ya que nuevamente era necesario

reducir los costos operativos.

Por ultimo, en el afio 2004 la empresa es vendida a Affinia Group Inc. Es importante destacar que de todas
las transiciones no surgieron cambios significativos en la estructura del personal ya que siempre fue

absorbida la plantilla sin que esto implicara un perjuicio en las condiciones de trabajo.

Por otro lado, la incorporacién a Affinia implicé cambios en cuanto a los procedimientos. Se transmitio la
nueva misién y visién, se implementaron los codigos de ética y de conducta capacitando al personal y

realizando seguimientos y controles.

Especificamente, en relacion a las politicas de empleo, el Codigo de Conducta establece que Affinia estd
comprometida a promover un ambiente de trabajo en el que todas las personas se traten con respeto y
dignidad. Se debe permitir a cada individuo trabajar en un ambiente formal que promueva oportunidades
iguales de trabajo y que prohiba las practicas discriminatorias. La politica es garantizar la igualdad sin que
exista discriminacion por razones de raza, color, origen, nacionalidad, religion, sexo, edad, incapacidad o
cualquier otra condicién protegida por la ley. Affinia cumplird todas las leyes aplicables sobre salarios,
horarios y otros estatutos que regulan la relacion patrén-empleado y el lugar de trabajo. Affinia estd

comprometida a proporcionar un lugar de trabajo seguro para todos los empleados”.
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Ademads, expresa que las leyes y reglamentos obligan a la empresa a proteger a sus empleados de los
peligros de accidentes y cuidar de su salud. Por esta razén, deja constancia en su manual que es un requisito
que los empleados que trabajan en las instalaciones acaten todas las instrucciones y normas de seguridad
vigentes. Por otro lado, también se deja por escrito los lineamientos en cuanto a que no de debe consumir
drogas no autorizadas asi como bebidas alcohdlicas en el lugar de trabajo y apunta a mantener un ambiente
libre de humo de tabaco. Por ultimo, establece que todos los trabajadores y visitantes de las instalaciones,

deberan respetar estas normas.

La matriz hizo un fuerte hincapié en cumplir con la normativa vigente de cada pais pero también con la de
los Organismos Internacionales que emiten certificaciones necesarias para la operativa. En este sentido,

Fanacif cuenta con las certificaciones 1ISO 9000 y 14000.

Sin embargo, en lo que respecta a la RSE, no existen programas formalizados asi como tampoco instancias
de trabajo que incluyan la planificacidon a futuro de un proyecto asociado a esto. La empresa no acompafia

sus Estados Contables con informes referentes a este tema como el mencionado Balance Social.

Se realiz6é una entrevista con el Gerente de Recursos Humanos, el Sr. Mario Rey para recabar informacidn.
Previamente es importante mencionar aspectos vinculados a su historia como empleado de Fanacif S.A. que
sin duda determinan su forma de gerenciar. Ha vivido todos los cambios detallados anteriormente y eso sin

duda lo convierte en una fuente valiosa de informacion para el analisis realizado.

Mario ingresé a la empresa en el afio 1969 como operario de fabrica y tiene 39 afios de trabajo
ininterrumpidos. Posteriormente se desempefid como Supervisor y luego como Jefe de Fabrica. En el afio

1999, junto con la creacidn del Departamento de RRHH, se le ofrecié ocupar el cargo de Gerente.

Desde este puesto, intenta continuar con la filosofia trasmitida por el primer duefio, ya que ademas de
compartirla, siente que “debo comportarme con la gente como Fanacif se comporté conmigo”. Cuenta con
el espacio necesario para realizar propuestas de mejoras, que son autorizadas o no por la casa matriz en
funcidn del presupuesto y de su impacto en los objetivos establecidos. El punto de partida de las politicas de
recursos humanos es cumplir con las normas. Luego, la intencién del propio Gerente es “hacer algo mas” en

beneficio del trabajador y sus familias. Asi es como comienza la RS en Fanacif S.A.

A continuacidn se mencionan las caracteristicas observadas mas relevantes en funcién de lo expuesto en el

capitulo 2.
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3.2) Discriminacion laboral

Actualmente, la plantilla de operarios se compone en su totalidad por hombres. Esta situacion responde a
una decisidon de la gerencia de la empresa en cuanto al procedimiento de seleccién de personal. En este
sentido, la discriminacidn se refleja directamente en la forma en que se contrata: la politica de la empresa es
convocar Unicamente a postulantes del sexo masculino. Asimismo, se estd estudiando la posibilidad de
incorporar personal femenino a la planta de produccidén ya que se considera que puede resultar mas

eficiente en aspectos como prolijidad y concentracion.

Consideramos que esta discriminacién de género se da en la fabrica pero no asi en la parte administrativa,
en donde la proporcién de hombres y mujeres es mas equitativa. En este sector, no hay discriminacion, ya

sea en relacién a los derechos y responsabilidades como asi también en cuanto a remuneracion.

Trabajadores Por sexo
Total
Hombres Mujeres
Trabajadores Indirectos “ 56 6 62
Trabajadores Directos 170 0 170
226 6 232

Otra forma de discriminacion visualizada es la sindical. La misma se observa entre los propios trabajadores,
es decir entre sindicalizados y no sindicalizados. Esto se verifica cuando hay resistencia por parte de un

grupo a participar de actividades recreativas que organiza la empresa e involucran a todo el personal.

Sin embargo, por parte de la direccidon de la empresa, el trato es igualitario para todos los empleados. Se
reconoce al sindicato y se le permite actuar libremente, no aplicando ningln tipo de sancién a las personas
que participan de actividades sindicales. Del mismo modo que aquellos empleados no afiliados no reciben

beneficios extras.

“I De los 62 trabajadores indirectos, 15 son administrativos, o sea que aproximadamente el 40% de estos ultimos son mujeres.
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En sentido contrario a la discriminacién, histéricamente la empresa ha empleado a personas de diversas
religiones respetando en todos los casos sus creencias y prdacticas; no haciendo ningun tipo de diferencia en

las oportunidades ni en los derechos que tienen los trabajadores de Fanacif.

Por otra parte, en cuanto a las personas discapacitadas o incapacitadas, no sélo no se observa
discriminacion sino que se evidencian acciones de RS sobre personas en éstas situaciones. Por ejemplo, en el
afio 2006, un operario de fabrica sufrid un accidente que le implicd dos meses de atencion en el Banco de
Seguros (BSE) con la consecuente pérdida de un brazo. A pesar de que la inspeccidon del BSE liberd de
responsabilidad a la empresa y concluyd que las causas del siniestro se debieron a la omisién del trabajador,
como primera medida, Fanacif le pagd la diferencia entre el sueldo y el subsidio del BSE para que no tuviera
perjuicios econdmicos mientras estaba recibiendo atencidn médica. En segundo lugar, y a pesar de que el
empleado cobrard una indemnizacién mensual por su incapacidad permanente, la empresa le ofrecid otro

puesto de trabajo con tareas acordes a su discapacidad.
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3.3) Salud, seguridad y condiciones de trabajo

Los aspectos de salud, seguridad y condiciones de trabajo son el foco de atencién de las politicas de RS en
Fanacif. Como forma de llevar a cabo estas politicas de manera eficiente, la empresa cuenta con el apoyo de
un equipo médico integrado por tres profesionales: un doctor especialista en Toxicologia, una doctora
especializada en Ergonomia y otra en Medicina Laboral. Otro de los cometidos de estos profesionales es
certificar las faltas por enfermedad y realizar el seguimiento de estas ausencias. Ademas, estan a disposicion
para que los empleados realicen consultas médicas pero también permitir instancias de didlogo sobre

preocupaciones personales o familiares.

Este equipo dirige y define conjuntamente con el Departamento de Recursos Humanos, muchos de los

planes de accidn que se detallen en los apartados siguientes.
3.3.1 Alimentacion Saludable

En el afio 2001 la gerencia comenzd a observar que las condiciones de los almuerzos que tenian los
operarios de planta no eran las mds apropiadas. Comian poco, rapido e incomodos. Esto preocupé a la
direccién que comenzaba a dudar de la buena alimentacién de sus empleados incluso fuera del lugar de

trabajo. Fue asi como se plantearon comenzar a accionar en esta area.

En primer lugar se acondicioné un lugar para utilizarlo como comedor, el cual fue autorizado por el
Ministerio de Salud Publica. Es un ambiente con ventilacién, iluminacién y con una capacidad de 30
personas por turnos. Cuenta con mesas y sillas disefiadas ergonométricamente por el Médico de la
empresa. Tiene una cocina con toda la infraestructura necesaria para calentar y conservar los alimentos. Las
paredes estan revestidas con azulejos que fueron pintados por los hijos de los funcionarios en la dltima

jornada del dia del nifio.

Se contratd una nutricionista que evaluara las necesidades caléricas de los trabajadores de Fanacif en
funcion del desgaste energético de la tarea, y que como resultado de ello sugiriera varios menus con un
adecuado valor nutricional. Posteriormente, se contactd a una empresa de comidas para que los realice, los
traslade al comedor vy los sirva. También, con el objetivo de hacer participar a los empleados a gestionar la

alimentacidn, se cred una comision denominada Comedor.

Los menus se definen conjuntamente con la comisién y la nutricionista. Varian dos veces al afio y hay dos

opciones por dia con un ciclo semanal. La comida viene pronta y cerrada herméticamente. El personal de la
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empresa de comidas se encarga de calentarlas y servirlas, agregando también cubiertos desechables y

postre. Cada mesa ademas cuenta con agua, pan y condimentos.

Se realizan diversos controles para garantizar la optimizacion del servicio. En primer lugar la nutricionista y la
comisidn visitan periédicamente el lugar en dénde se confecciona la comida para verificar las condiciones de
los alimentos y de higiene. En segundo lugar, se controla la temperatura de la bandeja a la salida del
microondas para garantizar que ésta no sea inferior a 60 grados debido a que este nivel asegura la ausencia
de microbios y bacterias. Finalmente, existe también un sistema de quejas y reclamos para los empleados,
siendo tarea de la comisidn controlar que a cada uno de ellos se le de la respuesta o el tratamiento correcto

para evitar o solucionar fallas a futuro.

Finalmente, es importante destacar que la empresa asume el costo mayor de este beneficio, ya que el valor
de cada menu es de $ 81 y el costo que se traslada al empleado es de $ 5. Lo que implica que Fanacif destina

US 10.000 mensuales a la alimentacién de sus empleados.

Por otra parte, este beneficio es bien visto por los empleados que valoran la responsabilidad que asume la

empresa en la alimentacion que reciben.

3.3.2 Seguridad

Fanacif S.A. viene realizando desde hace unos afios una fuerte inversién en la seguridad del ambiente de
trabajo, tanto desde el punto de vista econdmico como asignando recursos humanos a la planificacién y

control de la seguridad.

La primera preocupacion en este sentido es cumplir con toda la normativa vigente en lo que se refiere a la

infraestructura pero también a los procedimientos de trabajo.

La segunda viene dada por la matrizy es evitar los accidentes de trabajo. Para ello tomd dos medidas: por
un lado designar un responsable de esta tarea y por el otro poner a disposicidon los recursos necesarios para

llevar a cabo esta tarea.

Para cumplir con estos objetivos se cred el Comité de Seguridad, el cual estd integrado por delegados de la
empresa y del sindicato. Realiza reuniones mensuales para analizar el estado de la fabrica y proponer los
cambios necesarios. Debe verificar también el uso adecuado por parte de los operarios de los elementos de

proteccién como por ejemplo: cascos, mascaras, guantes, etc.
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Se implementd también un sistema de denuncias de incidentes para que cualquier empleado que detecte
una irregularidad o una situacidn peligrosa que pueda generar un accidente pueda comunicarlo. Se disefid
un formulario en el cual se detallan las circunstancias observadas y se entrega al supervisor. Este lo remite al
departamento de recursos humanos para que lo vea el técnico prevencionista, quien lo clasifica en funcién
de la gravedad en rojo, amarillo o verde. Las rojas generan una orden de reparacidon que en forma inmediata
se deriva al encargado de mantenimiento. Para las amarillas y verdes el procedimiento es el mismo, pero
responden a otros tiempos. El proceso termina cuando se deja constancia en el mismo formulario de la
reparacién efectuada y de quién la realizé. Las denuncias se publican en la cartelera de planta para
visualizar el estado de las 6rdenes, es decir la fecha de denuncia, la de reparacién y las que aun estan
pendientes. El responsable de realizar el seguimiento es el Comité de Seguridad. Es importante destacar
también que, como forma de involucrar en este tema al personal, quien detecta la amenaza puede proponer

la solucién en el formulario.

En cuanto a la maquinaria, en cada una existe un cartel en donde se detallan las instrucciones para operarla
de forma segura y los riesgos inherentes al puesto. También cada operario antes de comenzar el turno,
debe realizar un control establecido previamente del estado de la maquina. Dejando constancia de este
control, el operario firma un reporte que entrega a su supervisor. Este procedimiento es de vital importancia
ya que en caso de que no se verifiquen las condiciones de seguridad, el trabajador deberd ser asignado a
otro puesto. Esta falta implica que el Comité comunica a mantenimiento y constata que mientras no se

repare, la maquina quede inutilizada.

Otro aspecto relevante en el caso de Fanacif tiene que ver con los controles obligatorios que establece el
MSP por el manejo de determinadas materias primas. En este sentido, es necesario realizar ciertos analisis,
placas, exdmenes fisicos, etc., a los operarios. Para llevar a cabo esto, el equipo médico disefia un programa

que incluye los exdmenes necesarios asi como el seguimiento y la evaluacién de los resultados.

Por ejemplo, cuando un andlisis de 4cido hipurico, que mide la cantidad de tolueno en la orina, arroja un
valor elevado, como medida inmediata se aparta al trabajador de su puesto, reasignandolo a otra tarea.
Luego, se realiza un andlisis de las condiciones en que trabaja esta persona para detectar posibles fallas que
generen la contaminacion o posibles omisiones en el uso de los implementos de seguridad. Ademas, a este
trabajador se le repiten los analisis tantas veces como sea necesario para verificar su salud. En todos los
casos, el equipo médico informa los resultados al trabajador y mantiene un contacto estrecho con éste para

vigilar su evolucidn.
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Cabe destacar que todos los analisis se realizan en el lugar de trabajo de forma de no generar perjuicios al

trabajador y ademas los costos son asumidos por la empresa.

La direccién considera necesario realizar una inversién constante en infraestructura para que la empresa
sea un lugar seguro para trabajar. Esto le implica un desembolso anual aproximado en maquinaria e
instalaciones de USS 50.000 que no se consideran una inversion en activo fijo sino el costo de cumplir con
las exigencias legales. La inversion para Fanacif es cumplir con la normativa, ya que esto genera un ahorro
en costos por accidentes, juicios, multas, dias de trabajo, produccidn, etc. En este sentido, el gerente de
Recursos Humanos considera que es necesario llevar a cabo este gasto, por un lado para no violentar la
relacion laboral y evitar conflictos; y por otro lado para que la empresa no sea la responsable de los

accidentes de trabajo.

Retomando el ejemplo citado anteriormente en el apartado de Discriminacidn, sobre el operario que sufrid
un accidente y le implicéd la pérdida de un miembro superior, de la inspeccidn realizada por el BSE para
establecer la responsabilidad del hecho, surge que la empresa no cometié ninguna infraccion u omisidn.
Como consecuencia de este accidente, el MTSS realizo una inspeccién, de la cual tampoco surgieron

observaciones.

3.3.3 Actividad Fisica en la empresa

Como se dijo en el capitulo anterior, actividad fisica es toda accidn corporal que genera un gasto energético

y como tal, los operarios de planta estan continuamente realizando tal ejercicio.

En la actualidad se realizan ya desde hace un tiempo, ejercicios de columna impartidos por el equipo médico
y también de reactivacion muscular. Por ejemplo, esta estipulado que las personas que trabajan con las

manos deben realizar pausas periddicas para estirar y relajar las articulaciones.

También se esta planificando y brevemente comenzara a implementarse un programa de ejercicios y

gimnasia para antes de comenzar la jornada laboral.

Finalmente, es importante destacar que el equipo médico estd permanentemente visitando los distintos
puestos de trabajo y analizando los movimientos fisicos que cada uno requiere. La intencién de esto es
tomar las medidas necesarias tanto desde el punto de vista de la actividad fisica como de la ergonomia del

puesto, para promocionar la salud.
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3.3.4 Ergonomia

Este es un aspecto que se trabaja mucho en Fanacif, sobre todo en la planta de produccién para asegurar

que los puestos de trabajo adapten las tareas al empleado, y no viceversa.

La Dra. Especialista en ergonomia realiza un trabajo exhaustivo y continuo buscando minimizar los riesgos
en el trabajo. Se realizdé un relevamiento en cada puesto para elaborar un procedimiento que establezca
como debe llevarse a cabo la tarea desde el punto de vista fisico para evitar los dafios musculares. Esta
descripcion esta ubicada en el lugar de trabajo para que cualquier empleado tenga la posibilidad de conocer

la manera éptima de desempeniar la tarea.

Pero también, la Doctora propone los cambios que deben realizarse en el disefio del equipo, asi como en la
manipulacién de las herramientas y materiales de trabajo. Para cumplir con esto se han llevado a cabo
ciertas modificaciones, como por ejemplo las sillas y los carros que transportan la materia prima se

redisefiaron en funcion de la altura, la forma y el movimiento necesario.

El comité de seguridad participa también en la planificacién de la ergonomia, haciendo las propuestas y
controles a la doctora que consideran necesarios. Por ejemplo, actualmente el comité propuso medidas para

prevenir la aparicién de varices en las personas que trabajan paradas.

Si bien el foco de atencidon esta puesto en la planta, los trabajadores indirectos que realizan actividades
administrativas también son capacitados e informados sobre la ergonomia de su puesto. Incluso se le brinda

herramientas como por ejemplo mufiequeras para el mouse.

Por otra parte, la ergonomia incluye al analisis de la ventilacidn y la iluminacion necesaria para cada tarea,

asi como también el espacio fisico para realizarla con comodidad.

3.3.5 Tabaco, Alcohol y otras drogas

El objetivo de desarrollar politicas para disminuir el consumo de éstas sustancias tiene su fundamento en la
prevencién de accidentes de trabajo, pero también en considerar que es un elemento sustancial en la salud

integral del trabajador.

En este sentido se ha desarrollado un plan de accidn en lo que se refiere a alcohol y consiste en dos etapas.

En primer lugar, un taller de informacién para los encargados de vigilar el consumo de alcohol. Se impartié
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un curso de capacitacién por parte del equipo médico, al que asistieron: los supervisores, el encargados de
planta, el gerente de produccién, el técnico prevencionista, el comité de base y el departamento de
Recursos Humanos. El objetivo era informar como afecta el alcohol, cdmo funciona en el cuerpo, qué
comportamientos altera, cdmo se puede detectar y prevenir. De ésta instancia surge también un protocolo

de accion.

En segundo lugar, la fiscalizacién que consiste en dos tipos de acciones: por un lado, aquellas que apuntan a
prevenir que el trabajador llegue a la empresa alcoholizado y consisten en realizar espirometrias de manera
sorpresiva y al azar. El equipo médico tiene la conviccidn de que el simple anuncio de este tipo de medidas
sorpresivas, hara disminuir el consumo de alcohol en un 50 % por el temor al rechazo social. De todas
formas, para aquella persona que los niveles sean elevados, se le impondra como sancion la obligacién de
realizar una visita al equipo médico. Esta sancién obedece a la conviccién de los profesionales de que la
consecuencia social de estar alcoholizado es mas efectiva. Por otro lado, las acciones tendientes a resolver
controversias cuando se sospecha que la persona esta alcoholizada. Se le pide al empleado que realice la
espirometria, si éste no acepta, bajo la presuncidén de que esta alcoholizado, se le pide que se retire.
Tampoco podra permanecer en el puesto de trabajo en el caso de que los valores sean elevados. En estas
situaciones, se involucra al sindicato para que constate que efectivamente el trabajador estaba alcoholizado

0 que no quiso realizarse la prueba.

Cabe destacar que el equipo médico se plantea como objetivo ayudar y no castigar, ya que entiende que
existen dos problematicas distintas: por un lado, aquel que llega al trabajo alcoholizado y por otro, el
alcohdlico que no necesariamente lo manifiesta en la empresa. A partir de esta idea, en el primer caso se

apunta a evitar los accidentes de trabajo y en el segundo, a brindarle la ayuda humana necesaria.

En cuanto al consumo de drogas, si bien se esta trabajando en disefiar un programa similar, ain no se han
implementado controles al respecto. Esto se debe a la complejidad de las posibles formas de medicién y la
dificultad para establecer el momento exacto de consumo. Sin embargo, el equipo médico cuenta con
informacion y herramientas adecuadas para asesorar a los empleados que asi lo soliciten, tanto por

problemas propios como familiares.

Similar es la situacién en relacidn al tabaco, ya que los cambios recientes en las normativas han limitado
mucho el consumo de dicha sustancia, restringiendo el area de accidn de la empresa a verificar el

cumplimiento de tal prohibicion y brindar informacién necesaria por parte de los profesionales.
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3.3.6 Factores Psicosociales

La gerencia de la empresa manifiesta su preocupacion por gestionar los recursos de forma tal de colaborar
con el buen clima laboral. Uno de los motores principales de las politicas de recursos Humanos en Fanacif, es
aumentar el grado de motivacion y satisfaccion de los empleados. Debido a esta filosofia es que
continuamente se esta intentando brindarle, no sélo las condiciones minimas aceptables de trabajo, sino
que también una contencién humana buscando que los factores psicosociales se transformen en factores

protectores.

La empresa realiza varias politicas que apuntan a aumentar la motivacién y que ya fueron detalladas
anteriormente, por lo cual se minimiza bastante el descontento, reduciendo en forma considerable los
estresores. De todas maneras, la empresa brinda el asesoramiento profesional para contener a los
empleados que estén viviendo situaciones estresantes ya sea en la organizacién como fuera de ella. El

equipo médico estd en contacto continuo con estas personas y pueden consultarlos periédicamente.

En lo que respecta a la conciliacién vida laboral — familiar, la empresa promueve la integracion realizando
distintas jornadas. Por ejemplo, el dia del nifio se festeja en la empresa, el trabajador asiste con su familia a
una jornada que incluye almuerzo, juegos y regalos para los nifios, actividades recreativas, etc. En el afio
2006, a raiz de un conflicto entre trabajadores sindicalizados con otros no sindicalizados, se dejo de realizar
la fiesta de fin de afio que histéricamente organizaba la empresa para los empleados. A partir de este afio,
es la intencidn de la gerencia retomar las fiestas, pero ampliarla e integrar a la familia por considerar que

ésta opera como un factor moderador de las diferencias.

El departamento de Recursos Humanos entiende que la empresa asume un compromiso social con los
empleados, y por eso realiza acciones de ayuda que apuntan a satisfacer las necesidades del trabajador y

sus familias.

En este sentido, desde hace tiempo ya se brinda la posibilidad de suscribirse a un seguro odontoldgico

gratuito para los trabajadores y con una cuota minima para sus familias.

También, ha realizado diversos préstamos a empleados analizando en cada caso el monto y las posibilidades
de pago. Es importante destacar que estos préstamos surgen a consecuencia de situaciones planteadas por
los empleados, quienes reciben respuesta por parte de la empresa, ya sea monetariamente o mediante el

asesoramiento. Por ejemplo, un operario recientemente necesitaba dinero para terminar la construccion de
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su casa, recibié no solo la ayuda monetaria sino que la empresa contacto a un arquitecto para asesorar al

trabajador.
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3.4) Negociacion colectiva y Libertad sindical

Como se mencién en el capitulo 2, libertad sindical se refiere al derecho de los trabajadores y patronos a

constituir libremente organizaciones sindicales que defiendan y promuevan sus condiciones laborales.

En el afio 2005 se constituyd en Fanacif el Sindicato, el cual pertenece a la UNTMRA. Actualmente, del total
de 232 trabadores estan afiliados 120 y cuentan con 16 delegados. Si bien a nivel publico, la UNTMRA es de
los sindicatos mas fuertes y masivos, en lo que respecta a la interna de la organizacion, la convocatoria entre
los trabajadores no es muy significativa. Esto se debe a cierta rivalidad que existe entre personas que

pertenecen y personas que no.

Sin perjuicio de que actualmente la comunicacion es mdas formal a través de los delegados sindicales, en los
52 anos de historia de la empresa siempre existié la instancia de dialogo entre los trabajadores y la
direccién. La gerencia mantiene una postura firme e incambiada en cuanto a respetar, promover e integrar
en los aspectos relevantes al sindicato. Independientemente del porcentaje de trabajadores que se
encuentren afiliados, es claro que la agrupacién tiene voz y voto en todos los aspectos relativos a las
condiciones laborales. Es importante destacar que esta participacion no se limita a las condiciones salariales
sino que también, intervienen en aspectos como ser la definicion de los menus, los controles sobre

condiciones de seguridad, etc.

La negociacion colectiva es una manifestacion particular del didlogo social y esta considerado como un

derecho fundamental basico integrante de la libertad sindical.

En Fanacif, las instancias de negociacion han cambiado. Histdricamente, se llevaban a cabo reuniones en la
empresa para acordar cuales eran los temas de discusién pero la resolucidn a los conflictos era en el ambito
del MTSS. El hecho de negociar en la érbita del MTSS llevaba a perder tiempos en trdmites burocrdticos que
no facilitaban las instancias de didlogo. Por otro lado, se notd que las posiciones de ambas partes se
radicalizaban cuando la discusion se llevaba a cabo en el Ministerio. Es por estos motivos, que la gerencia se
planted cambiar la forma de negociar e intentar que todos los acuerdos se logren de forma bipartita en la

empresa.

Considerando que el Sindicato es incipiente y que la relacién estd aun en proceso de maduracién, han
habido instancias en que fue necesario recurrir a un mediador. Desde la formacién del sindicato, hubo

momentos en que las medidas de lucha se tornaron mas radicales llegando incluso a periodos de huelga,
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ocupaciones asi como paros sorpresivos de la produccidn. De todas formas, frente a estas situaciones, la

empresa define su postura de colaboracién como forma de resolucién de conflictos.
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3.5) Motivacion

3.5.1 Capacitacion y Desarrollo Profesional

Se establecen planes y programas de capacitacién en forma anual como parte de la planificacion estratégica

de la empresa.

Al inicio de cada afio lectivo, los jefes y supervisores de cada drea deben proponer un plan de capacitacion
técnica para sus subordinados. Dichos planes pueden comprender cursos, jornadas, entrenamientos, etc. y
se ajustan a las necesidades del departamento o son solicitadas por los empleados. Luego de autorizados y
llevados a cabo los programas, los jefes también son los encargados de evaluar la eficacia de la capacitacién,

estableciendo los objetivos cumplidos y cuantificando los resultados obtenidos.

También se realizan capacitaciones no técnicas para todo el personal que incluyen charlas informativas
sobre temas que preocupan al empleado; como por ejemplo cémo afectan a las remuneraciones los

cambios introducidos en la reforma tributaria.

En los puestos gerenciales, la capacitacién puede darse de dos formas. La primera denominada Experiencia
Practica Adquirida y consiste en los conocimientos que se aprenden en el desempefiio del cargo. La segunda,

llamada profesional, implica un aprendizaje formal relacionado con el perfil del puesto.

Un aspecto a resaltar es que en esta empresa se observan ambos tipos de capacitacidon y se da también la
caracteristica particular de que quienes ocupan los cargos gerenciales tienen muchos afios de trabajo en la

empresa y han desempefiado varios puestos antes de llegar a la gerencia.

Un ejemplo a mencionar, es el caso del Gerente de Recursos Humanos. Cuando fue ascendido a su cargo, a
raiz de una inquietud personal solicitdé a la gerencia la capacitacion que él consideré mds apropiada. Esta
consistid en material diddctico pero también en un asesoramiento continuo de un profesional idéneo. Un
psicologo especializado en Recursos Humanos analiza conjuntamente con él, las preocupaciones vy
necesidades de la empresa y le brinda herramientas para resolverlas. También le aconseja manuales y libros

oportunos para cada caso.

Consideramos que en este caso, la experiencia practica adquirida es una forma de desarrollo profesional. Y
especificamente lo podemos ver también en el Departamento de Recursos Humanos, en donde se utiliza

como método de capacitacion la preparacion de un subordinado por parte de un supervisor inmediato.

100



3.5.2 Evaluacion de Desempeiio

Si bien existen métodos establecidos por la matriz para evaluar el desempefio de cada puesto, actualmente
no se estan aplicando tales procedimientos. A pesar de esto, los lineamientos formales de la OIT, establecen
estandares de produccidn para cada maquina, de modo que se puede apreciar rapidamente cuando el

desempefio de un operario no alcanza los niveles minimos esperados.

De todas maneras, a partir de la necesidad de cubrir una vacante y como resultado de la observacién

directa de varias personas se promociona a un empleado.

3.5.3 Politicas de Remuneraciones

El personal directo tiene pactada su remuneracién por categorias con escalas definidas previamente y
conocidas por todos, incluso negociadas con el sindicato. En planta, existe también un incentivo por
productividad que se cobra llegando a determinado nivel de produccién. Cabe destacar que hace dos afios
que ningln empleado cobra dicha suma y esto se debe a motivos sindicales ya que hace un tiempo que se

esta negociando cambios en la jornada de trabajo.

Por otra parte, los trabajadores indirectos tienen un sistema de evaluacidon del puesto que consiste en
establecer distintos puntos en funcién de las obligaciones y responsabilidades de cada tarea. Luego se le

asigna un valor econdmico a cada uno y de la suma surge el sueldo que le corresponde a cada cargo.

Si bien en la actualidad los ajustes salariales son obligatorios por Consejos de Salarios, anteriormente la

empresa tenia como medida voluntaria ajustar las remuneraciones por IPC cada 6 meses.

3.5.4 Comunicacion

Es beneficioso que todas las politicas de recursos humanos que se originan en la gerencia de la empresa,
puedan ser recepcionadas por el personal con las mismas caracteristicas en que fueron emitidas, para que
se realice una adecuada valoracion de las mismas. A partir de esto, la comunicacidén intraorganizacional
comienza a jugar un papel preponderante en esta busqueda. Se deben establecer canales formales de
comunicacién pero también se deben tomar en cuenta los canales informales que muchas veces son el flujo

diario y rapido de dialogo.
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Segun el gerente de Recursos Humanos esta es quizds una de las debilidades interna que tiene la
organizacidon y que actualmente este siendo objeto de revisacidon. Segun nos comenta, “desde hace un
tiempo se esta tratando de comenzar a hacer el ejercicio de comunicar” con la idea de que el didlogo sea en
escala y no solamente a las masas. El propio gerente se reune diariamente unos minutos con los
supervisores de planta para saludarlos y trasmitirles las novedades de la empresa. El objetivo de estos
encuentros no es solamente trasmitirles a los supervisores la importancia y la utilidad de tener este tipo de
comunicacion frecuente y personal, sino también generar en ellos el deseo de que lo repitan con sus
operarios. Esto se debe a que los mandos medios no estan acostumbrados a comunicar y lo ven como una
pérdida de tiempo. Cabe destacar que histéricamente no se llevaban a cabo estas practicas, por lo cual
como es habitual, el personal se muestra apatico al cambio. Basandose en la experiencia de Fanacif Brasil,

en donde se observaron rapidos beneficios con este método, se espera que en Uruguay suceda lo mismo.

Actualmente hay una cartelera en donde se publican novedades y anuncios. En este sentido, otro de los
cambios propuestos por el gerente es la implementacidon de una publicacion mensual elaborada en conjunto
con los trabajadores, con la intencidn de informar tanto los aspectos vinculados a la operativa de la empresa

como noticias del personal.

3.5.5 Ambiente laboral

Asi como el gerente entiende que la comunicacién es la principal debilidad de la organizacién, considera que
la fortaleza mas relevante es el ambiente laboral. Esta situacién es aun mas llamativa en virtud de las
distintas instancias de conflicto que se han vivido en los ultimos afios a consecuencia de las medidas de
lucha del sindicato como por ejemplo, paros, huelgas, ocupaciones, etc. Estas no sélo generaron perjuicios
econdémicos a Fanacif, sino también grandes divisiones y diferencias con los trabajadores no sindicalizados.
Esto es quizas la mayor amenaza cuando hablamos de ambiente laboral. EI haber superado estos
desacuerdos de forma saludable, en primer lugar refleja la vision y actitud que pretende plasmar el
Departamento de Recursos Humanos pero también ha fortalecido los vinculos y el sentido de pertenencia a

la empresa.

102



[
Conclusiones




Conclusiones

El contexto actual de la economia demanda una mayor conciencia en temas de Responsabilidad Social y
desarrollo sostenible, destacando la importancia del capital intelectual en las empresas. Por eso, con esta
investigacion pretendimos abrir un espacio para el debate de diversos aspectos relacionados con la RSE,

focalizando la discusion en el ambito de las Relaciones Laborales.

En este sentido, consideramos que las organizaciones tienen personalidad, derechos y obligaciones, valores
y cultura propia. De esta concepcion se desprende que las politicas no deben personificarse en los
administradores sino que deben reflejar el comportamiento socialmente responsable de la organizacién en
la comunidad. Estas empresas obtienen buenos resultados de la aplicacién de las politicas de RSE. Las
acciones con RS no son un gasto sino una inversidon que genera ganancias y utilidades, en algunos casos de
forma inmediata y en otros a mediano y largo plazo. Produce reducciéon de costos operativos, mejora la
imagen en el mercado, logra mayor identidad y sentido de pertenencia de sus colaboradores lo que la

convierte en la mejor estrategia de una empresa

Paralelamente, los distintos actores sociales ejercen cada vez mas presion para mostrarle a la compaiiia cual
es el comportamiento socialmente esperable. La sociedad pretende que las empresas conduzcan su negocio
como ciudadanos responsables, observando las leyes del lugar en el cual operan; expresando apoyo por los
problemas sociales y ambientales y prestando la debida atenciéon a aspectos tales como el crecimiento
econdmico, el cuidado del medio ambiente y el desarrollo social. Todo ello dentro del contexto dado por sus

propios principios éticos y valores corporativos.

De esta sinergia, surge una nueva forma de manejar los negocios que utiliza la RSE como una herramienta
distintiva para generar ventajas competitivas. Es una vision que gestiona y enmarca la estrategia de una
compafiia en aspectos econémicos, sociales y ambientales en forma simultanea. Es un concepto dindamico y
flexible ya que, tanto las caracteristicas socioecondmicas como los actores involucrados difieren con el
tiempo y el lugar. A partir del andlisis de la realidad de cada empresa, atendiendo a su dimension, giro,
recursos econémicos, contexto geografico y social, entendemos que deberia surgir un programa de RSE a
medida que optimice la operativa de la empresa y el bienestar de la comunidad en su conjunto. Por tal
motivo las instancias que se concedan a la planificacién de tales politicas adquieren una importancia

relevante en la economia actual.
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Creemos también, que del compromiso voluntario planteado por la empresa para actuar responsablemente
en la comunidad surge el puntapié inicial para establecer obligaciones, principalmente en el aspecto laboral

y que tienden a reparar la ausencia de normas legales en materia de RSE.

Por otro lado, ésta es una buena forma de generar politicas de RSL ya que estan pautados por los propios

actores, y permiten una flexibilidad que la rigidez de la ley no brinda.

También, pudimos observar como la aplicaciéon de politicas de RSE genera beneficios no sélo comerciales
sino también sociales. Existe una intima vinculacidn entre responsabilidad, sustentabilidad y reputacion. Las
compaiiias estan conscientes de que no es posible obtener una retribucion donde no se ha hecho una
contribucion, por lo tanto a través de la RSE se realiza un intercambio horizontal y se desarrolla una

ganancia mutua con la comunidad.

Las empresas que operan con un sentido de RS, son conducidas con un marcado compromiso por los valores
éticos, por respetar y valorar a las personas, a la comunidad y al medio ambiente; por crear una cultura en la
que se toman decisiones de negocios pensadas y en la que tanto gerentes como trabajadores son
responsables por sus acciones. La consecuencia es que la sociedad tiene mds confianza en este tipo de

empresas y con ello aumenta la reputacion de la misma, creando una diferencia a su favor.

Asimismo, la reputacion es un fendmeno relacionado con las expectativas de las partes involucradas. Por
eso, las empresas comprometidas con el bienestar de las sociedades, deben interactuar de forma continua

con sus publicos interesados, para conocer sus intereses, necesidades y aspiraciones.

En este sentido, es creciente también la importancia de informar los resultados sociales obtenidos por la
empresa como consecuencia de las actividades enmarcadas en los programas de RSE. La tendencia de
reportar este desempefio social y ambiental se hace cada vez mas fuerte, contribuyendo a aumentar los

niveles de transparencia y rendicién de cuentas de las compaiiias a sus Stakeholders.

Es indudable también que en la economia actual, el capital intelectual es un Stakeholders clave en la
compaiiia. Incluso, muchas veces éste condiciona o define la posicion de la empresa, ya que para ser
competitivos hoy es necesario alcanzar mayores niveles de productividad captando y reteniendo al personal

mas calificado.

Entendemos y compartimos, que para que una empresa sea considerada socialmente responsable por la

comunidad, sin duda debe serlo en primer lugar con sus trabajadores.

105



Por otro lado, si bien las normas laborales descansan en la legislacion siendo ésta el minimo a cumplir, las
buenas prdacticas no estan limitadas exclusivamente a las normas sino que también incluyen acciones

voluntarias adoptadas por la empresa.

La RSL se preocupa de la condicién de trabajador pero también de la condicidn de persona. En este sentido,
observamos un interés creciente para integrar a todo tipo de personas dandole un trato igualitario en

cuanto a las posibilidades, obligaciones y responsabilidades, eliminando asi toda forma de discriminacién.

En esta misma direccién, muchas empresas preocupadas por la calidad de vida estdn asumiendo un
compromiso con sus empleados. Se plantean objetivos y planifican a largo plazo las politicas de salud,
seguridad y demas condiciones, con el objetivo de mantener y mejorar el bienestar de los trabajadores

desde una perspectiva integral, tanto dentro como fuera del ambito laboral.

Es importante ademas, que las empresas tengan una filosofia propia que las identifique y diferencie, ya que
de ella surgirdn los métodos de seleccidn y capacitacidn, las politicas de incentivos y remuneraciones, los
procesos de evaluacion de desempefio, etc. asi como también la actitud frente al didlogo que la gerencia

tenga con los empleados y el nivel de participacion que les asigne.

Aquellas organizaciones que aprovechan las instancias de negociacion colectiva como fuente de
informacion y como ambito de didlogo con sus empleados, estan aplicando una vision participativa de los
mismos, ya que dejaron de considerar a la masa trabajadora como un factor productivo mas, e invierten en

el capital humano de la organizacién.

Todo lo anterior nos permite concluir, que la percepcién que tiene el trabajador de su puesto de trabajo es
definitoria debido a que impacta directamente en la motivacion y calidad de vida del mismo, ya que éste

visualiza a las acciones de RSL como un valor agregado.

Pero también existe una contrapartida a esto, y es que todo éste valor se traduce para la empresa en
términos econdmicos bajo variables como: mayor productividad, menor rotaciéon y ausentismo, mayor

compromiso con la empresa, menor cantidad de accidentes laborales, etc.

Dentro del objetivo se planteo conocer y profundizar en el tema de RS, entendemos que con lo

desarrollado se ha cumplido con dicho aspecto, en la medida que pueda alcanzar una Monografia de Grado.
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Nuestro caso de estudio nos permitid identificar en forma practica toda la teoria desarrollada sobre RS,

visualizando ejemplos concretos del ambito laboral en la operativa diaria de los negocios.

La empresa mostré conocimiento del tema y de la importancia que tiene en la actualidad. Si bien no
desarrolla programas especificos bajo éste titulo, ni tampoco existen instancias formales de trabajo; la
gerencia manifesté compartir la filosofia que fundamenta las politicas de RS, principalmente aquellas
dirigidas al empleado, y considera que viene realizando buenas practicas en éste sentido desde hace muchos

afos.

Observamos que existe una amplia gama de posibilidades y acciones de RSL para realizar y vimos como en
este ejemplo particular cada politica aplicada es fruto de un andlisis previo, muchas veces de forma conjunta

entre la empresa y el trabajador.

Por esto, destacamos que en esta empresa la RS no se ve solamente como un resultado sino que como un
procedimiento que se lleva a cabo para implementar ciertos beneficios. Consideramos que éste camino se
recorre de manera responsable, planificada y participativa, involucrando en muchas instancias a

profesionales y asesores de modo de optimizar el beneficio al trabajador.

Luego de realizada la entrevista y analizada la operativa, pudimos comprobar que efectivamente existe en
la cultura de la empresa desde sus inicios, una voluntad manifiesta por buscar el beneficio del empleado

dentro y fuera del lugar de trabajo.

Esto tiene una vinculacién directa con el delgado y difuso limite existente entre la voluntariedad y

obligatoriedad de la RS.

De las practicas visualizadas en nuestro ejemplo, observamos en todos los casos que la inquietud se origina
en el cumplimiento de cierta normativa, y que luego la direccién se propone ir mas alla. En este sentido,
consideramos en primer lugar que cumplir con las disposiciones legales ya es un comportamiento
responsable y en segundo lugar que todas las acciones realizadas por encima de un marco regulatorio

dirigidas a buscar el bienestar del empleado son buenas practicas de RS.

También pudimos observar como efectivamente esta empresa obtiene beneficios de la aplicacion de
politicas responsables, ya sean econdmicos producto de una mayor productividad, estabilidad, baja en la

rotacion pero también sociales como ser disminucion en la conflictividad, mayor motivacién,
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reconocimiento por parte de la comunidad, etc. Estos aspectos verifican la hipdtesis planteada como

segunda parte del objetivo.

Por ultimo, desde el punto de vista personal, este trabajo nos permitié obtener una visién mas integral de la
profesidn incorporando aspectos sociales y ambientales a los negocios. Asi como también comprendimos la
relevancia de los Recursos Humanos en la economia actual y principalmente la importancia y beneficio de
actuar con ellos de manera socialmente responsable. También nos permitié profundizar en el tema de la RS

conociendo las distintas posibilidades y aéreas de accién en las que podemos ejercer como profesionales.
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FANACIF =
AFFINIA  Planta Indusiial

MISION Y VISION DE FANACIF S.A.

Declaracion de Mision

"Convertirnos en un fabricante global y distribuidor de clase mundial de productos y repuestos dentro y fuera

de la carretera.”

Nuestra Gente

Queremos que Affinia sea una gran compafiia. Una gran compaiiia es un lugar donde nosotros podamos
ganar, aprender, divertirnos y crecer. Ser grande, es el objetivo de las compafiias que realzan que la calidad
de su servicio al cliente esta directamente relacionada con los niveles de creatividad y pasion en su gente.
Donde la gente se ve como proveedora de soluciones y comparte una atmdsfera de libertad, imparcialidad y
confianza, los clientes son tratados con el cuidado que ellos merecen. Siempre nos concentraremos en

nuestra gente primero. Entendemos que sélo nosotros, como las mujeres y los hombres del Affinia,
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podemos realizar nuestro objetivo y diferenciar nuestra compania proporcionando productos y servicios

mas alld de la imaginacidn de nuestros clientes.

Nuestros Clientes

Somos todos los clientes a veces. Piense en como usted elige donde hacer compras pensando en la calidad
de bienes y servicios, conveniencia, precio y actitud. ¢No prefiere usted tratar con la gente que es amistosa,

provechosa y de verdad quiere hacerle feliz?

Psicologicamente, los clientes de Affinia no son diferentes. Ellos tienen opciones, y ellos buscan bienes de
alta calidad y servicios, conveniencia y precio. Ellos también son sensibles a la actitud, y por eso nos
concentramos en nuestra gente primero. La actitud de una compaiiia es la actitud de su gente. Debemos
sentirnos bien sobre nosotros mismos y sobre Affinia antes de que podamos hacer sentir bien a nuestros
clientes. Nuestro objetivo no es sélo exceder las expectativas comunes de nuestros clientes, sino crear
continuamente nuevas expectativas. Debemos mirar mas alld lo que se espera hoy, y encontrar modos de

hacer que nuestros clientes esperen mas.

Nuestra Interpretacion

Nuestro acercamiento a los buenos resultados es tan simple como pueda ser. Nos concentramos en el
mantenimiento de un lugar de trabajo que promueve una actitud de compafiia positiva. La actitud Affinia es
el gran orgullo que promovemos en el enfoque hacia los clientes y en la busqueda permanente de satisfacer
sus expectativas. Cuidar de nuestra gente y nuestros clientes de esta manera, combinada con un liderazgo
sano, conduce a una interpretacion que excedera las expectativas de nuestros inversionistas. Como minimo
debemos encontrar las expectativas de nuestra Junta Directiva. Estaremos cémodos sélo cuando

consecuentemente excedamos aquellas expectativas.

Nuestro Objetivo

Nuestro objetivo se basa en el respeto por cada uno, enfocarnos en nuestros clientes y en nuestro

desempefio. Affinia existe para:

® |Inspirar a nuestra gente
e Encantar a nuestros clientes

® Impresionar a nuestros inversionistas
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Diversidad

Reconocemos que un personal diverso conduce a una mayor profundidad de la perspectiva de la compaiiia,
incorporando ideas innovadoras y soluciones creativas. Fomentamos el respeto de nuestras diferencias
individuales. Como una organizacién global, creemos que la diversidad enriquece nuestros servicios y
productos, las comunidades en las cuales vivimos y trabajamos, y las vidas de nuestras personas. Celebrar la
diversidad es apreciar y diferenciar el valor del individuo. Aunque el término "diversidad" a menudo sea
usado para referirse a diferencias basadas en pertenencia étnica, género, edad, religion, discapacidad, raza,
origen nacional y otras caracteristicas protegidas segun la ley, la diversidad reune una variedad infinita de

caracteristicas y experiencias Unicas.
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Fanacif S.A., empresa dedicada a la fabricacion y comercializacién de autopartes de friccidn, esta

comprometida en satisfacer los requisitos de sus accionistas y clientes, cumpliendo con la legislacidn vigente

aplicable.

Fanacif sustenta estos compromisos a través de:

4111

La mejora continua de sus procesos.
La capacitacion y el involucramiento de sus empleados.
La participacion de sus proveedores.

La implementacién de un sistema efectivo de Gestidén de Calidad que sirva como marco para
establecer y revisar los Objetivos de Calidad.

Fanacif desarrolla sus actividades en armonia con la comunidad que la rodea.
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POLITICA AMBIENTAL, HIGIENE Y SEGURIDAD

Fanacif S.A., empresa dedicada a la fabricacion y comercializacién de autopartes de friccidén, esta
comprometida con la proteccidon del medio ambiente, como asi también con el cuidado de la salud y

seguridad de sus empleados.
Fanacif sustenta estos compromisos a través de:

—  El cumplimiento de la Legislacién Ambiental, de Higiene y de Seguridad aplicable, y de las
normas que suscriba.

La asignacidén y el uso racional de los recursos disponibles.

La mejora continua de sus procesos.

La prevencién de la contaminacion resultante de sus procesos.

La capacitacion y concientizacién de sus empleados y proveedores.

La implementacion de un sistema efectivo de gestion de Medio Ambiente e Higiene y
Seguridad que sirva como marco para evaluar el desempefio Ambiental y de Higiene y
Seguridad.

T B B

Fanacif desarrolla sus actividades en armonia con la comunidad que la rodea.
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