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PRESENTACION

PRESENTACION

Interés de la investigacion

La integracion de la perspectiva social en la gestion y las operaciones de la
empresa da lugar a lo que se conoce como Responsabilidad Social de la
Empresa (RSE). El compromiso de la empresa con la sociedad es objeto de
investigacion y discusiéon desde hace décadas siendo una é&rea de
investigacion en auge (De Bakker, et al., 2005; Griffin, 2000; Lee, 2008;
Lindgreen y Swaen, 2010; Lockket et al., 2006; Reyes, 2008).

La RSE es objeto de estudio desde multiples disciplinas tales como la
gestion de empresas, la economia, el derecho, la ética, la filosofia, las
ciencias politicas, la psicologia y la sociologia (Lockket, et al., 2006). En el
ambito de la gestion empresarial, actualmente la investigacion sobre RSE se
estd orientando desde la conceptualizacion de la misma RSE, hacia las
cuestiones més aplicadas relativas a la respuesta por parte de las empresas y
los resultados que se obtienen de la responsividad empresarial (Lee, 2008;

Lindgreen y Swaen, 2010).

Por lo que hace referencia a la aplicacion de la RSE, uno de los dmbitos de
actuacién empresarial menos estudiados hasta el momento es el que hace
referencia a la dimensién interna de la RSE para con los empleados (Turker,
2009), los cuales, por otra parte, constituyen uno de los principales
stakeholders o grupos de interés de la empresa y ademds intervienen
directamente en la actividad empresarial y en sus resultados. La dimensién
interna de la RSE se refiere, entre otras, al conjunto de actividades

responsables que realiza la empresa de puertas hacia adentro hacia sus

17



PRESENTACION

empleados, tales como el fomento del aprendizaje permanente, el desarrollo
personal en el trabajo, la mejora de la informacién en la empresa, el
equilibrio entre trabajo, familia y ocio, la salud y seguridad laboral, etc.
(COM (2001) 366 final). En este sentido, la forma en que la empresa adopte
estas actividades hacia sus empleados afecta directamente la forma en que

ésta lleva a cabo la gestiéon de Recursos Humanos (RRHH).

Por lo que respecta a los resultados que se obtienen de la responsividad
empresarial, cada vez estd tomando mds preponderancia el andlisis del
Business Case de la RSE (Vogel, 2005; Weber, 2008; Carroll y Shabana,
2010) con el fin de identificar efectos positivos y negativos de la RSE en el
performance empresarial, entendido éste en sentido amplio y no sélo en
términos financieros. Una de las argumentaciones del Business Case de la
RSE es que la aplicacion de principios de RSE en la gestion empresarial
dard lugar a una mejora de la calidad de las relaciones de la empresa con sus
stakeholders 'y un bienestar social que afectard positivamente al
performance empresarial. No obstante, como sefalan Carroll y Shabana
(2010) esta interrelacién depende de variables mediadoras y contingenciales
que pueden hacer que no siempre el impacto de la RSE sea positivo en
términos econdmico-financieros y ponen de relieve que, en todo caso, s6lo
las organizaciones que tengan soporte de sus stakeholders podran conseguir
un efecto positivo de la RSE. Si se centra el andlisis en el ambito de la RSE
hacia los empleados cabe preguntarse en qué medida la aplicacion de la
RSE -en concreto en la gestion de los RRHH- puede contribuir a una mejora
de la calidad de las relaciones de la empresa con sus empleados con el fin de
conseguir mejores resultados, tanto para la empresa como para los propios

empleados.
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Desde el campo de investigacién de la RSE existen relativamente pocos
estudios que consideren el impacto de la RSE sobre los empleados. Rupp et
al. (2006) ponen de manifiesto la importancia de considerar el efecto que
puede ejercer la percepcion de la RSE hacia los empleados sobre resultados
como la satisfacciéon laboral, el compromiso organizacional, el
comportamiento ciudadano o el desempeiio laboral. Turker (2009) encuentra
evidencias que la RSE en los empleados es un importante predictor del
compromiso organizacional; Brammer et al. (2007) encuentran también
impactos positivos del comportamiento organizacional socialmente
responsable sobre el compromiso organizacional. Asimismo, los resultados
de Valentine y Fleischman (2008) muestran que la percepcion de RSE por

parte de los empleados aumenta la satisfaccion laboral.

Por su parte, la investigaciéon en la gestion de RRHH se ha centrado
principalmente en como orientar la gestion de RRHH para conseguir los
mejores resultados empresariales, prestando menos atencién a los resultados
intermedios sobre los empleados (Peccei, 2004; Boselie, et al., 2005). No
obstante en los estudios que analizan estos resultados intermedios se
constata el impacto de la gestion de RRHH sobre diferentes actitudes y
comportamientos de los empleados, como la satisfaccion laboral, el estrés
laboral, la intencién de dejar el trabajo, etc. (Appelbaum et al., 2000; Edgar
y Geare, 2005; Guest et al., 2008; Harley et al., 2007; Kalmi y Kauhanen,
2008; Macky y Boxall 2007, 2008).

En base a las consideraciones anteriores, se justifica la necesidad de incidir
en el estudio del impacto de la gestion laboral sobre los empleados por dos
motivos principales: por una parte, porque los comportamientos y actitudes

de los empleados tienen un importante rol mediador en la relacion entre la
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gestion de RRHH vy el performance empresarial (Appelbaum et al., 2000;
Guest, 1997; Guest, 2002, entre otros); el segundo motivo, mas relacionado
con la ética y la responsabilidad social, es que el andlisis de aspectos que
contribuyen al bienestar y calidad de vida en el trabajo de los empleados
tiene ademds importancia por derecho propio por las propias implicaciones
del trabajo en la vida de las personas (Guest, 2002; Peccei, 2004), lo cual
enlaza con la necesidad de considerar la aplicacién de practicas laborales
con criterios de RSE que contribuyan a una gestién laboral socialmente
responsable de los RRHH. La consideracién de la dimensién laboral de la
RSE supone una aproximacion a la gestion de RRHH que pone el acento en
una gestion moral de los empleados y consecuentemente en como se aplican
las diferentes practicas laborales (Carroll, 1991), incorporando de manera

explicita los intereses de los empleados, ademads de los de la empresa.

Asi pues, el interés de esta investigacion radica principalmente en su
contribucion al andlisis de la dimension interna de la RSE respecto de los
empleados, asi como su relacion con la gestion de los recursos humanos de
la empresa, a la vez que incide en el impacto sobre las actitudes y
comportamientos de los empleados por la incorporaciéon de la RSE a la

gestion de RRHH.

Objetivos de la investigacion, metodologia y resumen de contenidos

La presente tesis doctoral tiene como objetivo general analizar el papel que
juega la integracion de criterios socialmente responsables en la gestion de

RRHH de una organizacion, especialmente en cuanto a su impacto sobre los

empleados. Este objetivo se concreta en los siguientes objetivos especificos:
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1. Contribuir a la delimitacién de una gestion de RRHH socialmente
responsable.

2. Analizar los determinantes de la aplicacién de practicas laborales
socialmente responsables en las empresas.

3. Analizar los efectos para los empleados de la aplicacion de una
gestion de RRHH socialmente responsable, en términos de confianza
en la direccién, estrés laboral, intenciéon de dejar el empleo y
satisfaccion laboral.

4. Conocer en qué medida se estin aplicando diferentes practicas

laborales socialmente responsables en Catalunya.

Para la consecucién de estos objetivos, el trabajo se divide en dos partes. La
primera parte consta de dos capitulos y delimita el marco tedrico-conceptual
en el que se fundamentan los estudios empiricos posteriores. La segunda
parte contiene tres capitulos en los cuales se desarrollan diferentes estudios
empiricos sobre la aplicacion de practicas laborales socialmente

responsables y su impacto en los empleados.

Dentro de la primera parte, en el Capitulo 1 se realiza una revision de las
principales aportaciones tedricas dentro del &mbito de la RSE. El modelo de
Actuacion Social Empresarial-CSP' elaborado por Carroll en 1979 y
desarrollado posteriormente por otros autores como Wartick y Cochran
(1985) y Wood (1991) se ha convertido en uno de los mas importantes para
delimitar el marco tedrico para la RSE y constituye el eje sobre el que se
desarrolla este trabajo de investigacion. Segin este modelo, la actuacién

social de una empresa se desarrolla en tres fases. En primer lugar, la

CSP es como se conoce en el dmbito anglosajon, atendiendo al acrénimo de Corporate
Social Performance.
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empresa adopta unos principios de responsabilidad social, es decir, unos
principios de conducta empresarial que sean congruentes con las normas, los
valores y las expectativas sociales prevalentes. Una vez adoptados, la
empresa entraria en la etapa de responsividad social, es decir, en el proceso
organizativo de toma de decisiones por medio de las cuales se anticipan,
responden y gestionan las diferentes politicas y pricticas organizativas, y
por tanto supone trasladar la responsabilidad social a la accién. Por dltimo,
se obtienen unos resultados sociales o resultados observables derivados de

la actuacion social de la empresa.

El proceso de Actuacién Social Empresarial refleja la aplicacion de la RSE
en la gestion empresarial y en las diferentes dreas y departamentos de la
empresa. En el dmbito especifico de la relacion de la empresa con su
“stakeholder empleado” se define la dimension laboral de la RSE, la cual
estd conformada por el conjunto de actividades responsables que realiza la
empresa hacia los empleados vy, las cuales afectan por tanto directamente la

forma en que en ésta se lleva a cabo la gestion de RRHH.

El andlisis de la dimension laboral de la RSE y su relacion con la gestion de
RRHH constituye el objeto de estudio del Capitulo 2, delimitando lo que se
puede denominar una gestion laboral responsable de los RRHH. En primer
lugar se concreta la accidn social responsable en el &mbito de la gestion de
RRHH en forma de actuaciones o practicas especificas, lo cual contribuye a
reducir la falta de claridad todavia existente para los directivos, a la hora de
implementar la RSE (Lindgreen y Swaen, 2010; Porter y Kramer 2006). El
capitulo concluye con un andlisis del impacto de la RSE en la gestion de

RRHH sobre los empleados.
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De Ia revision efectuada sobre la investigacion en la gestion de RRHH se
concluye que existen diferentes dimensiones y estadios de resultados que se
derivan de la gestion de RRHH: los resultados que inciden directamente
sobre los empleados y, por otra parte, los resultados operacionales y
econémico-financieros que reflejan las repercusiones para la empresa de la
gestion laboral (Boselie et al., 2005; Guest, 1997; Paauve y Richardson
(1997). Los resultados sobre los empleados se sitian en el estadio central
del proceso de gestion de RRHH y se concretan en toda una serie de
respuestas por parte de los mismos tales como satisfaccién laboral,
confianza en la direccidn, estrés laboral, etc. Desde la dptica de las teorias
estratégicas de la gestion de RRHH, la investigacién se ha basado
mayoritariamente en el estudio del impacto de la gestion de RRHH sobre
resultados operacionales y econdomico-financieros (Arthur, 1994; Becker y
Huselid, 1998; Kochan y Osterman, 1994; Huselid, 1995; Combs et al.,
20006). Estas teorias estratégicas consideran que un ajuste estratégico de la
gestion de RRHH redundard en mejores resultados (performance) para la
empresa, aunque no especifican el proceso por el cual se produce este
vinculo. Simplemente entienden que la gestion de RRHH es una parte de la
explicacién de los mejores resultados empresariales, los cuales se consiguen
alineando diferentes subsistemas -entre ellos el de RRHH- con la estrategia
competitiva de la empresa (Guest, 1997). De este modo, los indicadores
econémico-financieros, y no los posibles resultados intermedios sobre los
empleados, son el principal instrumento para el andlisis de resultados,
enfatizando asi una perspectiva basada en los intereses de los accionistas.
Por su parte, el punto de partida de los enfoques universalista y
configuracional de los RRHH estudian practicas que incidan de forma
adecuada sobre los empleados, buscando principalmente su implicacién y

compromiso en la medida que ello influencie de forma positiva los
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resultados de la empresa (por ejemplo, Appelbaum et al., 2000; Guest y
Peceei, 2001) .

Una gestion laboral socialmente responsable de los RRHH supone una
aproximacién a la gestion de RRHH que pone el acento en una gestién
moral de los empleados y consecuentemente en cémo se aplican las
diferentes practicas laborales (Carroll, 1991), incorporando de manera
explicita los intereses de los empleados, ademds de los de la empresa. Asi
pues, los resultados de una gestion laboral responsable sobre el empleado
tienen importancia como un fin en si mismo, ademds de como un medio

para alcanzar los objetivos empresariales.

Con el fin de delimitar y entender el proceso de incorporacion en la empresa
de la RSE a la gestion de RRHH, el Capitulo 2 concluye con la formulacién
de un modelo integrador del impacto de la gestion de RRHH socialmente
responsable sobre los empleados integrando las perspectivas tedricas
provinentes por una parte del &mbito de la gestion de RRHH y por otra del
ambito de la RSE. Tomando como referencia el proceso de responsividad
social y resultados sociales contemplados en el modelo de Actuacién Social
Empresarial descrito anteriormente y aplicdndolo a la gestion de RRHH se
puede concluir que el proceso de responsividad en la gestion de RRHH
supondrad la aplicacion de pricticas laborales socialmente responsables (tales
como una retribucion justa, el fomento de la contratacion estable, etc.) que a
su vez redundardn en toda una serie de resultados sociales sobre los

empleados (en términos de satisfaccion laboral, estrés laboral, etc).

En la segunda parte de esta tesis doctoral se llevan a cabo diferentes

estudios empiricos con el fin de estudiar los determinantes de la adopcién de
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practicas de RSE en la gestion de RRHH, asi como su impacto en los
resultados sobre los empleados. Dadas las caracteristicas del tipo de andlisis
que se realiza en estos estudios, se considera conveniente la utilizacion de
una fuente de informacién primaria que permita obtener datos a nivel de los
empleados de las empresas y que, a su vez, contenga toda la informacién
requerida para la investigacion. Por ello se decide utilizar, en linea con otros
estudios similares (tales como Harley, 2002; Kalmi y Kauhanen, 2008;
Peccei, 2004; Ramsay et al, 2000, entre otros), la informacién de una
encuesta nacional sobre condiciones laborales que, en este caso se trata de la
Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) que elabora el

Ministerio de Trabajo e Inmigracion de Espaifia.

La ECVT se elabora para todas y cada una de las comunidades auténomas
de Espafia. En nuestra investigacion se utilizan los datos para Catalunya del
afio 2007, los cuales estin ampliados respecto a la muestra inicial a raiz de
una colaboracion del Ministerio de Trabajo e Inmigracién con el
Departamento de Trabajo de la Generalitat de Catalunya y el Instituto de
Estadistica de Catalunya (IDESCAT) con el objetivo de obtener

informacién mds desagregada de las variables analizadas.

Una encuesta de este tipo se considera adecuada para el tipo de estudio que

se quiere realizar por tres motivos principales:

- proporciona datos a nivel de empleado y por lo tanto se pueden valorar
las pricticas laborales adoptadas analizando la informacién que
proporcionan los propios empleados al respecto de las mismas. Esta
perspectiva a nivel de empleado se justifica porque ademas de ser los
trabajadores agentes directamente implicados en los resultados de la

gestion empresarial y directamente afectados por ésta (la cual cosa ya
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justifica por si misma la importancia de conocer su percepcion y
valoracién) también se ha demostrado que en el proceso de
implementacién de la gestion laboral puede haber un desfase entre las
medidas que adopte la direccion y su intencién o finalidad, y el resultado
conseguido con esta gestion (Wright y Nishii, 2004). Este desfase es el
resultado de que la percepcion que tiene el trabajador de la medida
adoptada, puede diferir, en muchos casos, de la que tiene la direccién.
En segundo lugar, dado que la muestra es representativa de los
empleados de Catalunya y el ratio de respuesta es alto permite establecer
una panordmica bastante amplia de la aplicacién de las pricticas
laborales en este territorio.

Por dltimo, el hecho de que se disponga de una amplia muestra conlleva
que los resultados obtenidos sean mas generalizables. Ademads

Catalunya es la CCAA de Espafia con mayor nimero de empleados.

Con la informacién de la ECVT, en el Capitulo 3 se analiza la aplicacion de

préacticas laborales socialmente responsables en Catalunya. Inicialmente se

realiza un andlisis cluster con el objetivo de caracterizar la aplicacion de las

practicas de RSE en la gestion de RRHH. Con este anélisis se pretende

obtener grupos homogéneos de trabajadores en cuanto a las précticas

laborales socialmente responsables aplicadas. Posteriormente mediante un

andlisis logit multinomial se procede al andlisis de los determinantes de la

aplicaciéon de practicas laborales responsables en base a los grupos

obtenidos, de manera que se estima la probabilidad de que un empleado,

dadas sus caracteristicas personales y laborales y las caracteristicas de la

empresa en que trabaja, pertenezca a un cluster u otro.
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Finalmente, en los Capitulos 4 y 5 se analiza el impacto de la gestion de
RRHH socialmente responsable en diferentes resultados sobre los
empleados. En un andlisis centrado en la perspectiva del empleado, se
pretende analizar si una gestion laboral socialmente responsable por parte de
la empresa puede contribuir a mejorar los resultados sociales sobre los
empleados. En concreto se estudia la confianza de los empleados en la
direccion, el estrés laboral, la intencién de dejar el trabajo (aspectos
analizados en el Capitulo 4) y la satisfaccion laboral -tanto la satisfaccidén
laboral global como la satisfaccién con diferentes facetas del empleo-
analizadas en el Capitulo 5. Para dichos andlisis se emplean modelos

econométricos de regresion multiple, logit ordenado y logit binomial.

La eleccion de los cuatro ambitos especificos de resultados sobre los
empleados responde a las siguientes razones:

La confianza de los trabajadores en la direccion es un indicador importante
porque sirve para medir la calidad de las relaciones interpersonales a nivel
jerdrquico dentro las organizaciones. El hecho que diferentes personas a
diferentes niveles tengan que trabajar conjuntamente en una empresa
supone, inevitablemente, una interdependencia entre ellas con el fin de
conseguir los objetivos organizacionales asi como los propios objetivos

personales (Mayer y Gavin, 2005).

Asimismo, el estrés laboral es una condicion mental y fisica negativa que
afecta la eficacia y la salud de los trabajadores asi como la calidad de vida
laboral (Savery y Luks, 2001) y el aumento de este fendmeno estd
suponiendo nocivas y costosas consecuencias para las empresas y sus
trabajadores, lo que justifica la necesidad de estudiar estrategias que ayuden

a reducir los estresores dentro de las organizaciones.
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Por otra parte, el capital humano dentro las organizaciones estd teniendo una
importancia estratégica creciente que estd obligando cada vez maés a las
empresas a establecer practicas de gestion de RRHH para desarrollar y
retener este activo. En este contexto, la adopcién de practicas laborales
responsables puede jugar un importante papel (Weber, 2008), contribuyendo
a prevenir la rotacidn laboral voluntaria o intencién de dejar el trabajo por

parte de los empleados.

Por tltimo, la satisfaccién laboral se considera uno de los principales
indicadores de la calidad del empleo (COM (2001) 313 final). Ahora bien,
cuando se habla de satisfaccion, es necesario distinguir entre la satisfaccién
en general que manifiesta un trabajador respeto a su trabajo y la satisfaccién
que experimenta respeto a las diferentes facetas del mismo, como por
ejemplo el sueldo, el horario o la seguridad laboral (Rose, 2003). De esta
forma puede que no todas las facetas tengan la misma importancia para la
calidad del empleo, ni tampoco todas las pricticas laborales de
responsabilidad social es de esperar que afecten del mismo modo a los
diferentes dmbitos de la satisfaccidn laboral. Asi, por ejemplo, el nivel de
ingresos puede ser un elemento determinante para la satisfaccién con el
salario, pero no afectar la satisfaccidon con otras facetas, como por ejemplo
la satisfaccion con la jornada laboral. Se trata por lo tanto de analizar qué
practicas concretas de RSE afectan méas favorablemente a cada dimensién o
faceta de la satisfaccion con el trabajo, y en qué medida, otras pueden no
tener ninglin efecto positivo o hasta incluso puedan tener algiin efecto
negativo. El resumen de los objetivos y el contenido de la investigacion se

muestran en el Grafico siguiente.
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Objetivos, contenido y metodologia de la investigacion
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Motivaciones para el estudio

Las razones para la eleccion de esta linea de trabajo en el dmbito de la RSE

y no otra radica en cuatro motivaciones principales:

30

Contribuir al andlisis de uno de los 4mbitos menos estudiados hasta el
momento dentro de la RSE y la gestion empresarial que es el que tiene
que ver con la responsabilidad social interna hacia los empleados

(Lozano y Camps, 2008).

Poner de relieve el papel central de los empleados como uno de los
principales stakeholders de las empresas (sin menoscabar por ello al
resto de grupos de interés), ya que, mientras una gran mayoria de
organizaciones se autodefinen como socialmente responsables y
reconocen que las personas son su principal activo, seguimos recibiendo
persistentemente noticias sobre precariedad laboral, discriminaciones en
el seno de la empresa, salarios no competitivos, accidentes de trabajo,
despidos masivos, estrés laboral, etc. Es por este motivo, como pone de
manifiesto Gonzdlez (2005), que desde las empresas y sus respectivos
departamentos o responsables de RRHH se requiere pasar “de las buenas
palabras a los hechos y del mero discurso politicamente correcto a otro

con contenido y continente”.

Dado el papel central del trabajo en la vida de las personas, la
investigacion pretende incidir en el andlisis del impacto de la gestion
laboral sobre los empleados contribuyendo asi al enfoque de la gestion
de RRHH desde la perspectiva de un modelo de sostenibilidad

empresarial, lo que implica que la gestion de personas en las empresas,



31

PRESENTACION

mas alla de la consecucidn de beneficios, se entienda como una forma de
contribuir al desarrollo y satisfaccion de las necesidades de su equipo
humano como un valor central que garantice el éxito futuro de la

organizacion (Lavado, 2008).

Finalmente, se analiza el caso de Catalunya por ser una de las
comunidades auténomas que aporta una mayor contribuciéon a la
ocupacion del estado espafiol. Ademds, aunque el mercado laboral
cataldn ha sido estudiado desde diferentes perspectivas, no se conoce
ningtn estudio similar al que se realiza en esta investigacién desde la

optica de la RSE en la gestion de RRHH.
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PARTE I: LA RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA
EMPRESA Y LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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CAPITULO 1. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

CAPITULO 1: LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

1.1. Introduccion

A partir de los afios 50 del siglo XX se empieza a desarrollar de forma mds
activa el estudio de la Responsabilidad Social de la Empresa2 y sus
implicaciones, generando un interés creciente en los debates académicos,
econdmicos, sociales y politicos. Entre las principales cuestiones que surgen

destacan las siguientes:

e ;Cuales son las responsabilidades de una empresa?

¢ Sila empresa ha de ser socialmente responsable, ;qué se engloba dentro
del término social o sociedad?

e A tenor de la pregunta anterior, surge también la cuestion de ;ante quien
es responsable la empresa?

e ;Doénde empieza y donde acaba la responsabilidad social de la empresa?

e ;Por qué las empresas han de responder ante la sociedad?

En este capitulo se delimita el marco conceptual de la RSE con el fin de
buscar la respuesta a las cuestiones anteriores. Dicho marco ha de servir de
base para el estudio central de esta tesis doctoral que es el andlisis de los
efectos sobre los empleados de la adopcion de una perspectiva de

responsabilidad social en la gestion de RRHH.

Antes de abordar el anélisis de la RSE en la gestion de RRHH es necesario

ahondar en el concepto y alcance de la RSE. Para ello el segundo epigrafe

2 . . .
Posteriormente se analiza con mds detalle el debate entorno a este concepto y su
contenido.
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de este capitulo analiza de que modo la evolucién en la forma de entender la
relacion entre empresa y sociedad ha contribuido a su desarrollo, destacando
asimismo las principales contribuciones tedricas que configuran la visién
integradora de la RSE. Posteriormente se dedica un apartado a revisar
diferentes aportaciones, tanto desde el dambito académico como

institucional, que han contribuido a la delimitacién del concepto de RSE.

Con el fin de concretar actuaciones especificas en el dmbito de la RSE es
necesario previamente revisar cudles son sus principales dimensiones, lo
que se realiza en el cuarto apartado. Este apartado es especialmente
relevante para esta tesis doctoral puesto que reconoce la existencia de una
dimension interna de la RSE donde se sitian las actividades responsables
que realiza la empresa hacia sus empleados y, por lo tanto ello permite

vincular la RSE a la gestion de RRHH.

Finalmente, se cierra el capitulo con una revision de los principales
argumentos que justifican la adopcién de criterios de responsabilidad social

en la gestion de la empresa.

1.2. La relacion entre empresa y sociedad como configuradora de la

Responsabilidad Social de la Empresa

La empresa es una unidad econémica y social que afecta y es afectada por la
sociedad. La forma de entender esta relacion empresa-sociedad ha
constituido el epicentro de lo que se denomina la Responsabilidad Social de

la Empresa.
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La incorporacién de la vertiente social en el concepto de empresa, mas alla
de la vertiente econdémica, ha llevado el debate académico a una dualidad de
posiciones entorno a cudl es la responsabilidad social que tienen que asumir
las empresas. Por una parte, el enfoque econémico clasico (Hayek, 1976;
Levitt, 1970; Friedman, 1970) recoge las posiciones mds neoliberales que
consideran que la empresa no tiene ninguna responsabilidad social més alld
de la consecucion de beneficios para sus accionistas y propietarios que son
los que, en definitiva, han aportado el capital y tienen el derecho a decidir
sobre la marcha de la empresa para conseguir la maximizacién del
beneficio. Por su parte, el enfoque socioeconémico (Carroll, 1979, 1994,
1999; Drucker, 1999; Wood, 1994) defiende que la empresa es una unidad
econdmico-social que afecta y es afectada por la sociedad y, en este sentido,

sus responsabilidades van més alla de las puramente econémicas.

Ante esta dualidad sobre la forma de enfocar y entender la RSE y con el
objetivo de situar el marco conceptual para el andlisis de esta tesis doctoral,
se dedica este apartado a hacer un repaso en la evolucién de este constructo,
con el fin de analizar como se ha producido esta inmersion de lo social en la

concepcion de la empresa.

Se puede afirmar que la evolucion en la forma de entender la relacién entre
empresa y sociedad ha contribuido al desarrollo de la configuracion de la
RSE’. Haciendo un repaso historico, Frederick et al. (1988) remontan la
aparicion de las bases de la RSE hasta los propios origenes del capitalismo,
puesto que desde el inicio de la economia como ciencia existe una conexion

ineludible entre las presuposiciones morales y sociales y las actuaciones

? Puede verse una extensiva revisién de la evolucién histérica de la RSE en Carroll (1999) y
en De Bakker et al. (2005).
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econdmicas, en definitiva entre la vida econémica y la vida social. Por otra
parte, en los afios 20 del siglo XX, en lo que se ha dado en llamar la época
de la “filantropia empresarial”’, se cuajan los dos principios que se
consideran los inspiradores de lo que se conocerd posteriormente como
responsabilidad social de la empresa: el principio de caridad (que instaba a
las empresas a que dieran voluntariamente ayuda a los necesitados) y el
principio de administracién (por el que las empresas, ademds de generar
beneficios para sus propietarios, eran también administradores de recursos
sociales y, por tanto, habian de tener en cuenta las consecuencias de sus

decisiones para todos los afectados (LLozano, 1999).

No obstante, la primera eclosiéon de la RSE se fija en los afios 50
considerando a H.R. Bowen (1953) como el padre moderno de la RSE.
Bowen en su libro “Social Responsibilities of the Businessman” la asocia
basicamente a “una cuestion de responsabilidad personal en forma de
obligaciones de los empresarios de seguir las politicas y tomar las
decisiones que sean deseables en términos de los objetivos y valores de la
sociedad”. Durante los afios 50 y 60 van proliferando diferentes acepciones
que ponen el acento en el concepto abstracto de RSE, sin conseguir llegar a

un consenso sobre su definicién®.

A partir del dltimo tercio del siglo XX, el desarrollo de la dimensién externa
de la empresa y el crecimiento del poder de las organizaciones en el entorno
acrecientan la necesidad de incidir en la perspectiva social de la empresa.

Asi, en los afios 70 se consolida definitivamente como campo de estudio la

* En el apartado 1.3 se recogen algunas de las principales aportaciones al respecto del
concepto de la RSE.
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Business & Society (Empresa y Sociedad) > cuyo eje central se basa en la no
reduccion de la empresa a su funcion econdémica, la atencion a todos los
grupos incluidos en la actividad empresarial y la implicacion de la empresa
en la solucion de problemas sociales” (Lozano, 1999). Asimismo, ante los
problemas para llegar a un acuerdo sobre el concepto de RSE, se reconduce
el debate hacia cudles son las responsabilidades sociales de la empresa
trasladdndose asi el discurso hacia la gestiébn empresarial responsable. En
este sentido, el Comité para el Desarrollo Econdmico de las Naciones
Unidas establece en 1971 que los compromisos sociales de la empresa, por
encima de sus responsabilidades econdémicas bdsicas, deben ser
responsabilidades de prioridad social: conservacion del medio ambiente,
informacién al consumidor, proteccién de accidentes y correctas relaciones
laborales; y por otra parte, responsabilidades de cambio social: urbanismo,

desarrollo econdmico, cultural y artistico.

En este momento, el énfasis se traslada del concepto de RSE hacia la accién
y la respuesta de las empresas (Responsividad Social de la empresa) y hacia
los resultados de la actuacion social. La integracién de los principios junto
con la accién y los resultados es lo que da lugar a lo que se define como
Actuacion  Social ~Empresarial-CSP  (Carroll, 1979; Wartick vy
Cochran,1985; Wood, 1991).

Durante los afios 80, la Business Ethics (Etica de los negocios), toma
preponderancia como enfoque predominante de la RSE 6 y el debate abre las

puertas a la posibilidad de una reflexion ética sobre la empresa. A partir de

> La Business & Society es institucionalizada por la Academy of Management americana en
1971 mediante la creacién de la division Social Issues in Management (Carroll, 1994).

% Carroll (1994) concluye que la Etica en los negocios es el tema predominante dentro del
campo de la Social Issues in Management (tanto desde la vertiente de la investigacién
téorica como de la praxis).
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este momento se generaliza la adopcion de los cddigos éticos y los codigos
de buen gobierno emanados de las empresas con el fin de conseguir la

confianza de la sociedad.

Especialmente a partir de los afios 90 y hasta la actualidad, la preocupacién
y conciencia sociales crecen como consecuencia de toda un serie de hechos
como la globalizaciéon econdémica, el aumento de los desequilibrios
mundiales entre paises pobres y ricos, la degradacion ambiental y el tamafio
de las organizaciones, con el consiguiente poder econdémico en pocas
manos; a nivel interno de las empresas también aumenta la insatisfaccién
laboral debido al tratamiento impersonal de las personas en la empresa, lo
que genera mayores niveles de absentismo e insatisfaccion del trabajador en
la empresa, todo ello unido a una pérdida de confianza en las instituciones
para la solucion de problemas sociales, lo que hace que empiecen a emerger
de forma creciente las ONG’s (Castillo, 2002). A raiz de estos
acontecimientos, nuevos enfoques son vinculados al campo de la RSE,
entre los cuales tienen especial relevancia la Teoria de los stakeholders o

grupos de interés y el enfoque del Desarrollo Sostenible.

La Teoria de los stakeholders’ o grupos de interés (Freeman, 1984) se
consolida en los afios 90 como una de las visiones dominantes de la RSE
Segin esta teoria las empresas estdn insertas en una red de interesados,
interlocutores o grupos de interés® afectados por su accién y que tienen
poder para influir en su marcha, independientemente de sus vinculos

contractuales con la misma. Freeman elabora un mapa en el que identifica

7 Se considera que el impulsor del término stakeholder es R. Edward Freeman quien en
1984 lo define como ‘“cualquier grupo o individuo que pueda afectar al logro de los
objetivos de la empresa o se pueda ver afectado por el mismo”.

¥ A falta de consenso sobre una traduccién precisa al castellano del término, se opta por
mantener el t€rmino anglosajon “stakeholder”.
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hasta once grupos de stakeholders: propietarios, empleados, clientes,
competidores, proveedores, representantes de los consumidores,
organizaciones de la comunidad local, medios de comunicacidn, ecologistas,

grupos especiales de interés y gobiernos.

La empresa no se relaciona con la sociedad en abstracto sino que lo hace
concretando relaciones especificas con sus diversos stakeholders. Por ello,
una correcta gestion empresarial requiere de canales para que los intereses

de todos estos grupos sean considerados en las decisiones de la empresa.

Para poder establecer la responsabilidad social de la empresa es necesario
delimitar las relaciones sociales con los stakeholders que se generan a raiz
de su funcionamiento. Estas relaciones dibujan la RSE en una sucesién de
circulos concéntricos (Francés, 2004), donde existe un ndcleo de
stakeholders que deben tener prioridad para cualquier compaifiia: los
stakeholders internos —empleados Yy accionistas— que conforman
directamente la empresa y los intereses de los cuales son la razén de ser
ultima de la empresag. En un circulo externo, pero inmediato, se hallan los
clientes y proveedores, las administraciones publicas y el entorno
medioambiental y social cercano que conforman la red de relaciones de la
empresa. Las empresas necesitan crear valor en este segundo circulo: valor
para los consumidores, ofreciendo productos o servicios deseables y
competitivos; valor para las administraciones, contribuyendo segin la ley a
los fines comunes; valor para los proveedores, proporcionando fiablemente
negocio; valor para el medio y el entorno social, creando empleo y riqueza

sin deteriorar el ambiente. Por ultimo, un tercer circulo, mas amplio, podria

? Para otras clasificaciones de stakeholders y desarrollos al respecto véase por ejemplo
Fassin (2009) y Noland y Phillips (2010).
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incluir, si cabe, otros grupos de interés con los que se definiria una
responsabilidad social mas difusa como los gobiernos, la sociedad como un
todo o el medio ambiente. A efectos de gestionar la relacién de la empresa
con sus stakeholders es importante poder analizar su importancia relativa y
la naturaleza de sus exigencias. Para ello Mitchell et al. (1997) proponen
clasificarlos en base a tres caracteristicas: la legitimidad, el poder y la
urgencia. Ello supone que la empresa tiene que identificar quién estd
legitimado para pedir responsabilidades a la empresa; quien ostenta
realmente poder para exigir responsabilidades; y, por ultimo la empresa ha
de determinar la urgencia con que las necesidades deben ser atendidas. A
partir de aqui, estos autores identifican tres tipos de stakeholders, segin
posean uno de los atributos anteriores (stakeholders latentes), dos de ellos

(stakeholders expectantes) o los tres (stakeholders definitivos).

Otro enfoque que cobra especial importancia a final del siglo XX para la
delimitacién de la RSE es el del Desarrollo Sostenible. El concepto de
sostenibilidad tiene su origen en los movimientos ecologistas de principios
de siglo XX y empieza a desarrollarse con mas fuerza a raiz de la creacion
de organismos internacionales como la International Union for the
Conservation of Nature and Natural Resources-IUCN (Unién Internacional
para la Conservacion de la Naturaleza) creada en 1948 e impulsada por la
UNESCO (Organizaciéon de la Naciones Unidas para la Educacién, la

Ciencia y la Cultura).

Poco a poco, los problemas ambientales trascienden el dambito de la
naturaleza pasando a ser objeto de debate politico y social lo que deriva en
1987 en la creacién de una Comisién Mundial sobre el Medio Ambiente y el

Desarrollo. Esta elabora el informe Brundtland, donde aparece por primera
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vez el concepto de desarrollo sostenible como “aquel que satisface las
necesidades del presente sin comprometer las necesidades de las futuras
generaciones”. Aplicado al dmbito de las organizaciones, la mision de la
empresa sostenible es encontrar oportunidades que resulten beneficiosas
tanto para ella como para la sociedad y el medio en el cual opera (Diaz,
2006). Ello supone tener en cuenta al gestionar las empresas una
compilaciéon de variables econdmicas, sociales y mediambientales para

garantizar esta sostenibilidad.

La necesidad de integrar lo econdmico, lo social y lo medioambiental se ha
convertido en un punto de encuentro entre el discurso de la sostenibilidad y
el de 1a RSE. Asi, cuando se incorpora la RSE a las estrategias de desarrollo
sostenible se hace apelando al papel que desempeiian las empresas en la
sociedad (Lozano, 2006). Esta triple perspectiva para delimitar la empresa
sostenible (como expresion de una empresa socialmente responsable) ha
derivado en un esfuerzo continuado por buscar la forma de medir y valorar
los resultados sociales de la empresa hacia lo que se denomina la “triple
cuenta de resultados” en la cual se integren los resultados financieros de la

empresa, los resultados sociales y los mediambientales.
En conclusidn, la evolucién de los acontecimientos sociales descritos y las

diferentes formas de concebir la relacion entre la empresa y la sociedad han

ido alimentando el avance en la concepcién de la RSE (Véase Grafico 1.1.).
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Grdfico 1.1.Enfoques de la RSE

Business & Society Business Ethics

ACTUACION SOCIAL EMPRESARIAL

Principios de RSE —¥ Procesos de RSE: —  Resultados sociales
Responsividad Social

Teoria de los stakeholders Desarrollo sostenible

Fuente: Elaboracion propia

1.3. Concepto de Responsabilidad Social de la Empresa

Los intentos por definir la RSE han sido multiples desde el principio y
todavia hoy puede concluirse que no existe un acuerdo al respecto, siendo
identificada la RSE con aspectos tan variados como filantropia empresarial,
ética empresarial, gestién de las relaciones con los grupos de interés de la
empresa, sostenibilidad econémica, sostenibilidad medioambiental, empresa
ciudadana, reputacién corporativa, accion social, marqueting social, etc., lo
cual dificulta en muchos casos el entendimiento de lo que representa la RSE
(De Bakker et al., 2005). No obstante, la falta de consenso en la definicién
puede atribuirse a los diferentes origenes de este concepto que dan lugar a

diferentes formas de entender la RSE en funcién de factores historicos,
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culturales y socio-econdémicos, asi como de las condiciones de los diferentes

paises y empresas (Argandofia y vonWeltzien, 2009).

Sin hacer una enumeracion exhaustiva de definiciones sobre RSE, se
resumen en este apartado las principales aportaciones procedentes del
4mbito académico'® y de las organizaciones internacionales y nacionales
que impulsan la RSE. Las conclusiones de este resumen pretenden extraer
por un parte cuéles son los elementos en los cuales coinciden, con diferentes
matices, las diferentes definiciones, y, por otra parte, qué definiciones
utilizadas en algunos casos, no son vélidas para establecer el concepto de

RSE.

Desde la definicion de H. R. Bowen en 1953, numerosos han sido los
autores que desde el ambito académico han ido haciendo aportaciones al
concepto de RSE, centrando la atencidn en diferentes matices. La mayoria
de definiciones se aportan durante los afios 60, 70 y 80 del siglo XX

(Carroll, 1999) entre las que destacan las siguientes:

- Davis y Blomstrom (1966): la RSE es la obligacién de los
responsables de las empresas de considerar los efectos de sus
decisiones teniendo en cuenta las necesidades e intereses de otros

que se ven afectados por las acciones empresariales.

- Joseph McGuire (1963): la RSE supone que las obligaciones de las
empresas hacia la sociedad se extiendan mads alld de sus obligaciones

econdmicas y legales.

10 Véase por ejemplo Castillo (1985); Carroll (1999); Gonzdlez (2005), como una muestra
de estudios en los que se realiza una revision de las principales aportaciones académicas
sobre el concepto de la RSE.
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- Johnson (1971): La responsabilidad social en los negocios supone la
biisqueda de metas socioecondmicas. De esta forma un empresario o
directivo socialmente responsable es aquel que estd interesado no
solo en su bienestar sino en el de otros miembros de la empresa y en

el de sus conciudadanos.

- Carroll (1979): La responsabilidad social de negocio abarca las
expectativas econdmicas, legales, éticas y discrecionales que la

sociedad tiene de las organizaciones en un momento dado.

- Drucker (1984): 1a RSE supone convertir un problema social en una
oportunidad de negocio mediante capacidad productiva, competencia

humana, empleos bien remunerados y generacion de riqueza.

A partir de los afios 90 existen pocas contribuciones nuevas al concepto de
RSE y las definiciones anteriores sirven de base para el desarrollo de otros
conceptos y temas relacionados como la Actuacién Social Responsable, la
ética de los negocios o la teoria de los stakeholders, comentadas

anteriormente.

Son destacables también, para contribuir a la concepciéon de la RSE, las
numerosas aportaciones realizadas por instituciones y organismos
internacionales y nacionales que han impulsado la RSE. En el Cuadro 1.1.

se destacan las mas relevantes.
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Cuadro 1.1. Principales iniciativas internacionales y nacionales que
impulsan principios y definiciones sobre RSE

Aio Iniciativa Aportacion

1976 -2000 | Lineas directrices de la OCDE | Son recomendaciones voluntarias, no obligatorias,

para empresas multinacionales hechas por los gobiernos a las empresas para promover
el desarrollo sostenible. Estas normas cubren una serie
de ambitos tales como derechos humanos, trabajo,
medio ambiente e impuestos.

1977-2000 | Declaracién tripartita de | Aunque no define explicitamente la RSE establece la
“Principios sobre las Empresas | responsabilidad de las empresas multinacionales para
Multinacionales y la Politica | contribuir a la promocién del bienestar econémico y
Social” de la  Organizacién | social; a la mejora del nivel de vida y la satisfaccion de
Internacional del Trabajo (OIT) las necesidades bdsicas; a la creacién de oportunidades

de empleo; y a la promocién de los derechos humanos
basicos, incluida la libertad sindical en todo el mundo.
1991 World Business Council for | Agrupa actualmente alrededor de 200 grandes
Sustainable Development- | empresas de distintos paises en torno al objetivo de
WBCSD promover un desarrollo econémico viable,
ambientalmente respetuoso y socialmente justo. Define
la RSE como ‘“el compromiso de la empresa de
contribuir al desarrollo econémico sostenible,
trabajando con los empleados, sus familias, la
comunidad local y la sociedad y en general para
mejorar su calidad de vida”.
1995 Corporate Social Responsibility |[Es una red de empresas de dmbito europeo
Europe —CSR Europe- comprometidas con la RSE. Fomenta desde su creacién

en 1995 el comportamiento socialmente responsable de
las empresas, ofreciendo instrumentos para la gestion y
la auto-evaluaciéon de sus resultados en RSE. En
Espafia, CSR estd representada por la Fundacién
Empresa y Sociedad, la cual define la RSE como “una
forma de operar que excede las expectativas generales
que la sociedad tiene con relacién a las empresas, lo
que se traduce en politicas, practicas y programas que
estén integrados en todas las operaciones y politicas de
la empresa”.

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 1.1. Principales iniciativas internacionales y nacionales que
impulsan principios y definiciones sobre RSE

Aiio

Iniciativa

Aportacion

1997
2006

Global Reporting Initiative (GRI)
de la ONU

Auspiciada por el Programa de Naciones Unidas para
el Medio Ambiente y la Coalition for Environmentally
Responsible Economies (CERES), nace con el objetivo
de armonizar internacionalmente la metodologia para
elaborar memorias de sostenibilidad. Esta se basa en la
utilizacién de indicadores de sostenibilidad en cuanto a
desempeilo econdémico, ambiental y social de las
organizaciones, que ayudan a evaluar su
comportamiento socialmente responsable, identificar
mejoras y poder contar con datos esenciales para la
confeccién de informes enfocados a la comunicacién
tanto externa como interna.

1999

Global Compact (ONU)

Iniciativa del secretario general de la Naciones Unidas
en el Forum Econémico de Davos con el objetivo de
promover la conciliacién de los intereses empresariales
con los valores y demandas sociales y que pretende
servir de guia, a escala mundial, para las actuaciones
socialmente responsables de las empresas. Se concreta
en diferentes principios de actuacion relacionados con
la promocién de derechos humanos, normas laborales y
proteccion del medioambiente.

1999

Programa de RSE del Banco

Mundial

El programa del Banco Mundial concede especial
importancia en el contexto de la RSE a “las relaciones
sistemdticas que deben mantener las empresas con las
partes interesadas que puedan verse afectadas por sus
actividades, incluyendo la comunidad donde operan.

2001/
2002/2006

Libro Verde de la CE(2001):
“Fomentar un marco europeo para
la responsabilidad social de las
empresas’.

Comunicacion de la CE (2002):
“Una contribucién empresarial al
desarrollo sostenible”.

Comunicacion de la CE(2006):
“Poner en practica la asociacién
para el crecimiento y el empleo:
hacer de Europa un polo de
excelencia de la responsabilidad
social de las empresas”.

El Libro Verde define explicitamente la RSE 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”.

Posteriormente la Comunicacién de la CE de 2002 y la
Comunicacién de 2006 no aportan nuevas definiciones
sobre la RSE y reafirman su papel para la contribucién
al desarrollo sostenible.

En el afio 2006 también se crea la Alianza Europea
para la RSE que pretende dar cobertura politica a las
iniciativas de RSE, nuevas o existentes, de las grandes
empresas, las PYMEs y sus interlocutores.

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 1.1. Principales iniciativas internacionales y nacionales que
impulsan principios y definiciones sobre RSE

Aiio Iniciativa Aportacion

2001 Inter-American Development |La RSE es un enfoque empresarial basado en
Bank (América Latina) el respeto a la ética, las personas, las comunidades y el

medio ambiente, como una estrategia integral que
aumenta el valor afiadido y, por tanto mejora la
posicién competitiva de una empresa.

2004 Asociacién Espaiiola de|En su marco conceptual de la RSE define la
Contabilidad y Administraciéon de | responsabilidad  social — empresarial como  “el
Empresas (AECA) compromiso voluntario de las empresas con el

desarrollo de la sociedad y la preservacién del medio
ambiente, desde su composiciéon social y un
comportamiento responsable hacia las personas y
grupos sociales con quienes se interactda’.

2005- 2009 | Foro de expertos del Ministerio de | El Foro de expertos de RSE establece que para que una
Trabajo y Asuntos Sociales de empresa pueda ser definida como socialmente
Espaiia. responsable debe responder satisfactoriamente a las

expectativas que sobre su funcionamiento tienen los

distintos grupos de interés.

A raiz de los trabajos del Foro de Expertos, en el afio
Consejo Estatal de 2009 se crea el Consejo Estatal de Responsabilidad
Responsabilidad Social de las Social de las Empresas (RSE) que es un o6rgano
Empresas - Ministerio de Trabajo | adscrito al Ministerio de Trabajo y Inmigracién que
y Inmigracién de Espaiia tiene un cardcter "asesor y consultivo". Estd encargado

del impulso y fomento de las politicas de

Responsabilidad Social de las Empresas.

2006 Informe de la Subcomisién del | Define la RSE como “el compromiso que asume una
gobierno espafiol para promover y | empresa de actuar de forma correcta y responsable en
potenciar la RSE la consecucién de sus objetivos econdémicos, creando

valor no sélo para los accionistas, sino también para el
resto de la sociedad”.

2010 ISO 26000- Estandar internacional | La RSE es la responsabilidad de una organizacién por

en RSE

los impactos de sus decisiones y actividades en la

sociedad y el medio ambiente a través de un

comportamiento ético y transparente que:

- contribuya al desarrollo sostenible, la salud y el
bienestar de la sociedad

- tome en cuenta las expectativas de los interesados

- cumpla con la ley aplicable y de conformidad con
las normas internacionales de comportamiento

- se integre en toda la organizacidn y se practique en
sus relaciones.

Fuente: Elaboracion propia
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De las aportaciones anteriores se pueden extraer toda una serie de

conclusiones generales de lo que es y lo que no es la RSE.

/Qué es la RSE?

Es la responsabilidad de la empresa con la sociedad e incluye tres tipos
de responsabilidades sociales bdsicas: las econdmicas (consecucién de
rentabilidad con el negocio, buscando el beneficio y el logro del mayor
valor posible para el accionista, pero no como fin tnico de la empresa);
las sociales'! (contribucién al beneficio social, esto es, tener en cuenta
las repercusiones e interacciones sociales sobre todos los grupos con los
cuales la empresa interactia en su funcionamiento); y las
medioambientales (satisfaccion de las necesidades de hoy sin

comprometer las generaciones futuras).

Al incluir estos tres tipos de responsabilidades se considera una via para

alcanzar el Desarrollo Sostenible.

Pone énfasis en la respuesta de las empresas a las expectativas de los

diferentes stakeholders que la conforman, la afectan y a los que afecta.

" Lozano (2006) sefiala que el hecho de haber incorporado el término social como una de
las partes de la RSE puede resultar dificil de entender, en tanto que se estd definiendo una
parte con el mismo adjetivo que el todo. En este sentido, cuando se habla de
responsabilidad social de la empresa se entiende la responsabilidad de la empresa en la
sociedad, la cual se concreta en gestionar aspectos econdmicos, sociales (es decir
relacionados con un contexto social determinado en el cual la empresa estd inmersa) y
medioambientales.
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No supone un afiadido a las actividades principales de la empresa, sino
que afecta a su propia gestién, de manera que los criterios de RSE se han
de incorporar al disefio de la estrategia, la organizacién interna y las

operaciones de la empresa.

;Qué NO es la RSE?

NO es la creacion de valor s6lo para los accionistas de la empresa.

NO se reduce a la accion social empresarial o la filantropia. Por una
parte, la accién social es la dedicacién de recursos empresariales a
proyectos de desarrollo socio-econdmico que apoyan a personas
desfavorecidas (Fundacion Empresa y Sociedad, 2004); y la filantropia o
mecenazgo empresarial supone la vocacion altruista de la empresa de
revertir a la sociedad parte de los beneficios que obtiene (Lozano, 2006).
Estas pueden, en su caso, ser opciones a tener en cuenta por parte de la
empresa con el fin de contribuir, si asi lo cree oportuno, a facilitar su
encaje con la comunidad en la que se inserta, pero en ningln caso se
puede considerar que deben ser necesariamente adoptadas por la
empresa cuando ésta asuma un enfoque de RSE, ni que adoptdndolas ya

sean socialmente responsables.

NO se puede asociar la RSE sdlo al marketing social corporativo, que
segin Kotler y Roberto (1992) responde a “las actividades que
desarrolla una empresa con el objetivo de lograr el compromiso de los
consumidores hacia un determinado comportamiento de interés social,
favoreciendo, al mismo tiempo y de forma directa, los intereses de la

empresa en cuanto a su posicion en el mercado y a su imagen”. Estas
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acciones que puede adoptar la empresa, si asi lo cree necesario, por
ejemplo para reforzar su presencia en la sociedad, tampoco debe
necesariamente ser adoptado por una empresa para considerarse
socialmente responsable, y, como en el caso anterior, no significa que

porque se adopten, la empresa serd socialmente responsable.

Aunque, tal como se acaba de sefialar, existen acuerdos ampliamente

aceptados sobre los que es y lo que no es la RSE, un tema especialmente

importante y, sin embargo, no resuelto en la definicién de la RSE es el de
sus limites. A este respecto, se plantean todavia cuestiones como las
siguientes:

- ¢ Existe un minimo a partir del cual se pueda decir que una empresa es
socialmente responsable?

- Si una empresa se limita unicamente a cumplir los preceptos
establecidos por la ley por lo que respecta a obligaciones sociales y
medioambientales ;se puede decir que no estd siendo socialmente
responsable porque no va mds alld de la ley?

- ¢La aplicacion de principios y practicas de RSE en la empresa, tienen

que ser voluntarios u obligatorios?

La respuesta a estas cuestiones no estd cerrada. Asi, por ejemplo, la
clasificacién de Carroll (1979) estructura las responsabilidades sociales de
la empresa en forma de una piramide en la que sobre la base de la eficiencia
y la rentabilidad (responsabilidades econdmicas) se sitiian las obligaciones
legales, y sobre ellas, las responsabilidades éticas. Aun en un cuarto nivel
afiade las iniciativas discrecionales o filantrépicas, no obligatorias. Con la
inclusion de las responsabilidades econdémicas y legales como

responsabilidades sociales, Carroll aporta una aproximacién a lo que podria

54



CAPITULO 1. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

considerarse el limite inferior de la RSE que permite superar la concepcién
de que la RSE es un afiadido a las responsabilidades que propiamente se le
adjudican a la empresa (Lozano, 2006). Por lo tanto, una empresa empieza a
ser responsable generando beneficio y cumpliendo las leyes. De ello se
puede deducir que la RSE no empieza por encima de la ley sino que cumplir
la ley forma parte de lo que se considera ser responsable, al igual que

conseguir la eficiencia econdmica.

En la misma linea se encuentra el planteamiento de Stone (1975)"* quien
considera que la propia ley ya determina responsabilidades de la empresa,
no solo frente a los accionistas, sino también frente a trabajadores, clientes,
proveedores y otros implicados en la empresa. En este sentido, las
responsabilidades legales ya suponen una respuesta a las expectativas
sociales y por lo tanto, la ley puede suponer un marco de referencia para la

actuacién socialmente responsable de las empresas.

No obstante, si se asume que la RSE es una exigencia social para las
empresas, el hecho de que se convierta o no en ley, no tendria que hacer
cambiar esta exigencia. Es decir, la responsabilidad existe tanto si se
establece por ley como si se ejerce de forma voluntaria®. Como afirma
Lozano (1999) “ni el mercado ni la ley agotan la expresion de lo que las
sociedades esperan de las empresas, y, por lo tanto, no pueden ser los tinicos
criterios y marcos de referencia para su actuacion, de manera que la RSE
supone tomar en consideracion qué significa la actividad empresarial para la

calidad humana”.

2 Citado en Lozano (1999), pag 93.

13 De hecho, la utilizacién del término “voluntariedad” en muchas de las definiciones de
RSE es fruto de las presiones del sector empresarial para evitar que se apruebe una
legislacién al respecto (Llobet, 2008).
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En conclusion, se puede afirmar que, de uno u otro modo, no es posible
rechazar un acuerdo universal sobre la existencia de una responsabilidad
social de la empresa, dado que las ideas, los hechos, la filosofia, la historia y
el entorno estan interrelacionados. No obstante, se puede concluir asimismo
que la RSE se trata de un concepto dindmico que ha cambiado y cambiard

con el tiempo (Argandofia y vonWeltzien, 2009).

1.4. Dimensiones de la Responsabilidad Social de la Empresa

Como resultado de la revision conceptual de la RSE realizada en el apartado
anterior, se desprende que la RSE supone la consecucion de la eficiencia
econdomica por parte de la empresa, incorporando criterios sociales y
medioambientales a la hora de actuar con todos sus stakeholders. No
obstante, a priori, no existe una lista universal de actuaciones socialmente
responsables y cada empresa ha se ser capaz de ajustar su funcionamiento
atendiendo a sus caracteristicas y circunstancias particulares (Argandofia y

vonWeltzien, 2009).

Con el fin de contribuir a la concrecion de los ambitos de actuacion de la
RSE, el Libro Verde de la Comisién de las Comunidades Europeas sobre
RSE (COM (2001) 366 final) ofrece una visién que permite a grandes

rasgos detallar dos grandes dimensiones de la RSE. Asi distingue entre:

- La dimensién interna de la RSE, conformada por el conjunto de
actividades responsables que realiza la empresa de puertas hacia adentro
con sus empleados, asi como con su entorno mas directo. Aqui se

incluye en el dambito social la responsabilidad de gestionar
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adecuadamente los recursos humanos de la empresa: fomentar el
aprendizaje permanente durante toda la vida, establecer condiciones que
permitan el desarrollo personal en el trabajo, garantizar la mejora de la
informacion en la empresa, conseguir un mayor equilibrio entre trabajo,
familia y ocio, garantizar la igualdad de retribucién y de perspectivas
profesionales para las mujeres, la participacién en los beneficios o en el
accionariado de la empresa, la no discriminacién a la hora de contratar
mujeres, personas de otras etnias trabajadores de mayor edad,
desempleados de larga duracion y personas desfavorecidas. También se
afladiria en este dmbito garantizar la salud y seguridad en el puesto de
trabajo asi como asegurar la adaptacién al cambio: equilibrar y tener en
cuenta los intereses y preocupaciones de todos los afectados por los
cambios y las decisiones, compromiso con el desarrollo local y las
estrategias activas de empleo mediante su participaciéon en las
asociaciones en favor del empleo local o la inclusién social. Ademas,
desde una perspectiva interna, el Libro Verde sefiala también todos los
aspectos de 4mbito medioambiental que tienen que ver
fundamentalmente con la gestion de los recursos naturales utilizados en
la produccién: disminucién del consumo de recursos o de los desechos y
las emisiones contaminantes, reducir los gastos energéticos y de
eliminacién de residuos y disminuir los insumos y los gastos de

descontaminacion.

Por su parte, la dimensién externa de la RSE comprende todo el
conjunto de actividades responsables que realiza la empresa con otros
grupos de interés y con la sociedad en general. Aqui se sitia el
establecimiento de relaciones positivas con la comunidad local en la que

estan establecidas; en cuanto a sus socios comerciales, proveedores y
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consumidores, se incluye el respeto a las normativas nacionales en

materia de competencia, establecimiento de relaciones duraderas con los

clientes, centrando toda la organizacién en la comprension de lo que

éstos desean y ofreciéndoles una calidad, seguridad, fiabilidad y servicio

superiores. Ademds, cabria el respeto de los derechos humanos y la

contribucién al aseguramiento de las cadenas de suministro mundiales.

Y el dmbito medioambiental incluye la contribucién de las empresas al

desarrollo sostenible del planeta.

Estas aportaciones se resumen en el Cuadro 1.2 siguiente:

Cuadro 1.2. Dimensiones de la RSE segiin el Libro Verde de la CE (2001)

DIMENSION INTERNA

DIMENSION EXTERNA

Gestion de recursos humanos

Contribuciéon al  desarrollo de las

comunidades locales

Salud y seguridad en el puesto de trabajo

Colaboracion estrecha con socios

comerciales, proveedores y consumidores

Adaptacion al cambio

Respeto por los derechos humanos

Gestiéon del impacto ambiental y recursos

naturales

Contribucién al desarrollo sostenible del

planeta

La dimension interna de la RSE y especialmente su aplicacion a la gestién

de RRHH constituye el eje central de la investigacion realizada en esta tesis

doctoral.

1.5. El porqué de la Responsabilidad Social de la Empresa

Una vez delimitados los posibles dmbitos de actuaciéon de una gestién

socialmente responsable, y mas alld de cudles son sus limites, otra cuestion
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relevante es cudles son los argumentos que justifican la adopcion de
criterios de RSE. Los motivos o razones que justifican el desarrollo de una
gestion empresarial con criterios de responsabilidad social, se suelen
agrupar mayoritariamente en cuatro grupos (De la Cuesta, 2004),
respondiendo los dos primeros a razones econdémicas y los dos ultimos a

razones sociales:

- Razones macroeconémicas (Economic Case): las practicas de RSE
ayudan a neutralizar el efecto de las externalidades negativas producidas
por algunas organizaciones como consecuencia de los fallos del mercado
(Nieto, 2005). Como sefiala De la Cuesta (2004) si el coste total de una
externalidad negativa es, generalmente, mas grande que los beneficios
de la organizacidon que genera dicha externalidad, la sociedad termina
soportando dichos costes obteniéndose una pérdida neta. En este sentido
la propagacién de la inversion socialmente responsable es un mecanismo
de mercado que se estd utilizando para que la sociedad invierta en
aquellas organizaciones que incorporen en su gestion, ademds de
criterios puramente econdmicos, criterios sociales y medioambientales,

ya que éstos contribuyen a frenar las externalidades negativas.

- Razones de negocio (Business Case): aluden al hecho que una
organizacion adopta actuaciones socialmente responsables por los
beneficios que le reporta al ayudarle a crear ventajas competitivas. Entre
los beneficios mds resefiados destacan: mejores relaciones con las
personas de la organizacién (mejorando el clima laboral y fidelizando el
capital humano de la empresa); mejores relaciones con los clientes (que
serdn mas fieles al estar mejor atendidos); mejores relaciones con la

Administracion (la adopcion de practicas socialmente responsables tiene
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efectos positivos a la hora de participar en concursos y licitaciones para
obras y compras publicas de ayuntamientos y otras administraciones
locales o regionales, concesion de subvenciones, etc.); mejor imagen de
marca o mejor acceso a financiacién externa (Cdrdoba, 2006; Roser,

2005).

Razones éticas o morales (Moral Case): las organizaciones,
independientemente del beneficio, adoptan criterios de RSE en su
gestion porque es lo que tienen que hacer desde un punto de vista ético-
moral ya que es lo justo y correcto. Carroll (1991) define la gestién
moral como la adopciéon de normas éticas que tienen que ver con un

comportamiento correcto, tales como confianza, justicia o igualdad.

Razones sociales (Social Case): aluden al hecho que la empresa actual
necesita legitimarse en la sociedad moderna no s6lo en términos
econdmicos, sino que ademds ha de mantener la confianza de quienes se
relacionan con ella y reclaman nuevos planteamientos. Por ello, la
empresa ha de adaptar sus salidas a las demandas, necesidades e
intereses que se manifiesten en su entorno socio-econémico (Castillo,
2002). En este sentido se sigue debatiendo sobre si deben ser las
organizaciones las que se autorregulen en cuanto a la aplicacién de
practicas de RSE o es necesaria una regulaciéon por parte de las
administraciones publicas (que son las encargadas de velar por los
intereses de la sociedad en su conjunto) para que establezcan las pautas

sobre lo que debe ser la actuacién empresarial en términos de RSE.

En un estudio de revision sobre los estadios por los que pasa la implantacién

de la RSE en las empresas, Castellé y Lozano (2009) concluyen que en cada
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una de las etapas existen diferentes conductores que impulsan a las
empresas a adoptar criterios de responsabilidad social en su gestion. Asi en
el primer estadio que denominan “gestion del riesgo” la aplicacién de la
RSE suele ir vinculada a condicionantes externos, principalmente a la
adaptacion a la ley vigente asi como a una gestion activa de los riesgos
reputacionales, es decir, las empresas cumplen con toda una serie de
preceptos establecidos por ley y/o con otros que les puedan ayudar a no
perder reputacién corporativa. En un segundo estadio de “integracién
estratégica de la RSE” las empresas adoptan criterios de gestién y pricticas
de RSE como una forma de diferenciarse de la competencia y sobre ellos
construyen su modelo de negocio. Por dltimo, la dltima etapa de “la
empresa ciudadana” combina las motivaciones estratégicas con las ético-
morales y considera que el impulso de la RSE es parte de su contribucién a
la sociedad y no se puede concebir otra forma de gestionar la empresa; asi
pues integran la RSE en sus procesos de gestion estratégica midiendo sus

externalidades de forma activa y tratando de reducirlas.

Por su parte, el documento del Forum Europeo Multistakeholder sobre RSE
(COMISION EUROPEA, 2004) recoge una lista de quince motivos
principales que se plantean las empresas para adoptar criterios de RSE: ética
empresarial; compromiso del presidente y/o la junta directiva de la empresa;
reforzar la competitividad; reforzar la imagen y reputacién; prevenir
publicidad negativa; fidelizar la marca ante los consumidores;
diferenciacion de la competencia; captacion de nuevos mercados; mejora de
la gestion de RRHH; reforzar la lealtad del personal directivo; captacion de
nuevos empleados; control de riesgos legales; adaptacion y gestion del
cambio; reduccién de costes y mejora de la eficiencia de los procesos y

motivos fiscales. En definitiva, se puede concluir que cada organizacién
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tiene en cuenta unos u otros criterios, asi como la prioridad de los mismos
en el marco de su estrategia empresarial a la hora de adoptar criterios de

RSE.

1.6. Conclusiones

Después de revisar en este capitulo el marco tedrico-conceptual de la RSE,
se obtienen diferentes conclusiones, las cuales se detallan posteriormente, y
que son especialmente relevantes en relaciéon al objetivo general de
investigacion de esta tesis doctoral centrada en el estudio de la RSE en la

gestion de RRHH.

La relacion de la empresa con la sociedad y su mutua influencia han
marcado el desarrollo la RSE. No obstante el avance e interés por este tema
no es lineal y va evolucionando a tenor de factores como la evolucién
coyuntural de la economia, los conflictos sociales, los cambios legislativos e
incluso en funcién de los propios desarrollos tedricos (Argandoiia, 2006), lo
que puede dificultar en algunos casos llegar a establecer conclusiones

generalizables en este campo.

Aunque no existe una definicion universal sobre el concepto de RSE, si
parece haber cierto consenso en que ésta incluye tres tipos de
responsabilidades por parte de la empresa, a saber las responsabilidades
econdmicas, las sociales y las medioambientales, las cuales se consideran
una via para alcanzar el Desarrollo Sostenible. Ademads, la RSE no es una
cuestion de filantropia, ni un afiadido a las actividades bdsicas de las
empresas, sino que las actuaciones socialmente responsables en estos tres

ambitos afectan y configuran a su vez la propia gestiéon empresarial en todos
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sus ambitos (Castellé y Lozano, 2009), entre los que se encuentra, entre

otros, la gestion de los recursos humanos de la empresa.

Son diferentes las motivaciones que mueven a las empresas a adoptar
criterios de RSE en su gestién empresarial y parece ser que cada empresa
esgrime sus razones especificas para la adopcion de una gestion empresarial
socialmente responsable, entre las que se encuentran en muchos casos la
mejora del clima social y como tal la mejora de las relaciones con los

empleados de la empresa.

Finalmente, cuando se concretan las actuaciones de la empresa en términos
de RSE se distinguen basicamente dos dimensiones (COM (2001) 366
final), a saber, una dimension interna que tiene que ver con las actuaciones
de la empresa hacia sus stakeholders méas directos —propietarios y
empleados- y una dimension externa que engloba las actividades
responsables que realiza la empresa con otros grupos de interés y con la
sociedad en general (clientes, proveedores, medios de comunicacidn,
ecologistas, ONG’s, etc.). La dimension interna de la RSE tiene pues una
repercusion directa sobre los empleados, los cuales constituyen uno de los
principales grupos de interés de la empresa. Partiendo de esta dimensién
interna de la RSE se abre un campo para el estudio de la gestion de los
RRHH desde la perspectiva de la RSE, el cual constituye el eje central de la

investigacion realizada en esta tesis doctoral.
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Capitulo 2. LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA
DIMENSION LABORAL DE LA RSE

2.1 Introduccion

Las tendencias en la gestion de Recursos Humanos (RRHH) para este siglo
se orientan hacia nuevas prioridades en las funciones y actividades
relacionadas con esta gestion. Todos los estudios apuntan la necesidad de
aumentar la eficiencia en el trabajo para que las empresas puedan ser més
competitivas y ello supone una mayor atencién en todos los sentidos al

papel de las personas en las organizaciones.

Las empresas necesitan cada vez mads atraer a los mejores profesionales y
buscar su compromiso y para ello es necesario establecer unas condiciones
laborales de calidad con las cudles los empleados puedan cubrir sus
aspiraciones y se sientan satisfechos en sus puestos de trabajo. En este
contexto, la adopcidn en la empresa de principios de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) hacia uno de sus principales grupos de interés, en este

caso los empleados, puede jugar un importante papel.

Una vez analizado en el primer capitulo el marco tedrico-conceptual de la
RSE, el objetivo central de este capitulo es poner de relieve las principales
implicaciones de abordar la gestion de RRHH en la empresa desde la

perspectiva de la RSE.
En primer lugar se analiza el concepto y la evolucién de la funcion de

RRHH en las empresas, para posteriormente en el siguiente apartado

realizar una revision de las principales dreas de investigacion en el campo
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de la gestion de RRHH con el fin de comprobar hasta que punto estas areas
tienen en cuenta aspectos relacionados con la RSE en sus desarrollos

tedricos.

Los epigrafes 2.4 y 2.5 constituyen la parte principal de este capitulo. En
primer lugar, en el primero de ellos, se aborda el estudio de la dimensién
laboral de la RSE, el cual es uno de los &mbitos en que menos incidencia se
ha hecho dentro de la investigacion de la RSE. La dimensién laboral de la
RSE tiene que ver con la aplicacién de la responsabilidad social de la
empresa a la gestion de las personas que en ella trabajan; en base a ello, en
este punto se delimita que se entiende por gestion laboral socialmente
responsable y cudles son los principales dmbitos en los que se ha de actuar

para establecer una gestion de RRHH socialmente responsable.

Por ultimo, el epigrafe 2.5 analiza cudles son las repercusiones para los
empleados de adoptar una gestion de RRHH socialmente responsable.
Cuando la empresa determina cémo se va a desarrollar la gestion de RRHH,
hay que tener en cuenta que esta gestion incide directamente en los
empleados ya que son los receptores directos de la misma, con lo cual la
forma de determinar y ejercer las pricticas laborales en la empresa van a
influir sobre los comportamientos y actitudes de los empleados en el trabajo.
De este modo, en primer lugar se realiza una revisiéon de las principales
aportaciones de la literatura cientifica sobre el impacto de la gestion de
RRHH en los diferentes resultados empresariales, entre ellos, los resultados
sobre los empleados. Posteriormente, se define un modelo de andlisis que
permita visualizar mas concretamente las repercusiones que tiene para los

empleados la adopcion de una gestion de RRHH socialmente responsable.
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El modelo de impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable
sobre los empleados, que se describe al final del capitulo, es el que se utiliza
en los estudios empiricos realizados en la segunda parte de la tesis doctoral
con el objetivo de contrastar la aplicacién y el impacto de la gestién laboral

socialmente responsable en las empresas.

2.2. Concepto y objetivos de la gestion de los recursos humanos en la

empresa

La gestién de RRHH engloba todo un conjunto de funciones y actividades
que se desarrollan en la empresa con el objetivo de administrar y dirigir a
los empleados, entre ellas, la planificacion de los RRHH, el andlisis de
puestos de trabajo, la cobertura de necesidades de RRHH en la
organizacion, el aumento del potencial y desarrollo del individuo, la
evaluacion de la actuacion de los empleados y su retribucion (Dolan et al.,

1999, pp. 5-7).

El planteamiento de cémo gestionar las personas en la empresa ha ido
evolucionando en el tiempo a medida que ha evolucionado la sociedad y con
ella la concepcidn del trabajo. Desde la aparicién en el capitalismo del
concepto de ‘“trabajador asalariado o por cuenta ajena” se ha hecho
necesario ir buscando en cada momento los mecanismos para establecer la
relaciéon entre empleados y empleadores. Estos mecanismos han ido
variando en el tiempo desde la concepcién mads taylorista del trabajo, en la
cual los trabajadores eran simples medios de produccion necesarios para la
obtencioén del producto o servicio, hasta la concepcion actual donde las
personas son recursos valiosos para la empresa que pasan a ser considerados

como “capital humano” que hay que gestionar.
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La Escuela de Relaciones Humanas es la primera que establece la necesidad
de poner énfasis en el papel de las personas en la organizacién. Como
respuesta a la Escuela de Administracion Cientifica®, donde los empleados
son considerados elementos pasivos de la empresa que reciben 6rdenes y no
tienen iniciativa, la Escuela de Relaciones Humanas apunta la necesidad de
considerar las relaciones del individuo con su entorno de trabajo, tanto en lo
que afecta a su comportamiento individual, como a su papel como parte de
un grupo que interactda constantemente. Elton Mayo (1880-1940) es el
principal precursor de esta escuela y sus principales aportaciones se
encuentran en su obra “The Human Problems of an Industrial Civilization”
publicada en 1933 a raiz de sus estudios en la fabrica americana Hawthorne
de la Western Electric Company. Mayo, junto con otros autores posteriores
como McGregor (1960), Argyris (1964) y Herzberg (1968), entre otros,
concluyen que el entorno de trabajo -tanto las condiciones fisicas como el
ambiente social en el trabajo- incide directamente en las emociones
actitudes y comportamientos de los trabajadores en funcién de cémo éstos
perciban este entorno. Asi, demuestran que factores psicosociales como el
buen clima laboral, la participacién y la integracién del individuo en el
grupo de trabajo tienen una gran incidencia en el aumento de la
productividad de los empleados y, por otra parte, que la influencia del grupo
de trabajo es un factor decisivo de sus actitudes y comportamientos en el

trabajo.

'* Dentro de la Escuela de Administracién Cientifica destacan Frederick W.Taylor (1865-
1915), Henri Fayol (1841-1925) y Max Weber (1864-1920) cuyos estudios van
encaminados, con sus distintas variantes, a racionalizar la actividad de los trabajadores con
el simple objetivo de conseguir mds beneficios con el funcionamiento de la empresa.
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La gestion de Recursos Humanos, tal como la entendemos en la actualidad,
nace en Estados Unidos durante los afios 80 del pasado siglo como
alternativa a la tradicional “gestién de personal”. La clésica direccidon de
personal ponia unicamente énfasis en los aspectos administrativos y mas
burocréticos de la gestiéon de los empleados como las altas y las bajas, la
gestion de ndminas y seguridad social, el control del absentismo, asi como
en aspectos de relaciones laborales como la relacién con sindicatos o la
resolucidn de conflictos laborales. La competencia que supone a finales de
los afios 70 la nueva gestion japonesa, basada en la cultura de la integracién
del personal, participacién y confianza, asi como el crecimiento del sector
servicios en la economia, empieza a demandar nuevas soluciones en la
gestion de RRHH de las grandes corporaciones que no estaban siendo
satisfechas por los clasicos departamentos de personal (Guest 1994).
Ademds a ello se suma un nuevo panorama econdmico basado en la
globalizacién, la desregulacion de los mercados, la mayor diversidad de la
fuerza laboral, mayores exigencias de los clientes, etc. que conlleva, todo
ello, a una mayor competencia en los mercados, y que exige mayores
innovaciones en productos y procesos, mejoras de la calidad y la
productividad de las empresas para ser mds competitivas y que se traduce en

nuevos retos para los departamentos de RRHH.

En la sociedad actual, los activos fisicos ya no son el tinico recurso critico
de las empresas. Las personas, dentro de los recursos intangibles, estan
incrementando cada vez mds su protagonismo. Por tanto, como afirma De la
Cuesta (2004), el éxito empresarial ya no estd sélo en los productos o
servicios ni en la tecnologia (que son facilmente copiables), sino también y
de manera destacada, en las personas. Se puede decir que los grandes

objetivos que persigue actualmente la gestion de RRHH van encaminados a:
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atraer y retener a los mejores candidatos asi como motivarlos y ayudarlos a
crecer y desarrollarse dentro de la empresa; conseguir un aumento de la
productividad a la vez que se incrementa la calidad de vida en el trabajo y se
cumple con la normativa de RRHH a la que las empresas estén sujetas en
cada caso; y, en udltima instancia enfocar la gestion de RRHH para conseguir

una mayor competitividad y rentabilidad de la empresa (Dolan et al., 1999,

pp- 9-11).

Asi pues, desde un punto de vista de optimizacion de recursos, las personas
necesitan ser gestionadas de forma diferente a otros recursos, puesto que los
empleados no son autématas encargados de manejar activos valiosos, sino
activos en si mismos que constituyen el capital humano de la empresa y
proporcionan valor derivado de las habilidades, experiencia y conocimientos
que aportan mediante su trabajo. Por otra parte, desde una perspectiva ético-
moral, la gestion de recursos humanos ha de tener en cuenta la
consideraciéon de los empleados como personas que quieren crecer y
desarrollarse en su trabajo y que tienen que trabajar en condiciones

adecuadas de bienestar y calidad del empleo.

En este sentido, el siguiente epigrafe analiza como estas dos aproximaciones
son incorporadas dentro de las diferentes concepciones tedricas de la gestién
de RRHH.

2.3. Areas de investigacion en la gestion de RRHH

Los nuevos requerimientos en la gestion de RRHH, citados en el punto

anterior, han hecho variar y ampliar asimismo el foco de atencién en la

investigacion de este campo, pasando de analizar la gestion de RRHH desde
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una perspectiva parcial o funcional a ser estudiada desde un enfoque global

o estratégico (Wright y Boswell, 2002).

Tradicionalmente la investigacion sobre la gestion de RRHH ha estado muy
basada en un enfoque funcional que ha tratado de analizar el efecto de
diferentes précticas laborales aisladas (entre las que destacan la seleccidn de
personal, la formacién y desarrollo, los sistemas de compensacidn, la
evaluacion del rendimiento y el disefio de puestos de trabajo) sobre los
comportamientos y actitudes de los empleados. El objetivo principal de esta
investigacion es identificar y valorar por separado el impacto de cada una de

estas practicas sobre los individuos.

No obstante, la necesidad cada vez mds acuciante de las empresas de
adoptar una vision estratégica para adaptarse a los cambios del entorno,
demanda asimismo una formulacién mas global de la gestion de RRHH que
tenga en cuenta su ajuste con los determinantes internos y externos de la
empresa con el fin de conseguir resultados empresariales Optimos. En este
sentido, existen diferentes formulaciones tedricas que sirven de base en la
investigacion de la gestion de RRHH y que permiten definir cudles son las
féormulas mds eficaces para afectar de forma adecuada a los resultados
empresariales. Se distinguen bésicamente tres perspectivas tedricas: la
perspectiva contingencial, la perspectiva universalista y la perspectiva

configuracional (Delery y Doty, 1996).
La perspectiva contingencial de la gestion de RRHH apunta que la

efectividad de la gestion de RRHH dependerd de la capacidad de adaptar

esta gestion a los factores de contingencia de la empresa, como la estrategia
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empresarial y la estructura organizativa, u otros factores externos tales como

las caracteristicas sociales, culturales e institucionales del entorno.

Dentro de esta perspectiva contingencial, la estrategia empresarial se
considera uno de los principales factores de contingencia para la gestion de
RRHH (Wright y MacMahan, 1992), de manera que una gestion estratégica
de los RRHH requiere la necesidad de integrar la gestion de RRHH en la

planificacion estratégica de la empresals.

El ajuste estratégico de la gestion de los RRHH es uno de los que ha
recibido mayor atencion por parte de la comunidad académica. A partir de la
estrategia empresarial, se definen las practicas laborales que acorde con la
misma han de permitir conseguir un determinado resultado empresarial. La
“teoria de recursos y capacidades” y “la teoria del comportamiento” son las
teorias estratégicas mas utilizadas y contrastadas en la investigacion sobre la

gestion de RRHH.

Para la teoria de recursos y capacidades la gestion de RRHH debe orientarse
a la bisqueda de una ventaja competitiva mediante el valor del capital
humano aportado por los empleados (Schuler y McMillan, 1984; Ulrich,
1991). Este capital humano constituye un recurso estratégico con el cual la
empresa consigue una ventaja competitiva sostenible, puesto que cumple los
cuatro requisitos basicos para ello: el recurso afiade valor a la empresa; es
un recurso que se distingue del de otros competidores; es dificil de imitar y

no puede ser directamente sustituido mediante otro recurso de empresas

"> Wright y MacMahan (1992) sefialan otras teorfas contingenciales no estratégicas que
ponen de relieve la existencia de otros factores que pueden afectar la adopcion de practicas
de gestion de RRHH, tales como las relaciones politicas y de poder dentro y fuera de la
empresa, los valores sociales, la propia legislaciéon laboral que obliga a adoptar
determinadas practicas, etc.
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competidoras. Por lo tanto, las pricticas de gestion de RRHH no son
estratégicas en si mismas, sino que juegan un papel instrumental
construyendo un capital humano con unos conocimientos y habilidades que
son los que realmente constituyen la ventaja competitiva para la empresa.
En este sentido, serd clave, por ejemplo, establecer adecuadas précticas de
seleccidn y reclutamiento o adecuadas practicas de formacion y desarrollo
del personal para conseguir un personal con las habilidades y conocimientos

adecuados a los objetivos estratégicos de la empresa.

Por su parte, la teoria del comportamiento considera que son los
comportamientos de los empleados, y no tanto los conocimientos y
habilidades, el instrumento para implementar la estrategia competitiva de la
empresa (Miles y Snow, 1984; Schuler y Jackson, 1987). Asi por ejemplo,
si una empresa necesita adoptar una estrategia de innovacién requerird
comportamientos innovadores, cooperativos y arriesgados, mientras que una
empresa que necesite adoptar una estrategia de reduccion de costes
necesitard comportamientos rutinarios y repetitivos, actividades auténomas
y poco arriesgadas. En este entorno, el propésito de las practicas de RRHH
es conseguir los comportamientos necesarios de los empleados para poder

implementar con éxito la estrategia empresarial.

En conclusidn, las teorias estratégicas consideran que un ajuste estratégico
en la gestion de recursos humanos tendra una influencia en el rendimiento
de la empresa, pero no especifica el proceso por medio del cual se forma
este enlace. Simplemente entienden que la gestién de recursos humanos es
parte de la explicacién para mejorar el rendimiento empresarial, lo cual se
logra mediante la alineacién de los diferentes subsistemas (uno de los cuales

es el de recursos humanos) con la estrategia competitiva (Guest, 1997,
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2002). Los indicadores econémicos son el principal instrumento utilizado
para analizar el rendimiento, destacando una perspectiva basada en los
intereses de los accionistas. Esto sugiere que el proceso de gestiéon de
recursos humanos no tiene en cuenta las repercusiones en los intereses de

los empleados ni su bienestar (Guest, 1999).

La perspectiva universalista de la gestion de RRHH considera que existe un
grupo de “mejores practicas” para la gestion de RRHH (Pfeffer, 1995; 1998;
Huselid, 1995). Este enfoque no enmarca la gestion de RRHH en el dmbito
de la estrategia empresarial sino que plantea la existencia de un conjunto de
practicas como las mejores a adoptar en cualquier caso, para incidir
adecuadamente sobre los trabajadores (bdsicamente consiguiendo su

implicacién y compromiso) y optimizar los resultados empresariales.

Aunque no existe un acuerdo general sobre cudles son estas ‘“mejores
practicas” si parece haber consenso en que se trata de practicas que actian
esencialmente en tres &mbitos (Wright y Boswell, 2002): en primer lugar, se
trata de practicas que atraen y desarrollan las habilidades de los empleados
(por ejemplo con el uso de técnicas psicométricas de selecciéon o mediante
programas de formacién que permitan actualizar conocimientos); en
segundo lugar, son pricticas que dan lugar a una alta motivacion para actuar
(mediante el establecimiento de recompensas asociadas al rendimiento,
implicacién de los empleados en los procesos de decision, o usos regulares
de valoraciéon del rendimiento); y, por ultimo, las pricticas dan la

posibilidad de participacion por parte de los empleados (teniendo a los
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empleados bien informados o estableciendo trabajos en equipo cuando sea

posible)m.

Por su parte, la teoria configuracional aplicada a la gestion de RRHH trata
de determinar un sistema o conjunto de pricticas que actie de forma
efectiva sobre los resultados empresariales (Delery y Doty, 1996). Esta
teorfa puede aplicarse tanto en el caso de la adopcién de un enfoque
contingencial como universalista de la practicas de gestion de RRHH, ya
que en ambos casos se trata de definir un sistema de pricticas que
combinando pricticas de RRHH de forma efectiva y coherente consiga
mejores resultados que si se aplican las practicas por separado o sin tener en
cuenta sus interacciones (Appelbaum et al., 2000; Arthur, 1994; Harley et
al., 2007; Huselid, 1995; Ichniowski et al., 1997; MacDuffie, 1995; Ramsay
et al., 2000, entre otros). La diferencia radica en que segin el enfoque
contingencial se establecen grupos de practicas laborales especificos que
variardn seguin el sector o la estrategia empresarial y, en cambio segtn el
enfoque universalista es posible adoptar un sistema universal de pricticas

valido en todas las situaciones.

Aunque no existe consenso sobre la configuracién de grupos o sistemas de
précticas laborales, uno de los criterios mds utilizados es aquel que agrupa

1 que supone la adopcién de un

“précticas laborales de alto rendimiento
grupo de practicas laborales innovadoras que adoptadas conjuntamente se

refuerzan entre si para conseguir los mejores resultados empresariales

'® A partir del trabajo de Appelbaum e al. (2000) esta perspectiva se identifica también con
el término AMO Theory (Ability, Motivation and Oportunity to participate).

"7 El término en inglés responde al acrénimo HPWP correspondiente a High Performance
Work Practices.
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(Delery y Doty, 1996). Dentro del enfoque de las Practicas laborales de Alto

Rendimiento se distinguen dos vertientes:

la orientacién de la “Gestion de Alta Implicacion” (HIM'®) que pone
énfasis en el cambio desde wuna perspectiva tradicional de
funcionamiento organizativo “de arriba hacia abajo”, donde la distancia
funcional y la jerarquizacién de niveles es la caracteristica mds habitual,
hacia una nueva orientacién con un planteamiento mucho mds horizontal
y con una mayor implicacién de los empleados a todos los niveles.
Lawler (1986) y Lawler et al. (1995) definen concretamente un “clima
de implicacion del empleado” como aquel en el cual los empleados
reconocen que (a) pueden tomar decisiones; (b) la informacién sobre la
organizacion es compartida por todos los miembros de la organizacion;
(c) la empresa provee la formacion necesaria para realizar las tareas; y
(d) los empleados son recompensados por usar su participacion en la
toma de decisiones, compartir informacién y en base a su formacién, en
la medida que todo ello influencia de forma positiva los resultados de la

empresa.

Por otra parte, la “Gestion de Alto Compromiso” (HCM") incide mds
en las medidas que pretenden conseguir un compromiso y fidelizacién
por parte del empleado. Estd inspirada en el modelo japonés de los 80
(Ouchi 1981) basado en la gestién de una cultura organizativa que
asegure un alto compromiso del empleado con la empresa. En la
busqueda de este compromiso, Rousseau (1995) define el surgimiento

de un contrato psicolégico basado en la confianza y la equidad entre

'8 HIM hace referencia al acrénimo en inglés del término High Involvement Management.
' HCM hace referencia al acrénimo en inglés del término High Commitment Management.
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empresa y trabajador. Kochan y Osterman (1994) y Guest y Peccei
(2001) hacen referencia a la bisqueda de un modelo de parteneriado con
el empleado en el que tanto la empresa como el trabajador salga
ganando. Las practicas de gestion de RRHH, en este caso, se insertan en
la gestién de la cultura de la empresa y tienen como objetivo que el
empleado trabaje efectivamente dentro y para esta cultura (Guest, 2002),
por ejemplo poniendo énfasis en la seleccién, la formacién, la
comunicacion, la seguridad del empleo o los procesos de promocioén

interna.

De Ia revision de estas dos ultimas concepciones tedricas, se observa que
tanto el enfoque universalista como el enfoque configuracional centran més
su atencion en el empleado que el enfoque estratégico; no obstante, el
compromiso de los empleados y la participacion son vistos tnicamente
como un mecanismo para el logro de los resultados organizacionales. Por
esta razon, la aplicacién de pricticas de alto rendimiento ha recibido criticas
aludiendo que en la realidad, a la hora de aplicar estas practicas no siempre
se consigue un benéfico mutuo para ambas partes y, en muchos casos
prevalecen mds los intereses de la empresa que los del trabajador (Godard,
2004). Este enfoque critico se suele asimilar en algunos casos con la teoria
del “Labour Process” (Braverman, 1974)*° que pone el acento en la
tendencia sistemdtica hacia la intensificaciéon del trabajo en el mundo
capitalista. Desde esta perspectiva Ramsay et al. (2000) concluyen que el
énfasis para conseguir empleados mds comprometidos e involucrados
conlleva el uso por parte de las empresas de practicas laborales que generan

una considerable intensificacion del trabajo y estrés laboral, puesto que el

*% Citado en Ramsay et al. 2000
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empleado tiene que trabajar més tiempo y mds duro para maximizar los

resultados de su trabajo.

De esta revision de los diferentes enfoques tedricos se deduce que el
principal objetivo de la investigacion en gestion de recursos humanos es la
optimizacion de recursos en interés de la empresa, con poco énfasis en el
punto de vista ético-moral que toma en cuenta los intereses de los
empleados y su bienestar. En este sentido, la incorporacion de la RSE en la
gestion de recursos humanos puede ser considerada como una forma de
integrar el bienestar y los intereses de los empleados hacia lo que podria
denominarse una gestion socialmente responsable de los recursos humanos
que tenga en cuenta principalmente los empleados como personas, y no

simplemente como recursos para la obtencién de beneficios.

Teniendo en cuenta estas consideraciones, los dos siguientes epigrafes
analizan de qué manera la concepcién y puesta en prictica de la RSE afecta
la gestion de RRHH. En este sentido, se plantea qué se entiende por gestién
de RRHH socialmente responsable, cudles son las practicas laborales a
adoptar en un contexto de RSE y, en el dltimo epigrafe se hace especial
hincapié en estudiar cudl es el impacto de la gestién laboral socialmente
responsable sobre los empleados de la empresa, puesto que ellos son los que

directamente reciben las consecuencias de la gestion de RRHH.

2.4. La gestion de Recursos Humanos desde la perspectiva de la

Responsabilidad Social de la Empresa

Uno de los ambitos menos estudiados dentro de la investigacion sobre la

RSE es el que tiene que ver con la dimensién laboral de la RSE, es decir
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aquella que estd conformada por el conjunto de actividades responsables
que realiza la empresa de puertas hacia adentro y que incide sobre sus
empleados. Uno de los principales motivos que justifican la necesidad de
ahondar en el estudio de esta dimension de la RSE es la propia repercusion
que ésta puede tener sobre la funcién de RRHH y sobre la forma en que se
desarrolla la gestién laboral en las empresas (Carneiro, 2004). En este
sentido, se dedica este apartado a concretar y delimitar las principales
implicaciones de enfocar la gestion de RRHH desde la perspectiva de la

RSE.

2.4.1. Concepto de gestion laboral socialmente responsable

La gestién laboral de una empresa esta relacionada con las practicas de
RRHH que ésta adopte, las cudles afectan a las condiciones laborales de
quienes directamente prestan su fuerza de trabajo para la empresa. De
acuerdo con la revision tedrica realizada en el apartado anterior de este
capitulo, se observa que en el epicentro de la investigacion sobre la gestién
de RRHH se sitda la discusion entorno a cudles son y como se han de

aplicar las pricticas laborales en cada momento.

Como se ha comentado anteriormente, no existe un consenso para
determinar una lista cerrada de practicas que delimiten la gestion de RRHH.
En este sentido, Boselie et al. (2005) ofrecen una clasificacidon exhaustiva de
ambitos o categorias utilizados generalmente en los estudios empiricos para

clasificar las practicas de gestion de RRHH (véase Cuadro 2.1).

Desde una perspectiva de RSE, una gestion laboral socialmente responsable

es aquella que se manifiesta en la aplicacion de estas practicas laborales de
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manera que respondan a pautas de conducta socialmente responsables por
parte de la empresa. Asi, por ejemplo, en el &mbito retributivo, la gestion
responsable se enfocaria hacia una equidad en la retribucién; en la
contratacion hacia una estabilidad del empleo; en el ambito de la gestion de

la diversidad hacia la insercion de colectivos desfavorecidos, etc.

Cuadro 2.1. Categorias de prdcticas de gestion de Recursos Humanos

Formacién y desarrollo

Remuneracién contingente y sistemas de recompensa
Gestién y valoracion del rendimiento

Sistemas de reclutamiento y seleccion

Trabajo en equipo

Participacién directa del empleado

Sistemas de retribucién

Comunicacién y sistemas para compartir informacién
Promocién interna

Disefio de puestos de trabajo

. Autonomia y descentralizacion en la toma de decisiones
Seguridad del empleo

. Paquetes de beneficios

Procedimientos formales ( por ejemplo para quejas...)

. Planificacién de carreras profesionales

Participacion financiera

Igualdad de oportunidades

. Encuestas de actitud: satisfaccién, clima laboral...
Participacién indirecta: mediante sindicatos y otros mecanismos de consulta
Gestioén de la diversidad

. Andlisis de puestos de trabajo

. Actividades sociales

. Précticas de conciliacion de la vida laboral-familiar
Gestion laboral en caso de reestructuraciones empresariales
. Profesionalizacién y eficacia de la funcién o departamento de RRHH

OO N E L=
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Fuente: Boselie et al. (2005)

A grandes rasgos, la gestion laboral socialmente responsable se suele
fundamentar en dos aspectos bdsicos (Tascén, 2008): por una parte, el
respeto a los derechos humanos y laborales fundamentales con el

compromiso de evitar combatir la explotacién laboral (especialmente
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aplicables en la actualidad a paises en vias de desarrollo); y por otra parte, la
preocupacion por la consolidacidn en la empresa de un empleo de calidad
con trabajadores motivados y bien formados, que puedan desarrollar todas
sus capacidades, conjugindolas con el desarrollo de su vida personal y
familiar, aspectos todos ellos mds relevantes en estos momentos en los

paises desarrollados®'.

2.4.2. Ambitos de actuacion de la gestion laboral socialmente

responsable

Dada la complejidad para concretar el contenido de la RSE, tal como se ha
puesto de manifiesto en el capitulo primero de esta tesis doctoral, hay que
seflalar que en muchos casos se adopta el criterio de cumplimiento de la ley
para delimitar el contorno que dibuja el inicio de actuaciones responsables.
Asi lo hace en el ambito laboral, por ejemplo, el Informe de la Subcomisién
del Gobierno espafiol para promover y potenciar la RSE* cuando sefiala que
la gestion laboral socialmente responsable implica cumplir
escrupulosamente las normas laborales y, ademds desarrollar politicas que
fomenten la mejora continua de la calidad del empleo por encima de las
normativas minimas. Cabe sefialar, sin embargo, que este criterio no permite
una delimitacion dnica en el tiempo y en el espacio, ya que, como sefiala el
citado informe, las normas “irdn variando en el tiempo de acuerdo con la
evolucion de las preocupaciones y de la demanda de la sociedad, igual que

varian entre paises desarrollados y paises en desarrollo”™ Por lo tanto, no

2 Aunque muchas compaiifas se comprometen, cada vez mds, a mantener condiciones de
trabajo similares en todos los paises en los que operan.

** Informe de la Subcomisién del Gobierno espafiol para promover y potenciar la RSE.
Boletin Oficial de las Cortes Generales. 4 de agosto de 2006-Serie D. Nim 424.
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existe un rasero univoco para establecer a partir de qué nivel, grado o
extension la gestion laboral puede considerarse que es socialmente

responsable.

Por otra parte, tampoco es posible establecer una lista cerrada con las
actuaciones especificas de gestion de RRHH que son propias de una gestién
responsable. En todo caso, los dmbitos de actuacion de la gestion laboral
socialmente responsable no difieren, en muchos casos, de los que se
incluyen en las teorfas y la aplicacién de la gestiéon de RRHH, tales como
los relativos a la formacidon y el desarrollo de los empleados, la seguridad en
el trabajo, los aspectos retributivos, etc. Sin embargo, la incorporacién de
principios éticos de la RSE otorga a dichas dimensiones un enfoque mas
centrado en el bienestar del trabajador, y en términos de resultados
empresariales, hace una mayor incidencia en el impacto de las practicas de
RRHH sobre la persona-trabajador, como resultado intermedio antes de los

resultados empresariales (por ejemplo, econdmico-financieros).

La delimitacion prictica de una gestion laboral socialmente responsable se
realiza fundamentalmente a partir de los convenios, principios, normas,
directrices, etc. de diversos organismos e instituciones nacionales e
internacionales que impulsan la RSE . Los ocho convenios laborales bésicos
establecidos por la Organizacién Internacional del Trabajo-OIT (Véase
Cuadro 2.2)* constituyen la referencia bdsica para determinar los minimos

de la RSE en cuestiones laborales.

23 = . S . .
Hay que sefialar que estos convenios no han sido firmados por todos los paises y atn
habiéndolo sido, ello no garantiza su cumplimiento.
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Cuadro 2.2. Convenios laborales de la OIT

Eliminacién de trabajo forzoso en todas sus

Convenio 29 (1930) formas, aunque se permite en algunos casos:
servicio militar, trabajo penitenciario...

Convenio 87 (1948) Libertad sindical y derecho de sindicacién

Convenio 98 (1949) Derecho de sindicacién y negociacion
colectiva

Convenio 100 (1951) Igugldad de remuneracién entre hombre y
mujeres

Convenio 105 (1957) Abolicién del trabajo forzoso

No discriminacién en el trabajo (empleo y

Convenio 111 (1958) ocupacién) por ninguna razén

Edad minima para acceder al empleo en 15
Convenio 138 ( 1973) aflos o no inferior a la edad en que la
ensefianza sea obligatoria.

Prohibicién del trabajo infantil, incluidos
reclutamiento militar forzoso, esclavitud,
prostitucidn, pornografia y todo tipo de
actividades ilicitas.

Convenio 182 (1999)

Fuente: Navarro (2008): pp. 152-153

En un intento de clasificacion, el estudio de Gonzalez (2005) identifica un
total de 10 ambitos de la RSE en RRHH, los cuales se repiten, en mayor o
menor medida, en los principales documentos emitidos por diferentes
organismos que impulsan la RSE (véase Cuadro 2.3). El Libro Verde de
RSE de la CE o las lineas directrices de la OCDE para empresas
multinacionales, entre otros, concretan principios y/o normas; otros van mas
alla en un intento de establecer indicadores de medida, que ademads se van
actualizando y adaptando de manera mas o menos periddica y regular (como

la norma internacional SA8000, la norma espafiola SGE21 de Forética, etc.).
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Cuadro 2.3 Ambitos de la RSE en RRHH

DOCUMENTOS ANALIZADOS*

3 g 2 g 3 ) S s 2 =
L3 D ~ = I~ e 8
EE |55 |3£8|s352|35£|2535|:% |ggnee
>2 |S% | ESQ|2EEX 2280|5858 |maBEms
L |ET |REC|PESE|CLET |EEgT g | <“H| 2L
2 g B SE- |f= Qo &=
= T <=
Ao | 2001 1999 1976 1996 2000 1977 1995 | 2004 | 2005
2000 2001 2006 2000 2008

AMBITOS

DE ACTUACION

LABORAL

RESPONSABLE

Formacién X X X X X X X X

continua

desarrollo de

personas

Salud y seguridad X X X X X X X X X

laboral

Comunicacion X X X X X X X X X

interna

Igualdad de X X X X X X X X X

oportunidades

Conciliacién X X X X

laboral- personal

Relaciones X X X X X X

laborales

Redimensionamien X X X X

to de plantillas

Derechos humanos X X X X X X X

en RRHH

Creacion de X X X X X

empleo estable

Accién social con X X

empleados

Fuente: Gonzalez (2005), p. 237

En un intento de ofrecer una clasificacion mads util para la realizacién de

estudios empiricos sobre la aplicacién de la RSE en la gestion de RRHH

(tales como los que se realizan en la segunda parte de esta tesis doctoral), se

propone una clasificacién mds general por dmbitos més amplios, que los

clasifica en cuatro grupos bdasicos (véase Cuadro 2.4): las actuaciones que

contribuyen al fomento de la calidad del empleo; las practicas para gestionar

correctamente la adaptacion y gestién del cambio en las organizaciones; las

** En el documento de Gonzilez (2005) puede encontrarse un andlisis detallado del
contenido de cada uno de estos documentos desde la perspectiva de la RSE en la gestién de

RRHH.
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medidas de accién social con empleados; y, finalmente, aquellas actuaciones
que tienen que ver con el reconocimiento y promocién de los derechos

humanos y socio-laborales bésicos.

Cuadro 2.4. Ambitos de actuacion para un gestion laboral socialmente responsable

e FOMENTO DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

Retribucion

Contratacién

Promocién

Formacion

Informacién y comunicacién interna
Participacién

Salud y seguridad laboral

Igualdad de oportunidades y no discriminacién
Jornada laboral y conciliacién laboral-personal

WX NN R WD =

e ADAPTACION Y GESTION DEL CAMBIO
e ACCION SOCIAL CON EMPLEADOS

* RECONOCIMIENTO Y PROMOCION DE DERECHOS HUMANOS Y
SOCIOLABORALES BASICOS

Fuente: Adaptado de Aragén et al. (2005)

Seguidamente se detallan todos estos dmbitos y qué se entiende, para cada

uno de ellos, como una aplicacién socialmente responsable.

2.4.2.1. Fomento de la calidad del empleo

El fomento de la calidad del empleo abarca todos los aspectos basicos que
definen puestos de trabajo de calidad. El concepto de calidad es
pluridimensional y depende de un amplio abanico de elementos que
interactdan entre si. El equilibrio, asi como el peso relativo de cada
elemento en una situacién dada, determina el nivel de calidad del empleo.

Un enfoque amplio de la calidad del empleo no sélo hace referencia al
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sueldo y a las normas minimas, sino también a la mejora general de las
mismas, abarcando tanto las caracteristicas objetivas de los puestos de
trabajo individuales como las relativas al entorno de trabajo en general

(COM (2001), 313).

Como senala Tascon (2008), el fomento de la calidad del empleo que
identifica una empresa como socialmente responsable en el dmbito laboral
supone, en dltima instancia, una preocupacion integral por los empleados de
la empresa, por lo que los nueve componentes sefialados a continuacion (asi
como las pricticas que se incluyen en ellos) podrian irse completando con

otros complementarios.

La explicacion que se hace a continuacién de cada uno de los ambitos
incluye, a modo de ejemplo, cuestiones o practicas especificas que se
identifican como laboralmente responsables en fuentes diversas, como por
ejemplo, las que recogen documentos emitidos por diferentes instituciones
que impulsan actualmente la RSE (como las sefialadas anteriormente en el
Cuadro 2.3, entre otras), asi como aquellas que se utilizan generalmente en

los estudios sobre buenas practicas en RSE™.
a) Retribucion
Engloba los sistemas de compensacion que establece la empresa con el fin

de conseguir una plantilla comprometida e identificada con la empresa. Se

define como el total de percepciones econdmicas, ya sea dinerarias o en

* En este apartado se utilizan para reflejar actuaciones laboralmente responsables diversos
ejemplos recogidos, principalmente, en el Projecte Ressort (2007) que ha editado un guia
prictica de RSE en la que quedan recogidas las bases para la mejora de la calidad de las
condiciones laborales.
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especie, que la empresa paga por la prestacién profesional de la persona
trabajadora y que incluye el salario base mds los complementos que se
puedan establecer (Projecte Ressort 2007). Algunos ejemplos de actuaciones

responsables en el d&mbito de la retribucion se sefialan a continuacién.

Cuadro 2.5. Actuaciones de RSE en el dmbito de la RETRIBUCION

e  Una estructura retributiva competitiva: salario competitivo respecto del mercado.

e Una estructura retributiva equitativa: correspondencia entre las responsabilidades del
puesto y la retribucién percibida.

e La participacién del personal en los programas de distribucién de acciones de la
empresa, en los beneficios de la empresa, o bien en forma de incentivos asociados al
comportamiento individual o volumen de produccién que premien el esfuerzo o
aportacion de cada empleado.

e Articulacion y gestion de mejoras sociales voluntarias.

e La participacién del personal (o de sus representantes) para fijar el sistema de
remuneracion, los complementos y la retribucién variable de cada grupo profesional.

b) Contratacion

La contratacién es un acuerdo juridico bilateral en virtud del cual la persona
trabajadora presta sus servicios en la empresa a cambio de una retribuciéon
econdmica (Projecte Ressort 2007). Las condiciones contractuales son clave
en la determinacién de las condiciones laborales ya que establecen las reglas
del juego entre la empresa y sus trabajadores. Algunos casos de RSE en el

ambito de la contratacién quedan recogidos en el recuadro siguiente.

87




CAPITULO 2. LA GESTION DE RRHH Y LA DIMENSION LABORAL DE LA RSE

Cuadro 2.6. Actuaciones de RSE en el dmbito de la CONTRATACION

Fomento de la ocupacién estable y reduccién en la medida de lo posible de la
contratacion temporal y la subcontratacién.

Establecimiento de criterios objetivos para la contratacién: deteccion de necesidades y
andlisis de puestos de trabajo, transparencia del proceso de seleccién, igualdad de
oportunidades para todos los candidatos y establecimiento de criterios sociales en la
medida que sea posible -favorecer personas con dificultad de insercion laboral, paridad
en la composicion del personal, etc-.

Garantizar el cumplimiento de la legislacion laboral y las garantias de calidad de las
condiciones laborales también en las empresas subcontratadas.

Contratar personas proximas al territorio donde la empresa esta establecida.

Establecer una politica de contratacién basada en el didlogo con los agentes implicados
y con una representacion legal de los empleados.

¢) Promocion

Muy vinculada con la evaluacion del desempefio y la formacién, la

promocidn profesional es un reconocimiento de la empresa al desarrollo y la

trayectoria de la persona trabajadora. Supone la adquisiciéon de nuevas

responsabilidades o funciones mads cualificadas y/o mejor retribuidas

(Projecte Ressort 2007). La promocion puede ser vertical u horizontal. En la

vertical se sube de nivel profesional y en la horizontal se adquieren mas y/o

distintas competencias. Se pueden establecer diferentes tipos de actuaciones

socialmente responsables en la promocion empresarial como las que se

detallan a continuacion.
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Cuadro 2.7. Actuaciones de RSE en el dmbito de la PROMOCION

e Establecimiento de un sistema objetivo de clasificacién profesional de la fuerza de
trabajo a través de categorias y/o grupos profesionales.

e Establecimiento de planes de carrera personal.

e Objetividad e imparcialidad para seleccionar los candidatos mds validos para
promocionar, por ejemplo mediante el establecimiento de pruebas/exdmenes, etc.

® Preferencia por candidatos internos cuando haya puestos vacantes para categorias
superiores antes que optar por la seleccién externa de trabajadores.

d) Formacion

El desarrollo de capacidades y habilidades de los empleados constituye un
factor critico para hacer frente a un entorno de mercado cada vez mds
cambiante. La formacion que la empresa ofrece a sus empleados puede ser
formal o informal. La formacién formal consiste, segtin el Projecte Ressort
(2007) en el establecimiento de planes formativos conscientemente
implementados dirigidos a personas y preparados con el objetivo de
transmitir nuevas capacidades o conocimientos al personal que asiste a la
formacion, con el fin de mejorar el desempeifio y el rendimiento laboral. Por
su parte, la formacién informal es la que reciben las personas, especialmente
en el momento de su incorporacién a la empresa, para la realizacién de
tareas especificas y que se lleva a cabo mediante la observacién y/o una
instruccién bdsica, entre otros. En el cuadro siguiente se enumeran
diferentes férmulas que se consideran socialmente responsables en el &mbito

de la formacion.
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Cuadro 2.8. Actuaciones de RSE en el dmbito de la FORMACION

Delimitacion clara de la politica de formacién de la empresa, principalmente: objetivos
de la formacidn, a qué colectivos va dirigida y el presupuesto a destinar.

Fomentar la formacién permanente entre el personal de la empresa, especialmente la de
niveles educativos basicos.

Establecimiento de itinerarios formativos para todos los trabajadores.

Formacién especifica en riesgos laborales, educacion medioambiental y materias de
indole personal que redunden en la mejora de la calidad de vida del trabajador.

Fomentar el acceso de estudiantes a la vida laboral, por ejemplo con contratos de
formacion y valorar el aprendizaje practico.

Establecer una relacién estrecha entre las necesidades formativas de la empresa y los
agentes locales de educacién y formacién.

e) Informacion y comunicacion interna

Segun el Global Reporting Initiative (GRI), la informacion y comunicacién

interna promueve el conocimiento por parte de los empleados de las

politicas empresariales y su conformidad con ellas, mediante una difusion

adecuada de las mismas. Ademds esta directamente vinculado con la

relacion de la empresa con los sindicatos, en tanto que sujetos centrales en

la defensa colectiva de los derechos de los trabajadores (Aragén et al.,

2005). En este sentido, el cuadro siguiente refleja algunas actuaciones

socialmente responsable que se pueden abordar en el 4dmbito de la

informacién y comunicacion interna.
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Cuadro 2.9. Acfuaciones de RSE en e] dmbito de la
INFORMACION Y COMUNICACION INTERNA

e Delimitacion de canales de comunicacién adecuados.

e Establecimiento de un clima de didlogo que se refleje en un foro permanente y
periddico de reunién y negociacién para abordar los problemas cotidianos de la
empresa.

f) Participacion

La participacién es una herramienta de la que dispone el trabajador para
influir en la toma de decisiones de la empresa (Projecte Ressort 2007).
Mediante la participacion se consigue atraer el talento y que éste
permanezca en la empresa. Puede ser de dos tipos:

e Participacion directa de los trabajadores en la organizacion del
trabajo, desde la aportacién de ideas de manera individual o
colectiva o asumiendo responsabilidades sobre la organizacién
del trabajo, hasta la participacion en la gestion de la empresa.

e Participacion indirecta que es la que se realiza por medio de los

representantes legales de los trabajadores de la empresa.

Pueden suponer, en este sentido, actuaciones de RSE en este ambito,

algunas practicas como las recogidas a continuacidn.

Cuadro 2.10. Actuaciones de RSE en el dmbito de la PARTICIPACION

® Posibilidad por parte del empleado de tomar decisiones sobre las condiciones
estructurales relacionadas con su trabajo: condiciones salariales, vacaciones, permisos,
etc.

e Posibilidad de tomar decisiones sobre la organizacién y la gestién del trabajo.
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g) Salud y seguridad laboral

El elevado absentismo debido a los accidentes laborales y a las dolencias
relacionadas con el trabajo y las enfermedades profesionales, asi como el
alto nimero de incapacidades permanentes de origen profesional, es la
consecuencia mds visible que pueden tener en el mercado laboral las malas
condiciones de salud y seguridad en el trabajo (COM (2003), 728). La salud
y seguridad laboral supone atender tanto los riesgos fisicos como
psicosociales de los trabajadores. Los riesgos fisicos se gestionan con
politicas de promocidn de la salud laboral y prevencién de riesgos laborales.
No obstante, cada vez es mdas necesario atender también riesgos
psicosociales como el estrés laboral, el mobbing (acoso moral o fisico en el
trabajo), o el burn out (“sindrome de estar quemado”). Algunas de las
medidas que establece el Projecte Ressort (2007) sobre actuaciones de RSE

en el ambito de la Salud y Seguridad se recogen en el siguiente recuadro.

Cuadro 2.11. Actuaciones de RSE en el dmbito de la
SALUD Y SEGURIDAD LABORAL

¢ Organizacién de un sistema preventivo de riesgos laborales como parte de los valores y
de la estrategia de la empresa.

e Identificacién y evaluacion de los riesgos fisicos y psicosociales derivados del trabajo.
e  Participacién del personal en la identificacion y evaluacion de riesgos laborales.

®  Promocién de la salud positiva incluyendo de manera sistemadtica e integrada medidas
para el disefio de puestos de trabajo saludables.

e Establecimiento de politicas claras de intervencién y auditorias del sistema de salud y
seguridad en caso de emergencias y accidentes
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h) Igualdad de oportunidades y no discriminaciéon

En sentido general, implica no realizar pricticas laborales discriminatorias a
ninguna persona en la organizacion. Se puede abordar desde dos
perspectivas diferentes (Carneiro, 2004): por una parte la igualdad de
oportunidades en la entrada e insercién organizativa en funcién de la
posicion social de procedencia; y por otra parte la igualdad de oportunidades
a la hora de progresar y ascender dentro de la organizacién. Asi por
ejemplo, algunas actuaciones socialmente responsables en este ambito

pueden ser las que se citan a continuacion.

Cuadro 2.12. Actuaciones de RSE en el dmbito de la
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y NO DISCRIMINACION

e [gualdad de condiciones laborales para todos los empleados.

e No discriminacién por razén de sexo, raza, etnia, religién, creencias, ideologia,
discapacidad, nacionalidad o cualquier otra circunstancia social o personal.

i) Jornada laboral y conciliacion laboral-personal

La jornada laboral es el tiempo de trabajo remunerado que la persona
trabajadora tiene que dedicar a la actividad para la cual estd contratada. La
reorganizacion de la jornada laboral es una via para adaptarse mejor a las
variaciones de la demanda en el mercado y a las necesidades personales de

los trabajadores.
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establecimiento de la jornada laboral estd intimamente vinculado con la

necesidad de conciliar la vida laboral y personal de los trabajadores. Esto

supone adaptar la jornada laboral para encontrar un equilibrio entre la esfera

laboral y personal debido basicamente a (Chinchilla et al., 2003):

causas de orden general, a saber, mayor importancia de las cuestiones
humanas en las organizaciones, mayor flexibilidad y desjerarquizacién
de las estructuras organizativas;

causas de orden social y laboral como la demanda de mayor
disponibilidad horaria por parte de los empleado y la incorporacién de la
mujer al mundo laboral;

causas de orden relacional que tienen que ver con el concepto de
relacion en el seno de las parejas actuales y el papel compartido por los

hombres en las tareas que anteriormente se asignaban sdlo a las mujeres.

Cuadro 2.13. Actuaciones de RSE en la regulacion de la JORNADA DE TRABAJO

Fijacién de un sistema satisfactorio de vacaciones y descansos anuales.
Mejora de las condiciones de ciertas jornadas laborales, como las nocturnas o con
horarios irregulares, asi como las jornadas en las que se realicen tareas muy repetitivas

y agotadoras.

Establecimiento de horas extraordinarias de manera excepcional y no de forma habitual
y en todo caso por decision voluntaria del empleado.

Informacién previa y con suficiente antelacién de los cambios en el calendario laboral.

Establecimiento de sistemas de permuta entre el personal en cambios de horarios y
turnos.

Aceptacion de nuevos turnos de forma voluntaria por parte del empleado.
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Cuadro 2.14. Actuagiones de RSE en el dmbito de la
CONCILIACION LABORAL-PERSONAL

* Aumento y mejora de los permisos, descansos y excedencias previstos a nivel legal
para el cuidado de hijos y la atencién de familiares, permitiendo una mayor flexibilidad
laboral (en el tiempo, en el espacio y mediante excedencias).

e Desempeifio del trabajo a tiempo parcial para permitir en cada caso la precision del
nidmero de horas que, por circunstancias personales, un empleado desea trabajar.

e  Facilitar en la medida de lo posible el teletrabajo, ahorrando tiempo y esfuerzos en los
desplazamientos.

® Adaptaciones temporales del puesto y apoyos personales, tales como formacién sobre
gestion del tiempo y del estrés.

e Asesoramiento profesional: de carrera, asesoramiento juridico, etc.

2.4.2.2. Adaptacion y gestion del cambio

Las reestructuraciones empresariales tienen la finalidad de gestionar el
cambio con el fin de permitir los ajustes y la redefinicién necesaria de las
actividades  empresariales. Esto ha llevado al concepto de
redimensionamiento empresarial que supone una gestion del cambio
llevando a cabo intervenciones internas que involucren al personal con el fin
de asegurar una viabilidad de la empresa en situaciones de excepcidén
(Carneiro, 2004). Para ello es necesario equilibrar y tener en cuenta los
intereses y preocupaciones de todos los afectados por los cambios y

decisiones que implique una reestructuracion de plantilla.
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Cuadro 2.15. Actuaciones de RSE en el dmbito de las
REESTRUCTURACIONES EMPRESARIALES?®

Soluciones empresariales:

Leveraged Buy Out : financiando una parte importante de la nueva operacién
mediante el empleo de deuda. Si el grupo que compra son directivos de la empresa
a adquirir se denomina Management Buy Out; si quien compra son trabajadores de
la empresa a adquirir se denomina Leveraged Employee Buy Out.

Spin Off: fomentar y apoyar desde una gran empresa, a trabajadores cualificados
para que la abandonen y creen su propia empresa; también proyectos para
independizar alguno de los departamentos o divisiones de la empresa.

Fomento de actividades para emprendedores.

Procesos de reindustralizaciéon fomentando nuevas actividades en las instalaciones
o lugares donde se desarrollaba la actividad que ha sufrido la reestructuracion.

Actividades y procesos subcontratables:

Outsorcing de las actividades no nucleares de la empresa.
Cesién temporal de equipos profesionales

Gestion del empleo: para recolocar a los afectados por una reestructuracion

Reorganizacién del trabajo y modificaciones pactadas de las condiciones de
empleo

Outplacement: servicio que una empresa aporta a todos o una parte de sus
trabajadores despedidos, para lograr una transicién en su carrera, ocasionando los
menores perjuicios posibles. Es la empresa que despide la que corre con los gastos
de estos servicios que suelen ser contratados a una consultora experta en
recolocaciones, si bien, en algunas ocasiones es la propia empresa la que realiza
esta funcién. Aunque quizds la parte mds conocida del outplacement sea la
entendida como solucién para la reorientacién de carreras o recolocacion
exclusivamente en puestos directivos, debido al elevado coste que puede suponer
para la empresa.

Las antenas de empleo: se adecuan los perfiles de los profesionales en trance de
reestrucuturacion a las nuevas oportunidades laborales que se pudieran presentar.
Otros: excedencias temporales, permisos retribuidos, estancias fuera de la
organizacion, etc.

Participacién de los trabajadores en la empresa: esto es, tener la titularidad del derecho
a recibir compensaciones por la posesion de titulos de propiedad sobre la empresa.

*® FUNDIPE (2002): Mejores prdcticas sobre redimensionamiento empresarial. Madrid,
publicacién patrocinada por MOA-Groupe BPI, pp. 29 a 31. Citado en Carneiro (2004), p.

111.
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2.4.2.3 Accion social con empleados

Segin la Fundaciéon Empresa y Sociedad, la accién social supone la
dedicacion de recursos empresariales a proyectos de desarrollo
socioecondmico que apoyan a personas desfavorecidas. Los principales
colectivos con dificultades de insercién laboral son las mujeres, las personas
jovenes y mayores de 45 afios, los inmigrantes, las personas de distinta raza
y/o religioén, las personas en paro de larga duracidn, las personas solas con
familiares dependientes, las personas con diversidad funcional®’ y otros

colectivos, como por ejemplo los extoxicdmanos o expresidiarios.

Cuadro 2.16. Actuaciones de RSE en el ambito de la ACCION SOCIAL con empleados

e  Fomento de la contratacion de colectivos con dificultades de insercién laboral

e Equiparacién de las condiciones laborales de los colectivos con dificultades de
insercion laboral con las del resto de trabajadores.

2.4.2.4. Reconocimiento y promocion de derechos humanos y

sociolaborales basicos

La delimitacion de los aspectos que quedan incluidos dentro de los derechos
humanos es dificil y controvertida y puede analizarse tanto dentro como
fuera del lugar de trabajo (Gonzilez, 2005). Atendiendo a los derechos
sociolaborales, supone respetar los derechos humanos de los trabajadores
(especialmente relevante en la actualidad en las actividades internacionales
y cadenas de suministros mundiales). Muchos de los aspectos que se pueden

relacionar con la preservacion de los derechos humanos estdn ya contenidos

*7 Segiin el Foro de la Vida Independiente, una persona con diversidad funcional es aquella
que funciona de manera diferente a la de la mayoria de la sociedad y este término se plantea
como alternativa al de “persona con discapacidad”.
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en los ambitos citados anteriormente, tales como respeto a la jornada laboral
legalmente establecida, condiciones de trabajo seguras y saludables, libertad
de asociacién, abolicion de la discriminacion en el empleo y la ocupacion,

etc.

Se incluyen ademads en este &mbito todos los aspectos que hacen referencia a
la traslacién de los compromisos a la cadena de valor de la empresa
derivados de la subcontratacion y las relaciones con proveedores y clientes,
asi como la no vulneracién de las reglamentaciones del pais originario de la
empresa -si éstas fueran mds beneficiosas- aprovechando la inexistencia de
un marco reglamentario adecuado en el pais de destino. Por ultimo cabe
sefalar que también se incluye la no utilizacién de préicticas de trabajo

forzoso ni trabajo infantil.

Cuadro 2.17. Actuaciones de RSE en el dmbito de reconocimiento y promocion de los

DERECHOS HUMANOS Y SOCIOLABORALES bdsicos

e Respetar los derechos humanos de los trabajadores en todos los dmbitos de actuacién
de la empresa

e No utilizacién de trabajo infantil

e No utilizacién de trabajo forzoso

La revision efectuada de la RSE en la gestion de los recursos humanos y la
revision sistematizada de los dmbitos de gestion laboral desde la RSE y las
practicas laborales asociadas pone de manifiesto que una gestién laboral
socialmente responsable supone el establecimiento por parte de las empresas
de una politica de RRHH en cuatro dmbitos: el fomento de la calidad del
empleo, la adaptacion y gestiéon del cambio, la accién social con los

empleados, y el reconocimiento y la promocién de derechos humanos y
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sociolaborales basicos. Todo ello conlleva que la gestion de RRHH sea una
gestion empresarial comprometida con los trabajadores, tanto durante su
entrada y permanencia en la empresa como en el momento de plantearse su
salida, con una mayor calidad del empleo y en definitiva, adaptando en su
caso la gestion de los RRHH para incorporar los intereses de los

trabajadores ademds de los de la empresa.

2.5. La gestion laboral socialmente responsable y los resultados sobre

los empleados

La revision realizada en este capitulo de las principales teorias sobre la
gestion de RRHH pone de relieve el papel central de los empleados, aunque
las diversas teorias ponen el acento mayoritariamente en el impacto de la
gestion laboral sobre el performance empresarial, descuidando en muchos
casos las repercusiones directas que ésta tiene sobre los empleados28 (Guest,
2002). No obstante, si se tiene en cuenta que los empleados son uno de los
principales stakeholders de la empresa, queda justificada la necesidad de

tener en cuenta la incidencia de la gestion de RRHH sobre los empleados.

A este respecto, Carroll (1991) identifica tres orientaciones de gestion de los
empleados como stakeholders de la empresa: la gestion inmoral, amoral y la

moral (véase Cuadro 2.18).

Como se deduce de la clasificacion de Carroll (1991), la gestién moral de
los empleados es la que se identifica con una gestion laboral socialmente

responsable e incorpora en la gestion de RRHH la consideracion explicita de

28 . . S L L -
Las teorias relacionadas con la aplicacién de “Practicas de Gestién de Alto Rendimiento”
son las que inciden mas en este sentido.
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los intereses de los empleados, ademads de los de la empresa, lo que implica
que los resultados de la gestion laboral sobre el empleado tienen
importancia como un fin en si mismo, ademds de como un medio para
alcanzar los objetivos empresariales. En este contexto es donde toma
especial relevancia el estudio del impacto de la gestion laboral socialmente

responsable en los resultados sobre los empleados.

Cuadro 2.18. Tipos de gestion segiin la orientacion hacia los empleados

TIPO DE GESTION ORIENTACION HACIA LOS EMPLEADOS

Los empleados son vistos como factores de produccién que
son usados, explotados y manipulados en base a los
intereses de la empresa. No muestra ninguna preocupacion
Gestién inmoral por las necesidades, derechos o expectativas de los
empleados. Es un enfoque de gestion coercitivo, controlador
y a corto plazo.

Los empleados son tratados de acuerdo a los requerimientos
legales. El foco estd en el incremento de la productividad
mds que en mejorar la satisfaccion de los empleados en el
trabajo. Los empleados, igual que otros stakeholders, son
Gestién amoral vistos como instrumentos de la organizacién para conseguir
los mejores resultados econdémico-financieros. Las
précticas adoptadas van encaminadas a una mejora de la
productividad a corto y medio plazo.

Los empleados son recursos humanos que deben ser
tratados con dignidad y respeto. La direccién trata de buscar
un estilo de liderazgo consultivo-participativo con los
empleados que resulte en una mutua confianza a largo
Gestién moral plazo. La gestién busca un trato justo de los empleados con
lo cual, los derechos de los trabajadores, la privacidad, la
libertad de expresién y la maxima seguridad son aspectos
que se tienen en cuenta en todas las decisiones
empresariales.

Fuente: Carroll (1991), p. 46
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2.5.1. La relacion entre la gestion de los RRHH y el performance

organizacional

La naturaleza de la interaccién entre la gestion de los RRHH y los
resultados o performance organizacional ha suscitado un gran interés en los
ultimos afios y ya se ha consolidado como una rama de estudio en el &mbito
de la gestién de Recursos Humanos (Becker y Huselid, 2010; Boselie et al.,
2005; Combs et al., 2006; Guest,1997; Guest, 2001; Ichniowski et al., 1996;
Woo0d,1999; Wright y Boswell, 2002, entre otros).

Para dibujar todos los estadios del proceso en la relacion “Gestién de
RRHH-Resultados empresariales” resulta especialmente ttil el modelo
propuesto por Guest (1997) que puede considerarse un modelo global de
Gestion de RRHH y que pone claramente de manifiesto que el contexto
externo e interno de la empresa determina la estrategia de RRHH pero
ligado a la necesidad de disefar las pricticas laborales de manera que
incidan adecuadamente sobre los empleados para poder conseguir los
resultados empresariales esperados. Por otra parte, si atendemos a la
representacion del proceso de gestion de RRHH-Resultados empresariales
dibujado por Paauve y Richardson (1997) y que mds tarde es actualizado
por Boselie et al. (2005) se puede observar ademds que los efectos pueden
ser incluso reversos, de manera que los resultados obtenidos pueden afectar
al propio planteamiento de las pricticas laborales. Ademads, se pone de
relieve que tanto las practicas laborales como los resultados estdn a su vez
influidos por toda una serie de variables relacionadas con las caracteristicas
de la empresa y de sus empleados (EI grafico 2.1 muestra una adaptacion de

estas dos aportaciones).
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Gridfico 2.1. Modelo global de Gestion de RRHH

(Fuente: elaboracién propia a partir de los modelos de Guest, 1997 y Boselie et al., 2005)

f

Estrategia
competitiva
dela
empresa
Estrategia de
RRHH
¢ ¢ < < < <
Practicas de
gestion de Resultados sobre Resultados Resultados
RRHH los empleados operacionales financieros de
de las empresa la empresa
Seleccidén Satisfaccion
laboral
Formacién Productividad Beneficio
Confianza
Valoracién del Calidad Rentabilidad
rendimiento | Compromiso econémica
Innovacién
Recompensas Motivacion Rentabilidad
Conflicto financiera
Disefio de Implicacién
puestos Quejas clientes
Estrés laboral
Seguridad Rotacién
Intencién de dejar
Comunicacién el empleo Absentismo

f

f

Variables de control

Nivel organizacional: dimensidn, sector, tecnologia, grado de sindicacion, etc.

Nivel de empleado: edad, género, nivel educativo, nacionalidad, cargo ocupado, etc.
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El modelo refleja diferentes dimensiones y estadios de resultados que se
derivan de las practicas laborales aplicadas, distinguiendo, por una parte
resultados que inciden directamente sobre los empleados y, por otra parte,
resultados operacionales y financieros que reflejan las repercusiones de la

gestion laboral para la empresa.

Hay que decir que no existe una teoria general sobre “performance”
empresarial que permita delimitar exactamente cudles son, en cada caso, los
resultados de la gestion de RRHH (Guest,1997) y, en cualquier caso
tampoco existe acuerdo entre las posibles interacciones entre los diversos
resultados. Por ejemplo, Dyer y Reeves (1995) distinguen entre los
resultados en términos de comportamiento de los empleados (tales como
absentismo, rotacion y rendimiento individual), resultados operativos (como
productividad, calidad y servicio), resultados financieros (como ROI y
ROE”) y, por ultimo, resultados de mercado (como, por ejemplo valor de
mercado de las acciones). Por su parte, Boselie et al. (2005) sefialan los
resultados sobre empleados, en los que incluyen tanto comportamientos
(absentismo, rotacion) como actitudes de los empleados (satisfaccion
laboral, compromiso, estrés, intencion de dejar el trabajo, etc.); los
resultados operativos como la productividad y la calidad; y los resultados

financieros como los beneficios, las ventas o la cuota de mercado.

Como se observa en el Grifico 2.1, el impacto de las practicas laborales
sobre los empleados se sitda en el estadio central del proceso de gestion de
RRHH y se concreta en toda una serie de respuestas por parte de los mismos

tales como satisfaccion laboral, confianza, estrés, etc. Esta relacion directa

*% El término ROI hace referencia a la rentabilidad econémica de la empresa y responde al
acrénimo en inglés de Return On Investment; por su parte ROE es el acrénimo de Return
On Equity y mide la rentabilidad financiera de la empresa.
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que se genera entre las pricticas laborales y los resultados sobre los
empleados sirve de marco para poder analizar el impacto de una gestién
laboral socialmente responsable sobre los comportamientos y actitudes de

los empleados, tal como se presenta a continuacion.

2.5.2. El modelo integrador del impacto de la gestion de RRHH

socialmente responsable sobre los empleados

No existe actualmente un modelo especifico para el andlisis del impacto de
la gestion laboral socialmente responsable sobre los empleados. Sin
embargo, como se ha sefialado en el apartado anterior, el modelo de gestién
global de RRHH presentado en el Grafico 2.1 ofrece un marco conceptual
para el andlisis empirico, dado que en el estadio intermedio del proceso se
hacen explicitos los efectos de las practicas laborales sobre las actitudes y

comportamientos de los empleados.

Por otra parte, y con el fin de incorporar al modelo la perspectiva de la RSE
en la gestion de RRHH, el marco de la Actuacion Social Empresarial (CSP)
(Wood, 1991) puede constituir un marco general para el andlisis, tal como

se pone de relieve en el capitulo 1 de esta tesis doctoral.

Wood (1991) define la CSP a partir de tres elementos: la configuracién de
principios de responsabilidad social corporativa, el proceso de responsividad
social y los resultados sociales conseguidos con este proceso. Para el 4mbito
de la gestion de RRHH, el modelo de CSP se circunscribe a la RSE en la
gestion de RRHH. Asi, la gestiéon laboral socialmente responsable implica
que la empresa adopte principios de RSE (como la justicia o la equidad),

que dara lugar a un proceso de responsividad social mediante la aplicacién
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de préacticas laborales socialmente responsables (como una retribucién justa
y equitativa) que a su vez redundardn en toda una serie de resultados
sociales sobre los empleados (tales como una mayor satisfaccion laboral o

un menor nivel de estrés laboral (véase Gréafico 2.2).

Grdfico 2.2. El proceso de Actuacion Social Empresarial en la gestion de RRHH

ACTUACION SOCIAL EMPRESARIAL EN LA GESTION DE RRHH

Procesos de
Principios de RSE: Resultados
RSE en la responsividad sociales sobre
gestion de —> social en la —> los empleados
RRHH gestion de
RRHH

Concretamente, el proceso de responsividad social en la gestion de RRHH y
los resultados sociales derivados, reflejan la aplicacién de la RSE en la
gestion laboral y por lo tanto sirven de marco para configurar un modelo del
impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable sobre los

empleados.
De este modo se propone a continuacién un modelo que integra ambas

perspectivas tedricas, provinentes por una parte del dmbito de la gestién de

RRHH y por otra parte, del ambito de la RSE (véase Gréfico 2.3).
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Gridfico 2.3. Modelo integrador del impacto de la gestion de RRHH

socialmente responsable sobre los empleados

RESPONSIVIDAD SOCIAL
EN LA GESTION DE RRHH

RESULTADOS SOCIALES
SOBRE LOS EMPLEADOS

Practicas de gestion de
RRHH socialmente
responsables

Fomento de la calidad del
empleo

Adaptacion y gestion del
cambio

Accioén social con
empleados

Reconocimiento y
promocion de derechos
humanos y socio-laborales
bésicos

Satisfaccién laboral
Confianza
Compromiso
Motivacion
Implicacién
Estrés laboral

Intencién de dejar el empleo

Segin este modelo integrador, el proceso de responsividad social en la
gestion de RRHH supone la aplicacién de practicas laborales socialmente
responsables (que se circunscriben a los dmbitos de la calidad del empleo, la
adaptacién y gestion del cambio, la accién social con empleados y el
reconocimiento de los derechos humanos y sociolaborales bdsicos), las
cuales redundan en toda una serie resultados sociales en términos de
comportamientos y actitudes de los empleados (tales como satisfaccién

laboral, confianza, compromiso, etc.).
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2.6. Conclusiones

Estamos ante una transicion en la que los conocimientos estdn remplazando
al factor capital como recurso bdsico de las economias y el elemento
humano se estd convirtiendo en el eje principal en torno al cual gira la
moderna administraciéon empresarial. La gestion empresarial de hoy en dia
se basa, ademds de en elementos como la tecnologia y la informacion, cada
vez mds en la gente que participa en el funcionamiento de la empresa. En
este sentido, la gestion de las personas en las organizaciones ha ido
evolucionando desde los modelos mds cldsicos que racionalizaban la
actividad de los trabajadores hacia la consecucién del beneficio empresarial
—considerdndolos elementos pasivos de la empresa que recibian 6rdenes y
no tenfan iniciativa- hacia la concepcion de las personas como un capital
humano para las empresas que aporta valor mediante sus capacidades y

conocimientos y que hay que saber gestionar.

La gestién de RRHH (o gestién de las personas, como viene denomindndose
ultimamente) es un drea de investigacidon relativamente joven cuyo foco
principal de anélisis se ha centrado en estudiar cémo orientar la gestién de
RRHH para conseguir los mejores resultados empresariales (Peccei, 2004).
Sin embargo, esta vision o enfoque a nivel de empresa descuida, en muchos
casos, el impacto que las practicas laborales tienen sobre los empleados, por
lo que en los tdltimos afios se estdn haciendo avances en este sentido

(Appelbaum et al., 2000; Guest, 1997; Guest, 2002, entre otros).

Los motivos principales por los cuales se considera importante el analisis
del impacto directo de las practicas laborales sobre los empleados son, por

una parte, que los comportamientos y actitudes de los empleados tienen un
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importante rol mediador en la relacion entre la gestion de RRHH y los
resultados empresariales (Appelbaum et al., 2000; Guest, 1997; Guest,
2002, entre otros) y pueden contribuir por tanto al Business Case de la RSE;
y por otra parte, mas relacionado con la ética empresarial, el analisis de
aspectos que contribuyen al bienestar y la calidad del empleo tiene
importancia por derecho propio (Guest, 2002; Peccei, 2004) por las propias
implicaciones del trabajo en la vida de las personas, lo que enlaza con la
necesidad de considerar la aplicacién de practicas laborales con criterios de
RSE que contribuyan a una gestion laboral socialmente responsable de los

RRHH.

Las précticas para el fomento de la calidad del empleo, la adaptacion y
gestion del cambio, la accién social con empleados y el reconocimiento de
los derechos humanos y sociolaborales basicos son los grandes ambitos de
actuacién de una gestion laboral socialmente responsable. Asimismo, la
valoracién del impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable
sobre los empleados se puede llevar a cabo estudiando las posibles
repercusiones en términos de resultados sobre sus comportamientos y
actitudes, donde variables como la confianza en los superiores, el estrés
laboral, la intencién de dejar el trabajo y la satisfaccion laboral se
consideran entre los mds relevantes para explicar los resultados directos de

la gestion de RRHH (Boselie et al., 2005).

Con el fin de contribuir a la investigacion en el dmbito de la gestion de
RRHH, y mds concretamente al estudio de la gestién laboral desde la
perspectiva de la RSE y su impacto en los resultados sobre los empleados,
se dedica la segunda parte de esta tesis doctoral al desarrollo de diferentes

estudios empiricos. Asi, en el capitulo 3 se estudian los principales
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determinantes que existen en las empresas para la adopcion de practicas
laborales socialmente responsables. Posteriormente los capitulos 4 y 5
analizan el impacto de una gestién laboral socialmente responsable sobre
diferentes comportamientos y actitudes de los empleados. En concreto en el
capitulo 4 se analiza el impacto sobre la confianza de los empleados en la
direccion, el nivel de estrés laboral y la intencién de dejar el empleo; v,
finalmente se dedica integramente el capitulo 5 a estudiar el impacto de la
gestion laboral socialmente responsable sobre la satisfaccion laboral, dado
que se trata de uno de los indicadores mds importantes y mds utilizado para
obtener informacion acerca de la percepcidn subjetiva de las experiencias

laborales de los empleados.
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Capitulo 3: LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES
RESPONSABLES EN CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA
ENCUESTA DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

3.1. Introduccion

Este capitulo persigue identificar hasta que punto se estin aplicando
criterios de RSE en la gestion de RRHH en las empresas ubicadas en
Catalunya, asi como los principales determinantes de su aplicacién. El
estudio toma como guia los enfoques tedricos y empiricos revisados en los

capitulos anteriores.

Mediante la aplicacion de técnicas de andlisis multivariante se realizan
diferentes andlisis empiricos, utilizando datos de corte transversal
contenidos en la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) para el
aflo 2007.

Inicialmente, el epigrafe 3.2 realiza una revision del contexto en el que se
insertan los estudios empiricos que se llevan a cabo en este capitulo. En
primer lugar se definen los diferentes modelos institucionales desde los que
se aborda la RSE en Europa, para centrarnos posteriormente en el
despliegue especifico que ha tenido la RSE en Espafia, y mas concretamente
en Catalunya. En este contexto se realiza asimismo una revision de las
principales “buenas précticas” adoptadas en Catalunya en la gestiéon de

RRHH de acuerdo a criterios de RSE.

El epigrafe 3.3 constituye la parte principal del capitulo y se dedica a la

realizaciéon de los estudios empiricos que han de permitir contrastar la
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aplicaciéon de practicas laborales en Catalunya y sus determinantes.
Inicialmente, un anélisis descriptivo previo de los datos permite visualizar
los principales rasgos sobre la aplicacion de practicas laborales
responsables. Después mediante un anélisis cluster se obtienen grupos
homogéneos de trabajadores en cuanto a la aplicacion de précticas laborales

socialmente responsables.

A partir de los grupos obtenidos, se aplica un modelo econométrico logit
multinomial con el fin de determinar porque no todos los empleados en
Catalunya estdn sometidos a las mismas précticas laborales y, de este modo
poder establecer conclusiones sobre los determinantes de la aplicaciéon de

estas précticas.

3.2. El contexto

Las condiciones culturales, politicas y socio-econémicas asi como la
situacion de los pafses en las diferentes etapas histdricas marcan
considerablemente la concepcién y la aplicacion de la RSE (Argandofia y

vonWeltzien, 2009).

En el caso de Europa es en la década de los afios 90 cuando empiezan a
plantearse de forma sistematica las cuestiones sobre RSE y el papel social
de la empresa, el cual estd intrinsecamente vinculado al debate que se
plantea sobre la redefinicion de la sociedad del Bienestar (Aragon y Rocha,
2004). Asi, cada pais ha ido focalizando la RSE en los temas sociales o
medioambientales segtin su proceso de desarrollo del Estado del Bienestar y
en funcion de la relacién existente entre la empresa, el Gobierno y la

sociedad civil.
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3.2.1. Diferentes modelos institucionales de aplicacion de la RSE

El papel de las administraciones publicas ha sido clave para el impulso de la

RSE, especialmente en los paises europeos. No obstante el rol de las

politicas publicas para la promocién de la RSE es diverso, dependiendo del

caso. Segtn el modelo elaborado por el World Bank Institute (Fox et al.,

2002) las administraciones publicas pueden adoptar cuatro posiciones al

respecto: obligar, facilitar, colaborar y/o promocionar la RSE (Véase,

Cuadro 3.1).

Cuadro 3.1. Roles de las administraciones piiblicas para la promocion de la RSE

PAPEL DE LA |ACTUACIONES RESULTADOS
ADMINISTRACION
OBLIGAR Legislar para obligar | Aplicar regulaciones | Sanciones e
y controlar e inspecciones incentivos legales y
fiscales
Legislar para facilitar | Crear incentivos Capacitacién
actuaciones
FACILITAR Proporcionar  apoyo | Estimulacién de los
financiero mercados
Aumento de la
concienciacién
Combinar recursos Implicar a todos los | Didlogo
COLABORAR grupos de interés
Proporcionar  apoyo | Reconocimiento Difusién y
PROMOCIONAR politico publico de | conocimiento
actuaciones

Fuente: Adaptado de Fox et al. (2002)
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La mayoria de gobiernos europeos ha optado por el fomento de la
voluntariedad de la RSE formulando, principalmente, politicas de
colaboracién, promocién y facilitacién. Haciendo un repaso de los
planteamientos adoptados, Lozano et al. (2005) distinguen, a grandes
rasgos, cuatro modelos que marcan el desarrollo de las politicas publicas de

promocién de la RSE en la UE-15"

e MODELO PARTENARIADO: adoptado en Dinamarca, Finlandia,
Paises Bajos y Suecia. En estos paises los problemas sociales son
considerados una cuestién bdsica a tener en cuenta en las politicas
publicas. Por su parte, para la mayoria de empresas ser socialmente
responsables es inherente a su forma de hacer negocios, con lo cual a
menudo adoptan iniciativas de manera informal como respuesta a las
expectativas y demandas sociales. Fruto de la tradicién de estos paises
sobre cooperacién, consenso y participacion, la RSE se desarrolla
mediante parteneriados entre los actores publicos y privados como

estrategia compartida para la resolucion de retos socio-laborales.

e MODELO EMPRESA EN LA COMUNIDAD: adoptado en Irlanda
y Reino Unido. En este caso, el impulso de la RSE tiene su principal
vinculacién con los déficits de gobernanza social que aparecen a finales
del siglo XX, tras las crisis econdmicas que comportan el cierre de
empresas e importantes problemas de exclusion social. En este sentido,

se opta en estos paises por la adopcién de politicas publicas de

%% En el articulo de Argandofia y vonWeltzien (2009) se pueden encontrar las principales
aportaciones en cuanto a las diferentes formas de abordar la RSE en Estados Unidos versus
Europa y, asimismo las férmulas, al respecto, establecidas en diferentes paises europeos
como Italia, Suecia y Alemania. También Lozano et al. (2006) llevan a cabo un estudio
comparativo entre las iniciativas promovidas en la UE para la promocién voluntaria de la
RSE estudiando los casos especificos de Reino Unido, Italia y Suecia.
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“intervencion suave” para fomentar la implicacion de la empresa en los
retos de gobernanza de la comunidad mediante la promocidn,
facilitacion e incentivacion de la RSE. De hecho, el Reino Unido es el
pais pionero en la puesta en practica de iniciativas de RSE realizando
importantes esfuerzos publicos para hacer llegar el mensaje de la RSE a
las empresas; ademas, este pais ha servido de referencia principal para la
Comision Europea en la elaboracién de las diferentes Comunicaciones

referidas a la promocién de la RSE.

e MODELO DE SOSTENIBILIDAD Y CIUDADANIA: adoptado en
Alemania, Austria, Bélgica, Luxemburgo y Francia. Se trata de paises
con una dilatada experiencia en politicas de desarrollo sostenible, las
cuales les sirven de marco de referencia para articular sus politicas de
RSE. El concepto de ciudadania corporativa plantea que las empresas
deben ir més alld de cumplir sus deberes fiscales y ser transparentes en
sus actividades, de manera que han de contribuir a solventar los
problemas sociales actuando como verdaderos agentes sociales. Estos
paises, especialmente Francia, basan la implantacién de la RSE en una

estrategia de desarrollo sostenible regulador.

e MODELO AGORA: adoptado en los paises mediterrineos como
Espafia, Grecia, Italia y Portugal. Son los paises que han incorporado
mds tardiamente la RSE en sus agendas institucionales, y lo hacen a
partir de la publicacién del Libro Verde sobre RSE (2001) y de la
Comunicacién de la Comisién Europea sobre RSE (2002). Se basa
principalmente en la creacion de grupos de debate en los que participan
los diferentes actores sociales para alcanzar el consenso publico sobre

RSE.
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A tenor de lo expuesto anteriormente, Catalunya se situaria dentro del
modelo Agora en cuanto a la implementacién de la RSE. En este contexto,
el proximo apartado se dedica a hacer un repaso de las principales
iniciativas y actuaciones en RSE que han tenido lugar en Espafia y, mds en
concreto en Catalunya, haciendo especial hincapié en el desarrollo y

aplicacion de practicas de RSE en el ambito de la gestion de RRHH.

3.2.2. Despliegue de la RSE en Espaiia y Catalunya

El debate de la RSE en Espafia se inicia de forma mds tardia que en otros
paises europeos y empieza a tener preponderancia a partir de la publicacion
del Libro Verde de RSE de la CE de 2001. Esta tardia incorporacién de la
RSE en Espafa se debe principalmente a las siguientes causas (Aragén y
Rocha, 2004):
e Las caracteristicas del tejido empresarial espafiol: por una parte, se
desarrolla un tardio proceso de internacionalizacién de las empresas, en
relacion con otros paises europeos, que conlleva un menor peso de las
empresas en las iniciativas internacionales adoptadas en materia de RSE;
y por otra parte, existe un predominio de pequefias y medianas
empresas, las cuales inicialmente perciben la RSE como un coste dificil
de asumir dadas las dificultades que tienen para asegurar su
supervivencia.
e Desde un punto de vista de las inversiones, la escasa cultura entre
los inversores en Espafia en cuanto a la adopcién de criterios de
inversion socialmente responsables.
e Déficit de formacién e informacion sobre la RSE y su implantacién

en la gestién empresarial.
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e Escasa implicacién inicial de la administracién publica en la

promocion de la RSE.

En cuanto a Catalunya, en la actualidad se encuentra entre las regiones
espafiolas con mayor dinamismo en lo que a RSE se refiere, de manera que
ademds de los progresos que se estdn dando en el ambito institucional,
existen multiples ejemplos de buenas practicas de RSE dentro del tejido
empresarial. A ello ha ayudado el hecho de contar con empresas de gran
envergadura implantadas en el territorio y también el hecho de estar en
contacto con entidades provenientes del exterior. Por su parte, las PYME’s
establecidas en Catalunya estin teniendo también, cada vez mads, un

importante papel en el despliegue de la RSE en el territorio”.

3.2.2.1.Iniciativas publicas en RSE

Las principales iniciativas publicas y privadas sobre RSE, tanto a nivel
mundial, como europeo que se han descrito en el capitulo 1 de esta tesis
doctoral® constituyen el marco de referencia para la promocién de la RSE
en Catalunya, las cuales se complementan asimismo con las iniciativas
llevadas a cabo desde el propio gobierno espafiol. De hecho, en cada pais
suelen ser los gobiernos estatales, y en este caso el gobierno espaiiol, los
encargados de fomentar una estrategia “de arriba a abajo” de las politicas de
RSE, mientras que las iniciativas municipales y regionales suelen llevar a
cabo estrategias “de abajo a arriba” dada su proximidad al tejido empresarial

del territorio (Lozano et al., 2006).

*! En el portal del “Observatori de la Responsabilitat Social de les Empreses” de Catalunya
se pueden encontrar numerosos ejemplos de buenas pricticas de RSE en empresas ubicadas
en el territorio cataldn (http://www.observatori-ctesc.cat/experiencies/index.html).
32 y74 .

Véase el apartado 1.3. del capitulo 1
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En el caso de Espafia, el gobierno central, tras ser rechazada en el afio 2002

una Proposicion de Ley en el Congreso de los Diputados con el propésito de

instaurar un marco regulatorio de la RSE, crea tres dmbitos de discusién

para el fomento de la RSE:

En julio de 2003 el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (MTAS)
pone en marcha una Comision Técnica de Expertos sobre RSE. En
marzo de 2005 se constituye el Foro de Expertos en RSE del MTAS que
con una agenda de ocho sesiones, finalmente reducidas a seis, amplia y
da continuidad al trabajo realizado por la Comision Técnica de Expertos
debatiendo, por un lado, practicas RSE dentro del marco de desarrollo
sostenible definido por las instituciones de la Unién Europea y por otro,
elaborando un documento guia para incorporar dichas practicas a las
funciones tradicionales de empresas, poderes publicos y sociedad en
general33. Una de las principales recomendaciones es la creacion de un

Consejo publico de RSE.

Paralelamente, en febrero de 2005 se forma la Subcomision
Parlamentaria de RSE del Congreso de los Diputados que aprueba en
junio de 2006 el “Informe para potenciar y promover la responsabilidad
social de las empresas” (Boletin Oficial de las Cortes Generales, 2006) y
cuyas medidas son recogidas en el que acaba denomindndose el Libro

Blanco de la RSE en Espaiia.

*? Se puede consultar el informe-conclusiones del Foros de expertos en RSE en
http://www.fundaciones.org/docs/repositorio//es_ES//grupossectoriales/laborales/infor
me_definitivo_foro_expertos.pdf
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e [a Mesa de didlogo social entre administracién, empresarios y
sindicatos en 2007 alcanza también un acuerdo en temas de RSE. Este
grupo de trabajo también define su posicionamiento para la creacién de

un Consejo Estatal de RSE.

A raiz de las tres iniciativas anteriores se crea en 2008 el Consejo Estatal de
Responsabilidad Social de las Empresas3 *. Se trata de un organo adscrito al
Ministerio de Trabajo e Inmigracién que tiene un caricter asesor y
consultivo. Estd encargado del impulso y fomento de las politicas de
Responsabilidad Social de las Empresas y se constituye como el marco de
referencia para el desarrollo de esta materia en Espafia. Se compone de
cuarenta y ocho representantes y estd estructurado en cuatro bloques
divididos por su adscripciéon a sindicatos, organizaciones patronales,

administracion del Estado y otras organizaciones relevantes.

Por dltimo, en el dmbito espafiol, hay que sefialar la aprobacién en marzo de
2010 del Proyecto de Ley de Economia Sostenible™. Segin la propia ley,
ésta tiene por objeto introducir en el ordenamiento juridico las reformas
estructurales necesarias para crear condiciones que favorezcan un desarrollo
econémico sostenible. La Ley entiende como Economia Sostenible el
establecimiento de un patrén de crecimiento que concilie el desarrollo
econdmico, social y ambiental en una economia productiva y competitiva,
que favorezca el empleo de calidad, la igualdad de oportunidades y la
cohesion social, y que garantice el respeto ambiental y el uso racional de los

recursos naturales, de forma que permita satisfacer las necesidades de las

* REAL DECRETO 221/2008, de 15 de febrero, por el que se crea y regula el Consejo
Estatal de Responsabilidad Social de las Empresas. BOE N° 52.

» Se puede consultar el Proyecto de Ley de Economia Sostenible en
http://www.economiasostenible.gob.es/wp-
content/uploads/2010/03/01_proyecto_ley_economia_sostenible.pdf

123



CAPITULO 3. LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES SOCIALMENTE RESPONSABLES EN
CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA ECVT

generaciones presentes sin comprometer las posibilidades de las del futuro

para atender sus propias necesidades.

Ya concretamente en Catalunya, cada nivel de administracién publica ha
reaccionado desde la dispersion, a falta de un criterio comin y
mancomunado para la articulacién de la RSE (Murillo, 2008a). Existen dos
disposiciones bésicas en las que se podria decir que se asienta el despliegue

de la RSE en Catalunya:

e El articulo 45, apartado 5° del nuevo Estatuto de Catalunya de 200636,
explicita que “la Generalitat favorecerd el desarrollo de la actividad

empresarial y el espiritu emprendedor teniendo en cuenta la RSE”.

e FEl “Acord estrategic per a la internacionalitzacid, la qualitat de
I’ocupacid i la competitivitat de I’economia catalana™” firmado en 2005
por parte del Gobierno autonémico, sindicatos y organizaciones
empresariales, establece en la medida 75 un modelo de competitividad

responsable y sostenible.

Con estas iniciativas como antecedentes, en 2009 se desarrolla el Plan
RSGencat 2009-2012°* que consiste en la elaboraciéon de un plan de
medidas a adoptar por parte de la Generalitat de Catalunya en temas de
RSE en los préximos afios. RSGencat pretende ser el nexo de unién de las
actuaciones en materia de RSE que se llevan a cabo en los diferentes

departamentos de la Generalitat de Catalunya. La definicién de este plan de

% Se puede consultar el texto del Estatut de Catalunya de 2006 en
http://www.gencat.cat/generalitat/cat/estatut/

7 Se puede consultar en http://www.acordestrategic.cat/

% Consultable en http://www.acordestrategic.cat/doc/doc_77379453_1.pdf
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medidas es el primer paso de la Generalitat para convertirse en el agente
catalizador de la aceptacion progresiva de un modelo productivo que lleve a

una competitividad responsable y sostenible.

Ademds son resefiables otras iniciativas institucionales de promocién

publica de la RSE en Catalunya, entre las que destacan las tres siguientes:

e Lacreacién en 2007 del Observatori de la RSE de Catalunya39 por parte
del Consejo de Trabajo Econémico y Social de Catalunya (CTESC) que es
un 6rgano consultivo y de asesoramiento del Gobierno cataldn en materias

socioecondmicas, laborales y ocupacionales.

e Dentro del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya
destacan los proyectos RSE.coop y RSE.PIME" para la implantacién de
medidas de RSE en empresas cooperativas y en diversas PIMES catalanas

respectivamente.

e Por parte de la Diputacion de Barcelona es destacable el Projecte
RESSORT"'. Se trata de un proyecto cofinanciado por la Iniciativa
Comunitaria Equal del Fondo Social Europeo y liderado por la Diputacién
de Barcelona que tiene como objetivo sensibilizar y promover pricticas de
responsabilidad social empresarial entre la pequefia y mediana empresa de
los territorios de la provincia de Barcelona, participantes en el proyecto, asi
como realizar actuaciones en favor de los territorios y organizaciones

socialmente responsables.

3% Consultable en http://www.observatori-ctesc.cat/
%0 Los resultados de la aplicacién de ambos proyectos son consultables en la web del
Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya:
http://www2(.gencat.cat/portal/site/treball/
41 .

Consultable en www.projecteressort.net/
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3.2.2.2. La aplicaciéon de medidas de RSE en la gestion de RRHH:
estado de las practicas de gestion laboral socialmente

responsables.

Las iniciativas publicas sefialadas en el apartado anterior, asi como
numerosas iniciativas desde la sociedad civil, han comportado la aplicacién

de précticas diversas sobre RSE en las empresas espafiolas y catalanas.

Dado que el ambito especifico de estudio de esta tesis doctoral se centra en
las practicas de RSE en la gestion de RRHH, en este apartado se realiza un
andlisis especifico de la aplicacion de pricticas laborales responsables
mediante una revision de algunos de los estudios llevados a cabo en Espaiia
y Catalunya, las conclusiones de los cuales pueden servir, sin tener cardcter
generalizable, para mostrar una tendencia sobre la aplicacion de estas

practicas.

La implantacién eficiente de buenas practicas laborales, acordes con el
marco europeo de RSE en las empresas operantes en la UE, constituye un
reto socio-laboral de las politicas publicas de fomento de la RSE. En el caso
especifico de Catalunya, el Plan RSGencat 2009-2012 pone énfasis en el
desarrollo del capital humano como uno de los valores que han de
impregnar las organizaciones del siglo XXI, y que supone el desarrollo de
politicas de RRHH que tengan en cuenta la cualificacion de las personas, la
formacién continua, la atraccién y retencion del talento, la gestion de las
carreras profesionales, la motivacion, la gestion por competencias y la
participacién y fidelizacion de trabajadores y trabajadoras. Por su parte, el

Programa Operativo para Catalunya del Fondo Social Europeo para el
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periodo 2007-2013 tiene como eje central para los préximos afios la calidad
del empleo, impulsando mejoras en la estabilidad, el nivel de cualificacion,
la seguridad, la igualdad y la formacién (Servei d’Ocupacié de Catalunya,

2007).

Aunque en Espafia, y, mds particularmente en Catalunya, se cuenta ya con
ejemplos de buen hacer en muchas empresas (casos de buenas précticas)“,
es dificil establecer conclusiones generalizables al respecto de la aplicaciéon
de practicas de RSE debido a la falta sistematizada de estudios, tanto
académicos como divulgativos, que muestren evidencias empiricas claras.
Esta carencia se hace todavia mds evidente en el caso de la aplicacién

especifica de précticas de RSE en el dmbito laboral.

A partir de una revision de los principales estudios en materia de RSE en
Espafia llevados a cabo en los ultimos afios, Aragén y Rocha (2004) sefialan
que la adopcidn de cédigos de conducta es una de las iniciativas voluntarias
mads adoptadas en el ambito de la RSE en la gestion de RRHH. Asimismo
apuntan cinco tipos de actuaciones principales llevadas a cabo por las
empresas espafiolas orientadas, en concreto, a la mejora de la calidad del
empleo: salud y seguridad en el trabajo, formacion, igualdad de
oportunidades, generacién y mantenimiento de empleo y comunicacién

interna.

A continuacion se ofrece un andlisis mas especifico en el que se distingue
entre actuaciones de grandes empresas y PYMES y actuaciones por sectores

econdmicos.

*2 En el portal del “Observatori de la Responsabilitat Social de les Empreses” se pueden
encontrar numerosos ejemplos de buenas pricticas de RSE en empresas ubicadas en
Catalunya (http://www.observatori-ctesc.cat/experiencies/index.html).
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En cuanto a actuaciones en grandes empresas ubicadas en Espafia, el
Informe Cranfield ESADE (06)*, que se centra en el andlisis comparado de
las pricticas de RRHH en Espafia durante la década 1995-2005, pone de
relieve que las politicas y practicas laborales han evolucionado poco en
estos ultimos afios, puesto que lo normal en este dmbito suele ser el cambio

dentro de la continuidad més que el cambio radical.

Si se observa la tendencia de las diferentes pricticas, la formacion gana
importancia, siendo uno de los principales retos de futuro con el fin de crear
culturas orientadas al logro y atraer mejores profesionales. En ello coincide
el estudio de Media Responsable (2007)** sobre RRHH y RSE, donde se
pone de manifiesto que entre los aspectos de gestion laboral socialmente
responsable en que mas se ha avanzado en Espaiia en los dltimos afios, se
sitda la formacién®. Por otra parte, mientras el estudio de Media
Responsable (2007) afirma que algunas empresas, especialmente grandes
empresas, van incorporando el uso de evaluaciones personales y programas
de mentoring para estimular las carreras profesionales de los empleados, el
informe Cranfield (2006) manifiesta que se observa un estancamiento en la

aplicacion de sistemas de evaluacion del rendimiento, el cual contrasta con

* Los Informes Cranfield nacen con el objetivo de analizar la evolucién de las practicas y
politicas en Recursos Humanos a partir de una encuesta homogénea a los responsables de
las empresas (ya sea altos ejecutivos o directores de RRHH), en su mayoria grandes
empresas, para todos los paises participantes en el estudio, mayoritariamente paises
europeos.

4 El estudio de Media Responsable (2007) se basa en informacion extraida de los informes
de RSE de alrededor de 150 grandes empresas, en su mayoria ubicadas en Espaiia, y de otra
informacion facilitada por los responsables de las empresas, asi como de informacién
provinente del Anuario Empresa Responsable y Sostenible 2006-07 editado por Media
Responsable.

4 No obstante, la formacién, junto la reestructuracion de plantillas son los dmbitos de
gestion que mds afectados se estdn viendo en Espafia como consecuencia de la dltima crisis
econdémico-financiera y productiva que empieza en 2008 (Media Responsable, 2009).
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la importancia a nivel declarativo de la gestion del conocimiento, gestiéon
por competencias y gestion del talento. Por otra parte, ambos estudios
coinciden en la mejora de la comunicacién interna, a todos los niveles, la
cual va ganando progresivamente terreno en las empresas, en gran parte
gracias a las posibilidades que otorgan las nuevas tecnologias de la
informacién. En lo relativo a la retribucién y contratacion, parece que las
politicas salariales se adaptan al nivel de los mercados locales y se
establecen incentivos variables como complementos al rendimiento
individual (Informe Cranfield, 2006) y también se van haciendo mas
habituales los beneficios sociales como incentivos complementarios al
salario (Media Responsable, 2007). Por su parte, aunque aumentan los
contratos indefinidos en muchas empresas, se incrementa la contratacioén a

tiempo parcial, la cual afecta fundamentalmente a las mujeres.

Si atendemos a la evolucién de otras practicas mas novedosas en la gestion
de RRHH, el informe Cranfield sefiala que las medidas que ayudan a la
conciliacién de la vida profesional y personal, como el horario flexible o el
tele-trabajo tienen una utilizacidn baja en Espafia, habiendo disminuido en
la Gltima década la utilizacién del horario flexible, por lo que se llega a la
conclusion de que la cultura de la flexibilidad no estd interiorizada en las
conductas de las organizaciones en Espafia. Por dltimo, se observa en las
empresas un esfuerzo importante de divulgacién en prevencion de riesgos
laborales y se han empezado a incorporar otros aspectos como politicas de
igualdad y no discriminacién*® y el voluntariado corporativo (Media
Responsable, 2007). Las principales conclusiones de los dos estudios

citados se presentan en el Cuadro 3.2).

46 . . . L.
En este sentido, algunos expertos opinan que los temas de igualdad se estdn incorporando
en muchos casos gracias al avance de la legislacion.

129



CAPITULO 3. LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES SOCIALMENTE RESPONSABLES EN
CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA ECVT

Cuadro 3.2. Aplicacion de prdcticas laborales de RSE en Espaiia.Grandes Empresas

Estudio
PRACTICAS |Informe Cranfield (06): Media Responsable (2007):
DE RSE Gestion estratégica de RRHH RRHH y RSE
Formacion - Incrementos de  recursos| - Formacién on-line o e-learning

financieros  destinados  a
formacion

Inversién mds  selectiva, en
determinadas categorias de la
plantilla y tendiendo a una
formacién idiosincrdsica y
especifica mds que generalista.

Cursos y manuales de acogida.
Constitucion de Universidades
corporativas que ofrecen cursos
en competencias diversas como
idiomas, gestion, prevencién de
riesgos o medio ambiente.

Evaluacion del

Estancamiento y en algunos

Utilizaciéon de evaluaciones

rendimiento casos retroceso de sistemas de personales,  programas  de
evaluacion del rendimiento. mentoring 'y sistemas de
Los procesos de evaluacion gestion del desempefio, entre
son fundamentalmente un otras medidas para estimular la
proceso superior-subordinado carrera de los empleados.
con poca implicacién de otros
agentes.

Comunicaciéon Mejoras del contenido | -  La Direccién es cada vez mds
interna comunicado a las diversas accesible a todos los
categorias de la empresa, empleados.
aunque priorizando a los| -  Cafés con ejecutivos,
equipos directivos en la encuentros en la red 'y
informacién estratégica 'y reuniones interdepartamentales
financiera. - Uso de boletines electrénicos,
Mas comunicacién por correo revistas corporativas, intranets
electrénico o a través de los corporativas, portales de
grupos de trabajo. empleados e incluso canales de

Los comités de empresa television internos.
pierden peso como| - Feedback con trabajadores
intermediarios en la mediante encuestas de
comunicacion entre la satisfaccion, buzones de
direccién y los trabajadores sugerencias o concursos que
centrandose su papel en la premian nuevas ideas.
negociacion, - Participacién de los empleados
en la gestion.

Retribucion - Politicas salariales adaptadas a |-  Beneficios sociales
mercados locales e incentivos complementarios al  salario
como complemento del como  guarderias  gratuitas,

rendimiento individual

comedores, seguros de vida y
accidentes, seguros médicos y
planes de pensiones. En otros
casos también se ofrece ocio

como beneficio social
(descuentos en gimnasios,
entradas gratuitas para actos

culturales, etc.).

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 3.2. Aplicacion de prdcticas laborales de RSE en Espaiia.Grandes empresas

Estudio
PRACTICAS |Informe Cranfield (06): Media Responsable (2007):
DE RSE Gestion estratégica de RRHH RRHH y RSE
Contratacion |- Incremento de contrataciona |-  Aumento de contratos
tiempo parcial, fundamental- indefinidos en las plantillas.
mente en mujeres
Jornada y|- Turnos de trabajo, | -  Flexibilizacion de  horarios,
conciliacién temporalidad y horas extras facilitando jornadas reducidas,
son los mecanismos mas excedencias y aumentando los
usuales de flexibilidad. permisos  por  maternidad,
- Trabajo de fin de semana, paternidad, cuidado de hijos o
horario de trabajo flexible y el personas mayores.
contrato anual por horas|-  Teletrabajo en aumento.
afectan a un  ndmero
importante de trabajadores,
- Modalidades de conciliacion
como puesto de trabajo
compartido, teletrabajo,
semana reducida y trabajo a
domicilio son poco utilizadas.
- Flexibilidad entendida como
una adaptacion de la persona a
las  necesidades de la
organizaciéon y no de la
organizacién a las necesidades
de las personas.
Salud y - Importante esfuerzo de
Seguridad divulgacién en prevencion de
riesgos.

Atencién progresiva a riesgos
psicosociales como el estrés, el
sindrome de burn out o el acoso
moral.

Realizacién de auditorias, mas
alla de las exigidas por la ley
Incorporaciéon ~ de  servicio
médico en las propias oficinas
de la compaiia.

Igualdad y no
discriminaciéon

Comités de diversidad que velan
por la igualdad de
oportunidades de los diferentes
colectivos, sin discriminacion
por sexo, edad, y raza.

Planes de Igualdad

Fuente: Elaboracion propia
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Por su parte, los resultados del estudio de Aragoén et al. (2005) sobre cuatro
empresas espafiolas incluidas en el IBEX 35 que operan en diversos sectores
y dmbitos geograficos y que han desarrollado iniciativas activas de RSE en
materia laboral apuntan las siguientes conclusiones: las actuaciones de las
empresas se centran fundamentalmente en la aplicacion de medidas de
fomento de la calidad del empleo, mds que en otras dreas como promocion y
reconocimiento de derechos humanos y sociolaborales bdsicos,
subcontratacion o gestion y adaptacion del cambio; la mayoria de iniciativas
adoptadas suponen en algunos dmbitos una ampliacién de los derechos
reconocidos en la norma legal, aunque en algin caso las politicas generales
aplicadas por la empresa contradicen los compromisos formales de RSE;
por ultimo, como se trata de empresas cuyo dmbito de actuacion se sitda
también en paises en vias de desarrollo, se observan diferencias importantes
entre la aplicacién de los compromisos adquiridos en la casa matriz y un
grado significativamente inferior en relacion a empleados de las
subcontratas y filiales en terceros paises (especialmente en los situados

fuera del ambito de la OCDE).

Las conclusiones anteriores atienden mayoritariamente al comportamiento
de grandes empresas ubicadas en Espafia. Por su parte, el estudio de la
gestion laboral socialmente responsable en las PYMES es mds incipiente,
teniendo en cuenta que inicialmente la RSE se focaliza en las grandes
empresas. No obstante, dado que en Espaifia el 99,9% de las empresas son
PYMESs, empieza a haber cada vez mas interés, tanto institucional como por
parte de las propias empresas, en estudiar la aplicacion y avance de la RSE

en esta tipologia de empresas.
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Segtn diversos estudios de casos analizados, Murillo (2008b) concluye que
las PYMES aplican practicas de RSE en el ambito de los empleados basadas
en pricticas como la creaciéon de estructuras de gobierno planas,
implementacién de planes de conciliacién de la vida familiar y laboral,
sistemas de mentoring y formacion personalizada, promocién de eventos

sociales y establecimiento de programas de flexibilidad laboral.

No obstante, desde la 6ptica de los sindicatos, el informe de la UGT de 2009
sobre iniciativas de RSE en el &mbito de las PYMES™ recalca que aunque la
RSE se ha empezado a incluir en los contenidos de los acuerdos de
negociacion colectiva de forma reciente (afios 2005 y 2007), la inclusién no
estd ain muy definida y confirma una escasa presencia de iniciativas de
RSE en la gestion de la Pequefia y Mediana empresa. Revisando las
clausulas contenidas en los convenios, el informe sefiala que es mayoritaria
la cldusula que recoge el permiso por formacion segun el articulo 23 del
Estatuto de los Trabajadores y es minoritario, y casi desconocido, el
Permiso Individual de Formacién que introduce el IV Acuerdo de formacion
profesional para el empleo. El estudio no hace referencia directa a los
mecanismos de comunicacion interna pero si pone de manifiesto que la
participacién sindical en las decisiones o formulacién de criterios
relacionados con la organizacion del trabajo es muy escasa. Respecto a la
retribucion, si bien la presencia de clausulas de revision salarial se encuentra
en la mayoria de convenios, la presencia de salario variable es mayor que la
de cldusulas que garantizan un salario minimo. La pérdida de empleo y la

temporalidad existente en las PYMES se manifiestan como aspectos

*" El estudio se basa en el anlisis del contenido de 30 convenios colectivos sectoriales de
los que 17 pertenecen al dmbito sectorial estatal y 13 a dmbitos inferiores. El estudio
también se nutre de informaciéon complementaria obtenida a través de un cuestionario
diseflado especificamente y dirigido a los responsables sectoriales sindicales que
participaron en la negociacién de los convenios estudiados.
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especialmente preocupantes. En relacion a la salud y seguridad, los
convenios analizados incorporan tanto la constitucion de comisiones de
salud laboral, como la implantacién de planes de prevencidon de riesgos
laborales. Por su parte, la regulacién de la jornada es muy flexible y existe
una amplia variedad de regulaciones y un uso simultdneo de distintas formas
de ordenarla (continua, partida, a tiempo parcial) en un misma actividad. En
ultima instancia, la inclusion de cldusulas especificas sobre igualdad de trato
y no discriminacion estin en un poco mds de la mitad de los convenios
analizados. En general el informe concluye que algunas materias como la
salud y la seguridad, la formacién o las politicas de igualdad avanzan
combinando dindmicas distintas, ya que se observa una mayor
institucionalizacion -creacidn de comisiones- que una participacién real de

los empleados en la gestion de estas politicas.

Por cuanto al anélisis de la aplicacion de practicas laborales responsables
por sectores econdmicos, Garcia et al. (2007) realizan un analisis
comparado de la RSE en Espaia en diferentes sectores productivos. Se basa
en un estudio de casos ilustrados mediante informacién publica sobre RSC
(estudio de las memorias de RSC publicadas por las empresas en Internet o,
en caso de no existir memoria, informacion sobre la materia publicada en la
red) de las empresas més relevantes, en términos de ingresos de explotacion,
de cada sector. El estudio pone de manifiesto que existen diferencias y
caracteristicas especificas suficientemente representativas de cada sector

como para definir sistemas de gestion sectoriales de RSE.
Su estudio revela que de los sectores analizados en Espafia, destacan en

positivo los sectores farmacéutico, energético y transporte aéreo, por ese

orden, en cuanto a calidad de empleo, condiciones de trabajo y gestién
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responsable de recursos humanos (prevenciéon de riesgos, igualdad,
conciliacion, diversidad, inclusiéon social, etc.) La RSE, en su dimension de
empleo, aparece como una posible palanca de cambio y de mejora, sobre
todo en construccién y en hosteleria. Por su parte, los planes corporativos de
igualdad deberan empezar a desarrollarse, en cada sector, a demanda de los
cambios normativos. En temas de salud y bienestar social (calidad de vida y
accesibilidad), la contribucion del sector farmacéutico en calidad de vida es,
sin discusion, la mds relevante. En accesibilidad hay acciones significativas

en el transporte aéreo y en construccion.

Mis centrado en las PYMES, el informe de la UGT de 2009 sefiala
diferentes retos en el dmbito de la gestion laboral socialmente responsable a
los que tienen que hacer frente los diferentes sectores. En el sector de la
agricultura, apuntan la problemdtica de la temporalidad, el importante
nimero de trabajadores inmigrantes y la estacionalidad de su actividad. En
la construccioén, destaca la baja productividad y el uso intensivo de mano de
obra, sobre todo inmigrante. En la industria, dependiendo de la actividad, la
problemética se centra en la delimitacion funcional, en los enfrentamientos
con la patronal, en la economia sumergida, en que la edad media de los
trabajadores es alta, en la falta de politicas activas de empleo y en la
deslocalizaciéon de actividades. Y, en el sector servicios destaca la
atomizacion de la negociacién colectiva debido a la atomizacién
empresarial, el predominio de empresas familiares, la existencia de
economia sumergida, la feminizacién, la temporalidad, la elevada rotacion,

el exceso de jornada, las jornadas irregulares y las subrogaciones.

A modo de resumen, los estudios revisados sobre la aplicacién de la RSE en

la gestion de RRHH tienen las siguientes peculiaridades:

135



CAPITULO 3. LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES SOCIALMENTE RESPONSABLES EN
CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA ECVT

- Se llevan a cabo, mayoritariamente, a nivel de empresa (obteniendo
informacion corporativa ya sea de memorias de RSE, de informacion
extraida de convenios laborales o de encuestas y entrevistas a

responsables de las empresas).

- En cuanto a la informacién contenida en las memorias e informes de
RSE, ésta suele referirse, en muchos casos, a practicas voluntarias de las
empresas que exceden la ley establecida en las diferentes materias que,
si bien proporcionan informacién relevante, no permiten contrastar el
desarrollo de las iniciativas concretas adoptadas por la empresa en
materia de RSE, puesto que no se detalla el proceso de elaboracién de
iniciativas, la participacion de otros actores o el grado de ejecucion de
los compromisos adquiridos en este campo; ademds no se suele
incorporar en las memorias la valoracion de otras partes interesadas

(Aragon et al., 2005).

- Por su parte, cuando la informacién es analizada desde los sindicatos,
éstos se preocupan bdsicamente por el alcance de las practicas
contenidas en la ley, al ser éstos partidarios de regular el miximo

numero de pricticas dentro de los convenios colectivos.

- Finalmente, hay que afiadir que, aunque los estudios tengan en cuenta la
vision de los empleados, en general no se realizan andlisis desde la
Optica de la aplicacién de las précticas laborales responsables vistas por

parte de los empleados.

En este sentido, los proximos epigrafes de este capitulo se dedican a la

realizacion de un estudio empirico sobre la aplicacién de practicas de RSE
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en RRHH en Catalunya, con las siguientes peculiaridades respecto a los

estudios seflalados anteriormente:

- La valoracion del grado y alcance de las practicas de RSE se realiza por

parte del trabajador y no de la empresa.

- Se realiza un andlisis con una encuesta amplia, lo que permite una
mayor generalizacién de los resultados obtenidos. En concreto se utiliza
la informacién contenida en la Encuesta de Calidad de Vida en el
Trabajo (ECVT) elaborada por el Ministerio de Trabajo e Inmigracién

para la comunidad auténoma de Catalunya.

3.3. Analisis empirico: la aplicacion de practicas laborales socialmente

responsables en Catalunya y sus determinantes

3.3.1. Analisis del mercado laboral en Catalunya

Con el fin de contextualizar el estudio de la aplicacion de practicas laborales
en Catalunya y sus determinantes, a continuacion se sefialan algunas de las

principales caracteristicas de la ocupacidn en este territorio.

En primer lugar, hay que sefialar que se considera de interés estudiar el caso
de Catalunya, si se tiene en cuenta que el mercado laboral cataldn es el que
aporta una mayor contribucién a la ocupacion del estado espafiol. Si nos
centramos en los datos del afio 2007 (afio para el que se realizan los estudios
empiricos posteriores), en Catalunya se concentra el 17,3% del total de

ocupados de Espafia, segtin datos del Instituto Nacional de Estadistica.
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Entres los afios 2000 y 2006, la ocupacion juega un importante papel como
motor de crecimiento econémico de Catalunya. En una comparativa con
otras regiones de Europa con un PIB similar, Catalunya se sitda en tercera
posicién en crecimiento de la ocupacion en este periodo (con un crecimiento
del 23,6%) s6lo por detrds de Andalucia (A 36,1%) y Madrid (A 34,6%) y
muy por encima del crecimiento de la ocupacidn en otras regiones europeas
como las regiones alemanas de la Alta Baviera (A 4,9%) y Diisseldorf (A

3,5%) o el incremento del 5,6% de Estocolmo (Caixa Catalunya, 2008).

Por sectores de actividad, Catalunya concentra la mayor actividad
empresarial en el sector servicios, aunque se engloba dentro del grupo de
regiones con un peso destacado de la ocupacién industrial y de la
construccion. No obstante, segtin datos del informe de coyuntura econémica
de Caixa Catalunya (2008) durante el periodo 2000-2006 se observa, al
igual que el resto de regiones europeas, un descenso considerable de la
ocupacién en el sector industrial, junto con un incremento del peso de la
ocupacion en el sector servicios. En el cuadro 3.3 se registra el peso de la
ocupacién por sectores econdmicos de Catalunya respecto a la media de la
UE de los 15, asi como la variacién de este peso en el periodo 2000-2006.
En Catalunya, la pérdida de peso de la ocupacidn industrial es de las mds
elevadas y se reparte, casi a partes iguales entre las ganancias del sector de

la construccién y las ganancias del sector servicios™.

8 Esta situacion cambia a partir de la crisis econdmico-financiera que empieza en el afio
2008, la cual se caracteriza por un incremento generalizado de la destruccién de empleo y
por un dréstico ajuste del sector inmobiliario en el conjunto de Espafia, de manera que la
construccion se convierte en la gran protagonista de la caida de la ocupacién a partir de este
afio (Caixa Catalunya, 2009).
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Cuadro 3.3. Ocupacion por sectores economicos en Catalunya. 2000-2006

SECTORES ECONOMICOS
Primario Industria Construccion Servicios
Peso Variacion Peso Variacion Peso Variacion Peso Variacion
(2006) | (2000-06) | (2006) | (2000-06) | (2006) | (2000-06) | (2006) | (2000-06)
Catalunya 2,6% -0,1% 23,1% -4,7% 12% 2,2% 69,5% 2,5%
Media
3,6% -0,7% 18,3% -2,7% 8,1% 0,2% 62,4% 3,1%
UE-15

Fuente: Caixa Catalunya (2008)

Por género, en el periodo 2000-2006 tiene lugar un incremento de la
poblacién ocupada femenina, aunque existe una segregacion horizontal en el
mercado laboral femenino. Asi en 2006 aproximadamente dos tercios de las
mujeres empleadas estdn concentradas en cinco ramas de actividad, a saber,
comercio, agricultura, servicios personales y domésticos, educacidén y
sanidad. Esta segregacién va ligada a una valoracién inferior de las
actividades femeneizadas que influye directamente en sus condiciones
laborales (Servei d’Ocupacié de Catalunya, 2007). Otro elemento
determinante de la poblacién ocupada de Catalunya es la inmigracién que
crece un 183% en el periodo 2000-2006 y se ocupa basicamente en

actividades intensivas en mano de obra.

Es destacable sefalar también otros rasgos de la ocupaciéon de Catalunya
relacionados especialmente con la calidad de vida laboral, como el nivel de
formacion, la salud y seguridad laboral, la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres y la contratacién. Segin datos del estudio del Servei
d’Ocupacié de Catalunya (2007), el nivel formativo es de manera general
elevado en Catalunya, aunque sigue habiendo altos indices de personas entre
18 y 24 afios que abandonan los estudios; por otra parte, el nivel de

formacion de las mujeres es inferior al de los hombres, aunque la proporcién
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de mujeres con estudios universitarios es bastante similar a la de los
hombres. Respecto a la salud y seguridad en el trabajo es destacable la
progresiva disminucién de la siniestralidad laboral, aunque todavia sigue
siendo importante en sectores especificos (como la construccién, la
metalurgia, las empresas de trabajo temporal o la industria alimentaria) y en
determinados colectivos como jévenes e inmigrantes. En cuanto a igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, la poblacién femenina suele
tener mds dificultades para acceder a cargos de mayor responsabilidad, tiene
menores salarios y registra mayores tasas de paro. Finalmente, resaltar que
desde el afio 2000 se va incrementado la contratacion indefinida en
Catalunya, de manera que en el afio 2006 el grado de estabilidad registrado

en la contratacidn es ligeramente superior que en el resto de Espaiia.

La informacion anterior resume los principales rasgos de la poblacién
ocupada de Catalunya y sirve de referencia para tener una vision del
contexto en el que se encuadran las practicas laborales llevadas a cabo en
este territorio. Con el fin de sistematizar la informacién y obtener
conclusiones sobre la aplicacién concreta de las practicas laborales y sus
principales determinantes, se realiza un andlisis descriptivo de la
informacién contenida en la ECVT, tal como se detalla en el siguiente

apartado.

3.3.2. Caracteristicas de la Encuesta de Calidad de Vida en el

Trabajo49

Para llevar a cabo la investigacion empirica de esta tesis doctoral se utilizan

los datos de la ECVT. Esta encuesta relaciona informacion de caracter

* Informacién extraida de Bové ef al. (2008)
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objetivo, derivada de la investigacién de las situaciones y actividades que se
desarrollan en el entorno de trabajo, con informacién de tipo subjetivo,
basada en la percepcion del bienestar y la satisfaccion respecto al trabajo
desempenado, las relaciones laborales y las condiciones fisicas y
emocionales derivadas del propio trabajo. Dado que toda la informacién
procede del propio trabajador, toda la informacién usada en el trabajo de

investigacion de esta tesis doctoral da una perspectiva a nivel de empleado.

El contenido de la encuesta es adecuado como fuente de informacion para
analizar tanto la aplicacion de précticas laborales desde la perspectiva de la
RSE (andlisis que se realiza en este capitulo), como para analizar las
principales implicaciones de la aplicacion de estas practicas en términos de
resultados para el empleado como la satisfaccién laboral, la confianza en los
superiores, el estrés laboral y la intencién de dejar el trabajo (estudios

desarrollados en los capitulos 4 y 5 de esta tesis doctoral).

3.3.2.1. Ambito de investigacion y disefio de la muestra

El dmbito poblacional o universo objeto de estudio es la poblacién ocupada
de 16 y més afios residente en viviendas familiares principales. La relacién
de viviendas y habitantes se obtiene a partir del Padrén continuo a 1 de

febrero del afio de referencia (2007).

La muestra de la ECVT se disefia de acuerdo a un muestreo trietdpico
estratificado y se consideran como estratos el cruce de una agregacion de
ambitos territoriales y de diferentes tramos de tamafio del municipio. En el
caso de Catalunya y para este estrato especifico, se agregan las 7 regiones

del Plan territorial de Catalunya en 5 ambitos territoriales: Ambit
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Metropolita, Comarques de Girona, Camp de Tarragona y Terres de I’Ebre,
Ambit de Ponent, Alt Pirineu y Aran y, por tltimo, Comarques Centrals. En
cada estrato definido se seleccionan, en la primera etapa, una muestra de
secciones censales con probabilidades proporcionales al tamafio de cada
seccidn; en una segunda etapa se seleccionan de cada seccion censal elegida
en la primera etapa, una muestra de viviendas con probabilidad igual para
cada una de las viviendas de la seccidn; por dltimo, y dentro de cada
vivienda seleccionada en la segunda etapa, se elige aleatoriamente un

ocupado de 16 afios o0 mas residente en la misma.

El tamafio de muestra tedrico para Catalunya se sitia alrededor de los 2200
ocupados. Dicha muestra se distribuye por estratos utilizando una solucién
de compromiso entre afijaciéon uniforme y proporcional al nimero de
ocupados en cada uno de ellos segun los resultados de la Encuesta de
Poblacion Activa del primer trimestre, de manera que se asegure una

representatividad minima de la misma.

La recogida de informacion para la ECVT se realiza durante el dltimo
trimestre del afio de referencia mediante entrevistas telefénicas asistidas por
ordenador (CATI). Solamente en los casos en que no es posible la
localizacion telefonica se realiza entrevista personal (CAPI). El primer
contacto con los encuestados se efectia siempre por teléfono a partir de las
6 de la tarde y en dia laborable. Después del primer contacto se puede
cambiar de dia (de lunes a sdbado) y de horario. En ningin caso se hace la
entrevista a un ocupado de la vivienda diferente a quien ha resultado

escogido y no se aceptan las entrevistas “proxy”.
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3.3.2.2. Contenido de la encuesta

El cuestionario de la ECVT se estructura en tres grandes apartados: datos

sociodemogréficos, situacion laboral y calidad de vida en el trabajo.

Datos sociodemograficos: se recoge principalmente el sexo, la edad y el

nivel maximo de estudios alcanzado.

Situacién laboral del entrevistado: permite por una parte conocer las

principales caracteristicas de la empresa u organizacién y de la ocupacién

del entrevistado y, por otra, la trayectoria vital y profesional de los ocupados

u otros aspectos relacionados con la movilidad laboral y geogrifica. Se

pueden identificar dos subapartados que recogen las siguientes variables:

Caracteristicas de la empresa y de la ocupacién: se pregunta por el

tipo de ocupacion (CNO-94), la actividad econémica del
establecimiento (CNAE-93 Rev.1), la situacién profesional, el
tamafio de la empresa y del centro de trabajo, el tipo de contrato y el
tipo de jornada, la antigiiedad en la empresa y la existencia o no de

un segundo empleo

Movilidad laboral y geogréfica: se pregunta por el numero de
puestos de trabajo, el lugar de nacimiento, los cambios de residencia
por motivos laborales, el grado de adaptacion al primer puesto de
trabajo, la ocupacién y el sector de actividad econdémica de la
empresa del padre y de la madre del ocupado cuando éste tenia 16

afos.

Calidad de vida en el trabajo. Dentro de este gran apartado la satisfaccion

en el trabajo destaca por su relevancia dentro de la ECVT. Esta percepcion
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general sobre el bienestar en el trabajo se complementa con la investigacién

de un gran nimero de elementos. En concreto se distinguen los siguientes

puntos:
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Satisfaccidn en el trabajo: se investiga la satisfaccién global en el

trabajo, la satisfacciéon con las condiciones de trabajo (salario,
jornada, flexibilidad de horarios, tiempo de descanso durante la
jornada laboral, vacaciones y permisos, ambiente de trabajo, etc.), la
existencia de diferentes situaciones en el puesto de trabajo (estrés,
monotonia-rutina, esfuerzo fisico y situaciones de riesgo o peligro) y
la existencia de discriminaciones en el centro de trabajo (por sexo,
por edad, por lugar de nacimiento, etc. )

Organizacién del trabajo: los principales aspectos tratados en este

apartado son la supervisién y el trabajo en equipo.

Otros aspectos relacionados con el entorno laboral: se pregunta sobre
el trabajo en el domicilio particular, el tiempo medio de
desplazamiento casa-trabajo, el tipo de transporte, el lugar habitual
para comer, las condiciones ambientales del centro de trabajo (aire
acondicionado, calefaccion, ventilacion, etc.).

Negociacién colectiva y asociacionismo: se investiga sobre la

estructura sindical, la existencia de convenio colectivo y grado de
satisfaccion de los diferentes aspectos del convenio colectivo, la
valoraciéon de la actividad sindical, la pertenencia a alguna
asociacién profesional (colegios y asociaciones profesionales), la
afiliacion sindical y el grado de conocimiento y valoracién de la
actividad sindical.

Relaciones laborales: es de interés el conocimiento sobre el

organigrama, los objetivos de la empresa y las posibilidades de

formacién, el ambiente de trabajo y la motivacién, las relaciones
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interpersonales y el grado de confianza en los superiores,
subordinados y compafieros.

e Tiempo de trabajo v conciliacion de la vida laboral y familiar: se

pregunta sobre las caracteristicas de la jornada laboral, asi como por
el nimero de miembros de la vivienda, el tipo de hogar, la situacién
laboral del cényuge o pareja, el encargado de los hijos durante la
jornada laboral del ocupado y fuera de la jornada, el tiempo
dedicado a las tareas del hogar, el grado de satisfaccién con el
tiempo dedicado a los hijos y con el reparto de las tareas del hogar,
la satisfaccidon con los permisos de maternidad y de atencion a la
familia, etc.

e Seguridad en el trabajo: analiza cuestiones relacionadas con la salud

y seguridad laboral.

e Formacién académica y profesional: contiene toda una serie de

cuestiones para evaluar la adecuacién de la formacién al puesto de
trabajo, asi como las condiciones de formacién que realiza la
empresa.

e Compensacion _en el trabajo: estudia las caracteristicas de la

remuneracion, tanto monetaria como no monetaria.
3.3.3. Analisis descriptivo de la base de datos
En este apartado se describe, inicamente, la informacién contenida en la
ECVT que se considera relevante a efectos de los andlisis empiricos objeto

de esta investigacion.

En primer lugar, hay que sefialar que, dado que los estudios a realizar tienen

como objetivo analizar la aplicacion de préicticas laborales responsables de
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la empresa para con sus empleados asalariados, se utilizan sélo los datos
referidos a trabajadores ocupados asalariados, los cuales suman 1.647 en la

muestra analizada.

Segin la ECVT se consideran ‘“asalariados” todas aquellas personas
ocupadas que trabajen o, hayan trabajado al menos una hora para un
empresario publico o privado y que reciban por ello un sueldo, salario,
comision, gratificacién o cualquier otra forma de remuneracién en metélico
o en especie. También se incluyen en este apartado las personas que,
habiendo trabajado en su ocupacién actual, estdn exentas del trabajo durante
la semana de referencia pero mantienen un estrecho vinculo con el mismo.
Las personas con suspension de empleo como consecuencia de una
regulacion de empleo se consideraran asalariadas si se han de reincorporar a
su ocupacion en los proximos tres meses y el ocupador remunera al menos
el 50% del salario. Los aprendices que hayan recibido una retribucién en
metalico o en especie y los estudiantes que hayan trabajado a cambio de una
remuneracion se consideran personas asalariadas. No se consideran
asalariados los empresarios y los trabajadores independientes, aunque estén

contratados como asalariados en su propia empresa.

El estudio descriptivo de los datos que se presenta a continuacién tiene
como objetivo obtener un andlisis de la aplicacion de diferentes pricticas
laborales en Catalunya, analizadas desde el 4ambito de la RSE. Las variables
propias del dmbito de la responsabilidad social en recursos humanos
incluidas en el andlisis, se refieren Unicamente a las practicas que se han
identificado en el capitulo 2 (véase Cuadro 2.4) como medidas de fomento

de la calidad del empleo. Se analizan un total de siete grupos de practicas de
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gestion laboral socialmente responsable50 relacionadas con la retribucion, la
contratacion, la formacidn, la informacion y comunicacién interna, la salud
y seguridad laboral, la discriminacién e igualdad de oportunidades y, por

ultimo, la jornada laboral y la conciliacién laboral-personal.

Para el andlisis descriptivo de la aplicacion de practicas laborales
responsables en Catalunya se confeccionan diferentes tablas de
contingencia, las cuales permiten tener una primera aproximacidon de
resultados en cuanto a la aplicacion de estas pricticas. En estas tablas se
cruzan las variables de RSE en la gestion de RRHH a las que estdn sujetos
los empleados con otras variables relacionadas con las caracteristicas de las
empresas en la que trabajan, caracteristicas personales y otras caracteristicas
de sus empleos, respectivamente. Por su interés en el 4mbito de la gestién de
RRHH, se hace especial relevancia en el andlisis segtin el tamaifio y el sector
de actividad de la empresa, asi como por el género, lugar de nacimiento y

cargo ocupado del empleado.

3.3.3.1. Practicas responsables en retribucion

Para analizar si las précticas de retribucidn son responsables se ha de tener
en cuenta tanto su cuantia como su tipologia. En el dmbito de la retribucion ,
la RSE preconiza el establecimiento de un salario competitivo respecto al
salario de mercado, aspecto que no se puede evaluar directamente con la
informacion contenida en la ECVT-2007. No obstante, si se analiza la

informacién disponible sobre el nivel de ingresos de los asalariados

%% De los nueve grupos de practicas de gestion laboral socialmente responsable relacionadas
con el fomento de la calidad del empleo que se exponen en el Capitulo 2, sélo se han
analizado siete, puesto que la ECVT-2007 no ofrece informacién especifica referente a
practicas de “participacién” y “promocién”, respectivamente.
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catalanes, se pueden extraer las siguientes caracteristicas (véase Cuadro
3.4):

e En primer lugar, se observa que la mayoria de asalariados no supera los
2.100€ mensuales, y una gran proporcion (casi el 50%) reciben entre 600 y
1200€.

* Los empleados que trabajan a tiempo parcial se encuentran en los tramos

salariales mas inferiores.

Cuadro.3.4. Distribucion del nivel de ingresos de los asalariados por tipo de jornada

Tipo de jornada
Total
Completa Parcial
Ingresos <600€  Frecuencia 17 80 97
mensuales % dentro de tipo de jornada 1,2% 36,4% 5.9%
netos
Entre Frecuencia 702 111 813
600 vy . .
% dentro de tipo de jornada
1200€ 49.2% 50,5% 49,4%
Entre Frecuencia 564 23 587
1201 'y . .
% dentro de tipo de jornada
2100€ 39,5% 10,5% 35,6%
Entre Frecuencia 113 6 119
2101 vy . .
% dentro de tipo de jornada
3000€ 7,9% 2,7% 7,2%
> 3000€ Frecuencia 31 0 31
% dentro de tipo de jornada 2,2% 0,0% 1,9%
Total Frecuencia 1427 220 1647
% dentro de tipo de jornada 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 1a ECVT-2007
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En el dambito de la retribucién, se considera también responsable que la
retribucion sea equitativa, teniendo que haber una correspondencia entre las
responsabilidades del puesto y la retribucion percibida. En este sentido, y
fijdndonos en los asalariados a tiempo completo, los datos del Cuadro 3.5

muestran que:

* A medida que éstos ocupan cargos de mayor responsabilidad, los
mayores porcentajes de empleados se sitian en intervalos superiores de
salarios. Asi, poco mds del 50% de los empleados de base percibe salarios
entre 600€ y 1200€ mensuales netos y en el caso de cargos con mayor
responsabilidad (encargados y mandos intermedios), la mayoria percibe
salarios situados en el intervalo entre 1201€ y 2100€ mensuales netos. No
obstante, un elevado porcentaje de asalariados con cargo (un 35,6% de los
encargados) siguen percibiendo sueldos donde se sitian mayoritariamente

los empleados de base.

e En el caso de los mandos intermedios y directivos de empresa, la
relacion entre nivel de ingresos y responsabilidad es mas parejo. Asi se
observa que un 70% de los mandos intermedios perciben ingresos
mensuales netos entre 1201€ y 3000€ (encontrdndose el mayor porcentaje
entre los 1201€ y 2100€) y un 53,5% de los directivos de empresa perciben
sueldos superiores a 2101€, siendo un 18,6% los que perciben mds de

3000€ netos mensuales.
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Cuadro 3.5. Distribucion del nivel de ingresos de los asalariados a tiempo completo
por cargo ocupado

Cargo ocupado
Encargado, Director
Empleado Mando
jefe de taller ) de
de base intermedio
o similar empresa| Total
Ingresos <600€ Frecuencia 15 0 1 1 17
mensuales % dentro de cargo]  1.4% 0,0% 08% | 23% | 1.2%
netos
Entre 600 £ cuencia 619 52 24 7 702
y 1200€
% dentro de cargo] 55,9% 35,6% 18,5% 16,3% | 49,2%
Entre b ecuencia 413 77 62 12 | s64
1200y
2100 %o dentrodecargol 3530 | 5279, | 477% | 27.9% | 39.5%
Entre g ecuencia 53 16 29 15 13
2101y
3000¢ % dentrodecargol , gg 1.0% | 223% | 349% | 7.9%
> 3000€ Frecuencia 8 1 14 8 31
% dentro de cargo] 0,7% 0,7% 10,8% 18,6% 2,2%
Total Frecuencia 1108 146 130 43 1427
% dentro de cargo] 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Por otra parte, la distribucidn del nivel de ingresos por tamafio de la

empresa y sector de actividad muestran los siguientes resultados:

® En el caso del tamafio de la empresa (véase Cuadro 3.6), los
porcentajes mas altos de empleados con sueldos inferiores a 600€
mensuales se encuentran en las microempresas y, por su parte, los

porcentajes mds altos de empleados con sueldos superiores a 3000€
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mensuales se sitian en las empresas a partir de 51 empleados

(medianas y grandes)..

e En el caso del sector (véase Cuadro 3.7) es en el sector agrario
donde se da un porcentaje mds alto de empleados que cobran menos de
600€, con diferencia respecto al resto de sectores y no hay nadie en
este sector que cobre mas de 3000€ mensuales. En el sector de la
construccién y de servicios es donde se dan los mayores porcentajes de

empleados que cobran mas de 3000€.

Cuadro.3.6. Distribucion del nivel de ingresos de los asalariados por tamaiio de la empresa

Tamaiio de la empresa
Micro |Pequeiia|Mediana| Grande | Total
Ingresos 0% Frecuencia 43 20 12 22 97
mensuales % dentro de tamafio | 11,3% | 5,0% | 40% | 39% | 5.9%
netos
Entre 600y & wencia 230 214 143 226 813
1200€
% dentro de tamafio | 60,2% | 53,0% | 48,0% | 40,1% | 49,4%
Entre 1201 1 cwencia 91 147 | 117 | 232 | s87
y 2100€
% dentro de tamafio | 23,8% | 36,4% | 393% | 41,2% | 35,6%
Entre 2101 o wencia 15 19 17 68 119
y 3000€
% dentro de tamafio 3.9% 4,7% 5,7% 12,1% 7.2%
> 3000€ Frecuencia 3 4 9 15 31
% dentro de tamafo 0,8% 1,0% 3,0% 2, 7% 1,9%
Total Frecuencia 382 404 298 563 1647
% dentro de tamafio | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Cuadro.3.7. Distribucion del nivel de ingresos de los asalariados por sector de actividad

Sector de actividad

Agricultura
y pesca Industria | Construccién | Servicios [ Total
Ingresos <600€ Frecuencia 3 8 2 84 97
[mensuales % dentro de sector | 200% | 2,1% 1,0% 79% | 5.9%
netos
Entre Frecuencia 9 175 105 524 813
600 'y
1200€ % dentrodesector | gq 00 | 4689 525% | 495% | 49.4%
Entre Frecuencia 2 160 79 346 587
1201 y
2100¢ % dentrodesector |30 | 4 8g, 395% | 327% | 35.6%
Entre Frecuencia 1 28 10 80 119
2101 'y
3000 % dentrodesector | ¢ 40 7,5% 5.0% 7.6% | 7.2%
> 3000€ Frecuencia 0 3 4 24 31
% dentro de sector 0,0% 0,8% 2,0% 2,3% 1,9%
Total Frecuencia 15 374 200 1058 1647
% dentro de sector 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

La distribucion de ingresos por género (véase Cuadro 3.8) sefiala que, en

general, los hombres reciben ingresos superiores. En los extremos de la

distribucion se observa que sélo un 1,5% de los hombres recibe un sueldo

inferior a 600€ siendo del 11,1% el porcentaje de mujeres en esta situacion.

En cambio se da la situacion contraria en el caso de ingresos superiores a los

3000€ mensuales, donde el porcentaje de hombres en este caso es 2,5 puntos

porcentuales superior al de las mujeres.
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Cuadro.3.8. Distribucion del nivel de ingresos de los asalariados por género

Género
Hombre Mujer Total
Ingresos <600€ Frecuencia 13 84 97
mensuales % dentro de género 1,5% 11,1% 5.9%
netos
Entre b ecuencia 389 424 813
600 vy
1200¢ % dentro de género 43.8% 55.9% 49,4%
Entre  p ecuencia 379 208 587
1201 y
2100¢ % dentro de género 42.7% 27.4% 35,6%
Entre  p ecuencia 80 39 119
2101 vy
3000€ % dentro de género 9.0% 5.1% 7.2%
> 3000€ Frecuencia 27 4 31
% dentro de género 3,0% 0,5% 1,9%
Total Frecuencia 888 759 1647
% dentro de género 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 1a ECVT-2007

Y en cuanto a la distribucién por lugar de nacimiento (véase Cuadro 3.9),

mientras que la distribucidn por niveles de ingresos es muy similar para los

espafioles (catalanes y resto de Espaiia), los inmigrantes se concentran mas

en los niveles inferiores.
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Cuadro.3.9. Distribucion del nivel de ingresos de los asalariados por lugar de nacimiento

Lugar de nacimiento

Resto de
Catalunya | Espafia [ Extranjero Total
Ingresos <600€ Frecuencia 64 22 11 97

mensuales % dentro de lugar
netos 5,6% 8,1% 4,7% 5,9%
de nacimiento

Entre

600 vy
1200€ % dentro de lugar

Frecuencia 518 133 162 813

45,4% 49,3% 68,6% 49,4%
de nacimiento

Entre

1201 vy
2100€ % dentro de lugar

Frecuencia 437 96 54 587

38,3% 35,6% 22.9% 35,6%
de nacimiento

Entre Frecuencia 99 14 6 119
2101y
% dentro de lugar
3000€ 8,7% 5.2% 2,5% 7.2%
de nacimiento
> 3000€ Frecuencia 23 5 3 31
% dentro de lugar
2,0% 1,9% 1,3% 1,9%
de nacimiento
Total Frecuencia 1141 270 236 1647

% dentro de lugar
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
de nacimiento

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

La participacion del personal en los programas de distribucién de acciones
de la empresa, en los beneficios, o bien en incentivos asociados al
comportamiento individual o volumen de produccidn, son también pricticas

a abordar cuando se plantea la RSE en la gestion laboral. Respecto a la
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participacién del personal en los beneficios de la empresa, el Cuadro 3.10

muestra que solo un 16,8% de los empleados asalariados tienen una

remuneracion en forma de participacion de los beneficios de la empresa,

registrandose los porcentajes mas altos, en este sentido, entre los empleados

que ostentan cargos de mayor responsabilidad.

Cuadro 3.10. Distribucion de la participacion en beneficios de los asalariados por cargo ocupado

Participaciéon en beneficios

Si No Total
Cargo Empleado de base Frecuencia 202 1103 1305
ocupado % dentro de cargo ocupado 15,5% 84,5% 100,0%
Encargado, jefe de Frecuencia 31 128 159
taller o similar % dentro de cargo ocupado 19,5% 80,5% 100,0%
Mando intermedio  Frecuencia 32 106 138
% dentro de cargo ocupado 23,2% 76,8% 100,0%
Director de Frecuencia 11 34 45
empresa % dentro de cargo ocupado 24,4% 75,6% 100,0%
Total Frecuencia 276 1371 1647
% del total 16,8% 83,2% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Si se tienen en cuenta los incentivos salariales asociados al volumen de

produccién y/o ventas y/o nimero de horas trabajadas se observa en el

Cuadro 3.11 que un 18,9% de los asalariados en Catalunya percibe

retribucion variable o mixta (fija mds variable) y los mayores porcentajes de

empleados que la perciben corresponden a directivos de empresa y mandos

intermedios.
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Cuadro 3.11. Distribucion del tipo de remuneracion de los asalariados por cargo ocupado

Tipo de remuneraciéon
Fi Variable o
ya mixta Total
Cargo Empleado de Frecuencia 1077 228 1305
ocupado  base % dentro de cargo ocupado 82,5% 175% | 100,0%
Encargado, Frecuencia 130 29 159
ljfzil(: taller o % dentro de cargo ocupado 81.1% 18.2% 100.0%
Mando Frecuencia 103 35 138
intermedio 4 40000 de cargo ocupado 74,6% 254% | 100,0%
Director de Frecuencia 25 20 45
empresa % dentro de cargo ocupado 55,6% 44.4% | 100,0%
Total Frecuencia 1335 312 1647
% dentro de cargo ocupado 81,1% 18,9% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Finalmente, dentro del ambito de la retribucion la RSE establece la
percepcion de ayudas sociales como complemento de la remuneracion
monetaria. La ECVT refleja la percepciéon por parte de los asalariados de
hasta diez tipos de ayudas sociales: ayudas para la vivienda, planes de
pensiones complementarios, ayudas a la formacién, ayudas para
manutencidén, para transporte, para dreas de salud, para la ensefianza de
hijos o familiares, para guarderias y por dltimo percepcién de ofertas de

ocio y otros servicios sociales.
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Respecto al nimero de ayudas sociales percibidas por los asalariados (véase

Cuadro 3.12 y Cuadro 3.13) se observa que:

e Mis de la mitad de los asalariados catalanes trabajan en empresas
donde no se ofrecen ayudas sociales. Ademads, se ha comprobado que del
resto, s6lo un 5,4% de los empleados trabaja en empresas donde se ofrecen

mads de 5 tipos de ayudas sociales.

® Un elevado porcentaje de empleados de microempresas (73,3%) no
reciben ningin tipo de ayuda social y en cambio es en las grandes
empresas donde se observan los mayores porcentajes de empleados que si

se les ofrecen este tipo de ayudas (67,9%).
¢ Por sectores, el mayor porcentaje de empleados que no reciben ayudas

se encuentran en el sector de la construccion y el mayor porcentaje que si

las recibe, en el sector servicios.

Cuadro 3.12. Distribucion del N° de ayudas sociales por tamaiio de la empresa

Tamaiio de la empresa

Micro |Pequena| Mediana Grande Total

Ayudas No Frecuencia 280 257 151 181 869

[sociales % dentro de tamafio | 73.3% | 63.6% | 50,7% 32,1% | 52.8%

Si Frecuencia 102 147 147 382 778

% dentro de tamafio 26,7% 36,4% 49.3% 67,9% 47 2%

Total Frecuencia 382 404 298 563 1647

% dentro de tamafio 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Cuadro 3.13. Distribucion del N° de ayudas sociales por sector de actividad

Sector de actividad

Aericulmra Industria | Construccién | Servicios Total
y pesca

Ayudas No  Frecuencia 9 220 138 502 869
[sociates % dentro de sector | 60.0% | 589% | 69.0% | 474% |528%

Si Frecuencia 6 154 62 556 778

% dentro de sector 40% 41,1% 31,0% 52,6% | 47,2%

Total Frecuencia 15 374 200 1058 1647
% dentro de sector 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Los mayores porcentajes de asalariados que reciben ayudas sociales son los

que las reciben en concepto de ayudas para formacién y manutencién. En

cualquier caso, los porcentajes maximos no superan el 25% de los

trabajadores en ningin caso (véase Cuadro 3.14).
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Cuadro 3.14. Distribucion del tipo de ayudas sociales percibidas

Tipo de ayuda social N° de
% sobre el total de
percibida empleados que
asalariados
reciben la ayuda
Vivienda 101 6,1%
Planes de pensiones 238 14,5%
Formacién 400 24,3%
Manutencion 345 20,9%
Transporte 299 18.2%
Salud 265 16,1%
Formacion de
212 12,9%
familiares
Guarderias 133 8,1%
Ocio 141 8,6%
Otros servicios sociales 37 2,2%
Total asalariados
1647

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

3.3.3.2.Practicas responsables en contratacion

En el andlisis de practicas de contratacidn responsable, los datos disponibles
en la ECVT-2007 permiten analizar s6lo el fomento de la ocupacién estable,

a partir del tipo de contrato de los empleados.

Con los datos del Cuadro 3.15 se puede observar que:

e La mayoria de los asalariados en Catalunya tenfan un contrato

indefinido en 2007 (el 80,1%) frente al 19,9% que tenia un contrato

temporal.
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® Por género, se constata que existe una diferencia de aproximadamente
dos puntos porcentuales entre el porcentaje de hombres y mujeres con

contrato indefinido, a favor de los hombres.

Cuadro 3.15. Distribucion de tipo de contrato por género

Género
Hombre Mujer  |Total

Tipo de contrato Indefinido  Frecuencia 719 600 1319

% dentro de género 81,0% 79,1% 80,1%

Temporal  Frecuencia 169 159 328

% dentro de género 19,0% 20,9% 19.9%
Total Frecuencia 888 759 1647

% dentro de género 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Es también interesante estudiar el tipo de contrato por lugar de nacimiento

de los trabajadores y por edad:

e Como se observa en el Cuadro 3.16 coincide el porcentaje de
empleados tanto catalanes como del resto de Espafia con contrato
indefinido (84,4%) pero en cambio el porcentaje de trabajadores extranjeros

con contrato indefinido se encuentra muy por debajo, con un 54,2%.

¢ Por edad (Cuadro 3.17), los empleados més jévenes tienen un alto nivel

de temporalidad, especialmente los menores de 25 afios.
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Cuadro 3.16 Distribucion del tipo de contrato por lugar de nacimiento

Lugar de nacimiento
Resto de
Catalunya| Espafa Extranjero Total
Tipo de Indefinido Frecuencia 963 228 128 1319
contrato % dentro de lugar de
84,4% 84,4% 54,2% 80,1%
nacimiento
Temporal Frecuencia 178 42 108 328
% dentro de lugar de
15,6% 15,6% 45,8% 19,9%
nacimiento
Total Frecuencia 1141 270 236 1647
% dentro de lugar de
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
nacimiento
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
Cuadro 3.17 Distribucion del tipo de contrato por edad
Edad (en afios)
Menos de | Entre 25y | Entre 44 y
Mais de 55 Total
25 44 55 oa
Tipode 940 Boctencia 58 713 346 202 1319
contrato % dentro de
52,3% 76,7% 88,0% 94,4% 80,1%
edad
Temporal .
Frecuencia 53 216 47 12 328
% dentro de
47,7% 23,3% 12,0% 5,6% 19,9%
edad
Total Frecuencia 111 929 393 214 1647
% dentro de
dad 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
eda

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Por lo que se refiere al tipo de contrato por cargo ocupado, los datos del

Cuadro 3.18 muestran que los porcentajes de empleados con contrato

indefinido son muy elevados (superando el 90%) en el caso de tener cargo

de responsabilidad, reduciéndose el porcentaje de trabajadores con contrato

indefinido al 77% en el caso de empleados de base.

Cuadro 3.18 Distribucion del tipo de contrato por cargo ocupado

Cargo ocupado

Encargado,
Empleado de Mando | Director de
jefe de taller |
base intermedio| empresa Total
o similar ota
Tipo de Indefinido Frecuencia 1005 144 128 42 1319
contrato %  dentro  de
77,0% 90,6% 92,8% 93,3% 80,1%
cargo ocupado
% del total 61,0% 8,7% 7,8% 2,6% 80,1%
Temporal Frecuencia 300 15 10 3 328
%  dentro  de
23,0% 9,4% 7.2% 6,7% 19,9%
cargo ocupado
% del total 18,2% 0,9% 0,6% 0,2% 19,9%
Total Frecuencia 1305 159 138 45 1647
%  dentro  de|
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
cargo ocupado
% del total 79,2% 9,7% 8,4% 2,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Segin el tamafio de la empresa (véase Cuadro 3.19), es en las empresas

grandes donde se encuentran los mayores porcentajes de empleados con

contrato indefinido, seguido de las microempresas. Y en el caso de la

distribucion por sector de actividad (Cuadro 3.20), los porcentajes méas bajos
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de contratos indefinidos se encuentran en el sector de la construccién y el

sector primario por este orden.

Cuadro 3.19 Distribucion del tipo de contrato por tamaiio de la empresa

Tamaiio de la empresa
Micro Pequena | Mediana | Grande | Total
Tipo de contrato Indefinido  Frecuencia 303 304 234 478 1319
% dentro de
79,3% 75,2% 78,5% 84,9% | 80,1%
tamafio
Temporal  Frecuencia 79 100 64 85 328
% dentro de
20,7% 24.8% 21,5% 15,1% | 19,9%
tamafio
Total Frecuencia 382 404 298 563 1647
% dentro de
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% |100,0%
tamafio
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
Cuadro 3.20 Distribucion del tipo de contrato por sector de actividad
Sector de actividad
Agricultura
Industria | Construccién | Servicios Total
y pesca ota
Tipo de Indefinido Frecuencia 316 122 870 1319
contrato % dentro de
73,3% 84.,5% 61,0% 82,2% 80,1%
sector
Temporal Frecuencia 58 188 328
% dentro de
26,7% 15,5% 39,0% 17,8% 19,9%
sector
Total Frecuencia 374 200 1058 1647
% dentro de
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
sector

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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3.3.3.3. Practicas responsables en formacion

En el 4mbito de la RSE, la formacién supone un eje central de actuacion,
especialmente para conseguir una mayor retencién de talento dentro de la
empresa, puesto que el desarrollo de capacidades y habilidades de los
empleados constituye un factor critico para hacer frente a un entorno de
mercado cada vez mds cambiante; a su vez, la formacién permanente del
personal de la empresa ayuda a que éste pueda desarrollarse mejor a nivel
profesional, especialmente en los empleados con niveles educativos

inferiores.

Si se observan los resultados obtenidos en los Cuadro 3.21 a 3.23 se observa

que:

¢ Poco mds de la mitad de los asalariados trabajan en empresas donde se

ofrecen actividades de formacion para sus empleados

e La oferta de formacion aumenta con el tamafio de la empresa. Sélo a un
27,2% de los empleados de microempresas se les ofrece formacion,
porcentaje que se eleva hasta el 73,9% de los empleados que trabajan en

grandes empresas.
® Por sectores, son los empleados del sector agrario, con diferencia, los
que tienen menos oferta de formacién en las empresas en que trabajan y

los del sector servicios los que tienen mayor oferta.

® Y por lugar de nacimiento, los empleados extranjeros tienen menos

oferta de formacion que los espafioles.

164



CAPITULO 3. LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES SOCIALMENTE RESPONSABLES EN
CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA ECVT

Cuadro 3.21. Distribucion de la formacion por tamaiio de la empresa

Tamaiio de la empresa

Micro |Pequeiia|Mediana| Grande Total

La empresa Si Frecuencia 104 178 163 416 861

ofrece formacion o
% dentro de tamafio|

272% | 44,1% | 54,7% 73,9% 52,3%
de la empresa

No Frecuencia 278 226 135 147 786

% dentro de tamafio
72,8% | 559% | 45.,3% 26,1% 47,7%
de la empresa

Total Frecuencia 382 404 298 563 1647

% dentro de tamafio,
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
de la empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Cuadro 3.22. Distribucion de la formacion por sector de actividad

Sector de actividad
Agricultura
Industria [Construccién| Servicios Total
y pesca ota
Laempresa Si Frecuencia 4 179 73 605 861
ofrece % dentro de
formacién 26,7% 47,9% 36,5% 57,2% 52,3%
sector
No Frecuencia 11 195 127 453 786
% dentro de
73,3% 52,1% 63,5% 42,8% 47,7%
sector
Total Frecuencia 15 374 200 1058 1647
% dentro de
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
sector

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Cuadro 3.23. Distribucion de la formacion por lugar de nacimiento

Lugar de nacimiento

Catal Resto de
atalunya Extranjero
Espafia Total
La empresa Si Frecuencia 651 137 73 861
ofrece % dentro de lugar de nacimiento 57,1% 50,7% 30,9% 52,3%
formacion
No Frecuencia 490 133 163 786
% dentro de lugar de nacimiento 42.9% 49,3% 69,1% 47,7%
Total Frecuencia 1141 270 236 1647
% dentro de lugar de nacimiento 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Ademds de los empleados que han contestado que su empresa realiza
actividades de formacion, alrededor del 70% ha participado en alguno de los
cursos de formacion organizados y financiados por su empresa (véase

Cuadro 3.24). Asimismo de los que han participado, el promedio de horas

destinadas a formacién ha sido de 34,37 horas al afio (Cuadro 3.25).

Cuadro 3.24 Participacion en formacion

Participacion  en|

formacion Frecuencia Porcentaje
Si 602 69,9%
No 259 30,1%
Total 861 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Cuadro 3.25. Media de horas de formacion al afio

N 602
Media 34,37
Desv. tipica 48,616

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ECVT-2007

La RSE establece que las empresas tienen que delimitar de forma clara su
politica de formacidn, estableciendo, entre otros aspectos, objetivos de la
formacion y a qué colectivos va dirigida. Ademds propugna el
establecimiento de itinerarios formativos para todos los trabajadores y el
fomento de la formacién permanente entre el personal de la empresa,

especialmente el de niveles educativos basicos.

Aunque los datos de la encuesta no reflejan la relacion de la formacién
realizada en el marco del contexto de las diferentes empresas donde se
ubican los empleados, si se estudia la distribucion por cargos, se observa en
el Cuadro 3.26 que los porcentajes de directivos de empresa y mandos
intermedios que participan en cursos de formaciéon es mayor que los

porcentajes de empleados con niveles de responsabilidad inferior.
Asimismo, por nivel educativo, el porcentaje de trabajadores con estudios

universitarios y formacion profesional que participa en cursos de formacion,

es mayor que en los niveles mds bajos de formacién (Cuadro 3.27).
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Cuadro 3.26. Distribucion de la participacion en formacion por cargo ocupado

Cargo ocupado

Encargado,
Director
Empleado | jefe de Mando d
e
de base taller o |intermedio
empresa
similar P Total
Participacién Si Frecuencia 434 62 80 26 602

en cursos de % dentro de cargo | 69,0% 69,7% 734% | 76,5% | 69,9%

Iformacion
No Frecuencia 195 27 29 8 259
% dentro de cargo 31,0% 30,3% 26,6% 23,5% | 30,1%
Total Frecuencia 629 89 109 34 861

% dentro de cargo 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Cuadro 3.27.. Distribucion de la participacion en formacion por nivel educativo

Nivel de estudios
Sin estudios | Estudios |Formacién| Estudios
o primarios | secundarios |profesional | universitarios Total
Participacién Si Frecuencia 85 163 140 214 602
en cursos de % dentro de
formacién nivel de] 68,5% 66.0% 71.1% 73.0% 69,9%
estudios
No Frecuencia 39 84 57 79 259
% dentro de
nivel de] 31,5% 34,0% 28,9% 27,0% 30,1%
estudios
Total Frecuencia 124 247 197 293 861
% dentro de
nivel de] 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
estudios

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Por tltimo, el Cuadro 3.28 refleja que los trabajadores que han llevado a
cabo formacion, valoran en un 7,48 de media, la utilidad de la formacion

recibida en relacién con el trabajo que realizan, en una escala de 0 a 10.

Cuadro 3.28. Utilidad de la formacion en relacion al

trabajo realizado

N 602
Media 7,48
Desv. tip. 2,211

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

3.3.3.4.Practicas responsables en informacion y comunicacion interna

La ECVT-2007 no proporciona datos sobre los canales de comunicacién
utilizados en las organizaciones donde trabajan los asalariados y tampoco se
obtiene informacién sobre como se establece el didlogo y negociacién con
los empleados para abordar los problemas cotidianos de la empresa, ya que
aunque la encuesta dedica un apartado especifico a la negociacidn colectiva,
no se obtienen suficientes registros con respuesta como para ser tratados

estadisticamente.

Se abordan, no obstante dos cuestiones que pueden ser indicativas de las
practicas de informacién y comunicacién interna, que son el grado de
conocimiento de la empresa por parte de los empleados y el trabajo en
equipo. Atendiendo a los resultados obtenidos al respecto del grado de
conocimiento por parte del empleado del organigrama, objetivos y
posibilidades de formacién proporcionada por la empresa, el Cuadro 3.29

muestra que el grado de conocimiento sobre estos aspectos se puede
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considerar medio (entre 5,6 y 6,4 sobre 10) y ademds con una dispersién

elevada.

Cuadro 3.29. Evaluacion media de informacion sobre la empresa

N Media Desv. tip. Minimo Maximo
Conocimiento del organigrama 1647 6,46 3,208 0 10
Conocimiento de los objetivos 1647 6,41 3,245 0 10
Conocimiento de formaciénf 1647 5,67 3,403 0 10
proporcionada por la empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Si se observan los resultados por cargo (Cuadro 3.30), los empleados de

base son los que manifiestan, de media, tener un menor conocimiento de la

empresa, aumentando el conocimiento medio de la empresa a medida que se

sube en la escala jerarquica.

Cuadro 3.30. Evaluacion media de informacion sobre la empresa por cargo

Conocimiento de

Conocimiento del | Conocimiento de formacion

organigrama los objetivos proporcionada
Cargo ocupado por la empresa
Empleado de base 6,09 6,07 5,37
Encargado/jefe de taller 7,17 7,18 6,12
Mando intermedio 8,25 791 7,28
Director de empresa 9,09 8,76 7,89
Total 6,46 6,41 5,67

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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En cuanto al trabajo en equipo se observa en los Cuadros 3.31 y 3.32 que:

e Alrededor del 80% de los empleados manifiesta trabajar en equipo.

e Los resultados que merecen un comentario especial se dan para el caso

de la distribucién de esta variable por lugar de nacimiento de los

empleados y por sector, de manera los mayores porcentajes de

empleados que no trabajan en equipo se registran, con diferencia, en el

caso de los empleados extranjeros y los que trabajan en el sector

primario, respectivamente.

Cuadro 3.31. Distribucion del trabajo en equipo por lugar de nacimiento

Lugar de nacimiento
Resto de
Catalunya Extranjero
Espafia Total
Trabajo en Si Frecuencia 958 206 158 1322
cquipo % dentro de lugar
84,0% 76,3% 66,9% 80,3%
de nacimiento
No Frecuencia 183 64 78 325
% dentro de lugar
16,0% 23,7% 33,1% 19,7%
de nacimiento
Total Frecuencia 1141 270 236 1647
% dentro de lugar
100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
de nacimiento

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Cuadro 3.32. Distribucion del trabajo en equipo por sector de actividad

Sector de actividad
Agricultura
Industria | Construccion | Servicios Total
y pesca ota
Trabajo  Si Frecuencia 10 304 160 848 1322
en equipo % dentro de sector | 66,7% | 81,3% 80,0% 80,2% |80,3%
No Frecuencia 5 70 40 210 325
% dentro de sector 33,3% 18,7% 20,0% 19.8% |19,7%
Total Frecuencia 15 374 200 1058 1647
% dentro de sector 100,0
100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% %
0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

3.3.3.5. Practicas responsables en salud y seguridad laboral

La ECVT-2007 contiene vasta informacién sobre la evaluacion de las
medidas adoptadas por las empresas en el dmbito de la salud y seguridad
laboral. En concreto se recoge la percepcion por parte del empleado del
nivel de riesgo y de las condiciones ambientales de la empresa (aire
acondicionado, calefaccién, ventilacién, ruido, iluminacién y espacio).
Asimismo se analiza la informacién suministrada por parte de la empresa
sobre riesgos laborales y los medios necesarios puestos a disposiciéon del

empleado para trabajar en condiciones de seguridad.

Los resultados del Cuadro 3.33 muestran que la evaluacién de las
condiciones ambientales estd, de media, entre los 6,11 y 8,07 puntos
(valorados sobre 10), siendo las condiciones de ruido las peor valoradas y
las condiciones de iluminacién las mejor valoradas, aunque con una fuerte

dispersion de los resultados.

172



CAPITULO 3. LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES SOCIALMENTE RESPONSABLES EN

CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA ECVT

Cuadro 3.33. Evaluacion media de la salud y seguridad laboral

lentorno seguro

N Media Desv. tip. Minimo Méximo

Evaluacién condiciones ambientales

Evaluacion del ruido 1622 6,11 3,290 0 10
Evaluacion aire acondicionado 1336 6,28 3,575 0 10
Evaluacion de la calefaccion 1385 7,13 3,002 0 10
Evaluacion de la ventilacion 1448 7,36 2,730 0 10
Evaluacion del espacio fisico 1498 7,88 2,271 0 10
Evaluacion de la iluminacion 1500 8,07 2,062 0 10
Condiciones de seguridad de la

empresa

Informacion suministrada sobre] 1647 7,37 3,074 0 10

Jriesgos laborales
Medios puestos para trabajar en| 1647 7,59 2,842 0 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Si se analizan las diferencias por tamafio de la empresa y por sector

(Cuadros 3.34 y 3.35), se observa que:

e Las condiciones ambientales en las grandes empresas se valoran

ligeramente peor que las condiciones ambientales en las pequefias

empresas. La valoracién de las condiciones de seguridad son muy

similares en ambos casos, con valoraciones en torno a los 7,5 puntos

sobre 10.

e Por sector de actividad, en la construcciéon es donde se da la peor

situacién en cuanto a condiciones ambientales (6,3 sobre 10), pero la
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mejor (8,09 sobre 10) en lo que se refiere a medidas de seguridad
adoptadas por las empresas. Ocurre todo lo contrario en el caso del
sector servicios donde las condiciones ambientales son las mejores y en
cambio las condiciones de seguridad proporcionadas por la empresa son

las peores.

Cuadro 3.34. Evaluacion media de condiciones ambientales y

de seguridad segiin tamaiio de la empresa

Evaluacién condiciones Evaluacién condiciones de
ambientales seguridad de la empresa
Tamafio de la empresa N Media Desv. tip. N Media Desv. tip.
Micro 376 7,36 2,177 382 7,30 2,927
Pequeiia 395 7,01 2,238 404 7,44 2,885
Mediana 295 6,88 2,250 298 7,53 2,755
Grande 559 6,90 2,053 563 7,59 2,643
Total 1625 7,03 2,170 1647 7,48 2,791

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Cuadro 3.35. Evaluacion media de condiciones ambientales y de seguridad

segiin sector de actividad

Evaluaciéon condiciones|Evaluacién condiciones de

ambientales seguridad de la empresa
Sector de actividad N Media Desv. tip. N Media | Desv. tip.
Agricultura y pesca 15 6,48 1,627 15 7,43 2,731
Industria 374 6,78 2,071 374 7,79 2,615
Construccion 187 6,33 2,822 200 8,09 2,318
Servicios 1049 7,26 2,038 1058 7,25 2,906
Total 1625 7,03 2,170 1647 7,48 2,791

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Ademads de las condiciones fisicas, es importante también mostrar, dentro de
este ambito la salud psicoldgica. La encuesta analiza, en concreto, los
niveles de acoso sexual y acoso psicoldgico percibido en los centros de
trabajo. Los datos (Cuadro 3.36) muestran que la percepcion de acoso, tanto
sexual como psicoldgico, parecen estar en niveles muy bajos, siendo mayor

la percepcion de acoso psicoldgico que de acoso sexual.

Cuadro 3.36. Evaluacion media del acoso psicologico y acoso sexual

N Media Minimo Miximo
Acoso psicoldgico 1647 0,52 0 10
Acoso sexual 1647 0,15 0 9

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

3.3.3.6. Practicas responsables en igualdad de oportunidades y no

discriminacion

Con respecto a las medidas de igualdad de oportunidades y no
discriminacion, la ECVT-2007 ofrece informacion en términos los niveles
de discriminacién en los centros de trabajo en base a diferentes aspectos:
género, edad, lugar de nacimiento y discapacidad. Los datos revelan que un
75,9% de los empleados consideran que no existe ningin tipo de
discriminacién en sus centros de trabajo; un 21,2% considera que el nivel de
discriminacion estd entre 0,1 y 3 puntos y s6lo un 2,9% de los empleados
valora el nivel de discriminacion por encima de 3; asimismo s6lo un 0,9%
de los empleados considera que el nivel de discriminacidn estd por encima

de 5. El Cuadro 3.37 muestra los valores medios para cada caso.
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Cuadro 3.37. Evaluacion del nivel de discriminacion

N Media Minimo Maximo
Discriminacién por género 1647 0,55 0 10
Discriminacion por edad 1647 0,46 0 10
Discriminacién por lugar de 1647 0,47 0 10
nacimiento
Discriminacion por] 1647 0,27 0 10
discapacidad

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Aunque las puntuaciones son muy bajas, si se estudia la distribucién por
lugar de nacimiento y por género (Cuadros 3.38 y 3.39), se observa que los
empleados extranjeros valoran el nivel de discriminacién percibido por
lugar de nacimiento, de media, con una puntuacion mas alta que el resto de
colectivos; por su parte, las mujeres valoran la discriminacién percibida por

género, de media, con mayores puntuaciones que los hombres.

Cuadro 3.38. Evaluacion del nivel de discriminacion en funcion de la lugar de nacimiento

Discriminacion
Discriminacién| Discriminacién por lugar de Discriminacién

Lugar de nacimiento por género por edad nacimiento por discapacidad
Catalunya Media 0,62 0,49 0,40 0,28

N 1141 1141 1141 1141
Resto de| Media 0,41 0,46 0,39 0,23
Espafia N 270 270 270 270
Extranjero Media 0,38 0,31 0,88 0,25

N 236 236 236 236
Total Media 0,55 0,46 0,47 0,27

N 1647 1647 1647 1647

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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Cuadro 3.39. Evaluacion del nivel de discriminacion en funcion del género

Discriminacién
Discriminacién | Discriminacién por lugar de Discriminaciéon

Género por sexo por edad nacimiento por discapacidad
Hombre| Media 0,42 0,45 0,51 0,26

N 888 888 888 888
Mujer Media 0,70 0,47 0,42 0,27

N 759 759 759 759
Total Media 0,55 0,46 0,47 0,27

N 1647 1647 1647 1647

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Dentro del ambito de la discriminacion, la encuesta también contiene

informacién sobre la percepcion de perjuicio de la trayectoria profesional

como consecuencia de la maternidad/paternidad. Los datos del Cuadro 3.40

muestran que los resultados no son muy dispares entre hombres y mujeres, y

en ambos casos alrededor de un 25% declaran la existencia de perjuicio de

la trayectoria profesional debido a la maternidad/paternidad.

Cuadro 3.40. Perjuicio de la maternidad para mujeres y hombres

Frecuencia | Porcentaje

La maternidad perjudica la trayectoriaj  Si 192 25,3%

profesional de las mujeres No 567 74.7%

Total 759 100,0%

La paternidad perjudica la trayectoria]  Si 233 26,2%
profesional de los hombres No 0 no

lo saben 655 73,8%

Total 888 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
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3.3.3.7. Practicas responsables relacionadas con la jornada laboral y la

conciliacion de la vida laboral y personal

Para analizar las cuestiones vinculadas a la gestidn de la jornada laboral y la
conciliacién de la vida laboral y personal desde la perspectiva de la RSE se
analiza la siguiente informacién contenida en la ECVT-2007: media de
horas semanales dedicadas a la ocupacién principal, prolongacién de la
jornada por encima del horario normal, trabajo en horario no estandar (fines
de semana, horario nocturno u horario por turnos), trabajo en el domicilio
particular y por udltimo variables que reflejan la dificultad para pedir

permisos varios por motivos familiares y para atender asuntos particulares.

Con el fin de conseguir para el andlisis una muestra homogénea en cuanto a
la jornada, se tienen en cuenta sélo los asalariados a tiempo completo. Si se
observan, en primer lugar, la media de horas semanales dedicadas a la
ocupacién principal, el Cuadro 3.41 muestra que la media de horas
semanales dedicadas a la ocupacién principal es de 41,4 horas (40 horas de
media si se tienen en cuenta los 1161 empleados a tiempo completo que
realizan entre 35 y 45 horas semanales y que suponen el 81,3% de los

asalariados a tiempo completo).

Comparando las horas semanales de trabajo realizadas en funcién de los
sectores donde trabajan los asalariados (Cuadro 3.42), la media de horas
semanales trabajadas de los asalariados a tiempo completo es superior en el
sector privado que en el publico y el sector servicios es el que muestra el

valor medio menor (Cuadro 3.43).
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Cuadro 3.41. Media de horas semanales realizadas por asalariados a tiempo completo

Desv.

N Media tip. Minimo Maximo
Horas semanales asalariados a tiempoj 1427 41,41 6,20 13,00 84,00
completo
Horas semanales asalariados a tiempo
completo (entre 35 y 45 horas semanales | 1161 40,00 2,28 35,00 45,00

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007
Cuadro 3.42. Media de horas semanales en funcion del sector

Sector NI Media Desv. tip. N2 Media Desv. tip.
Sector publico 295 38,98 6,221 248 38,66 2,515
Sector privado 1132 42,04 6,044 913 40,36 2,072
Total 1427 41,41 6,204 1161 40,00 2,282

N1= Asalariados a tiempo completo;
N2= Asalariados a tiempo completo que trabajan entre 35 y 45 horas semanales
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Cuadro 3.43. Media de horas semanales en funcion del sector de actividad

Sector de actividad N1 Media Desv. tip. N2 Media Desv. tip.
Agricultura y pesca 13 41,61 5913 10 40,35 2,809
Industria 342 42,24 5,118 280 40,29 1,602
Construccion 189 43,46 5,681 152 41,36 2,404
Servicios 883 40,64 6,556 719 39,59 2,347
Total 1427 41,41 6,204 1161 40,00 2,282

N1= Total asalariados a tiempo completo

N2= Asalariados a tiempo completo que trabajan entre 35 y 45 horas semanales
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Por su parte, los datos de los Cuadros 3.44 y 3.45 reflejan que:

e [os directivos de alto nivel son los que realizan de media mas horas

semanales, respecto a los empleados con otros cargos, aunque existe

poca diferencia.

179



CAPITULO 3. LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES SOCIALMENTE RESPONSABLES EN

CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA ECVT

® En las microempresas (de 1 a 10 trabajadores) es donde se realiza una

media de horas semanales superior, mientras que en las grandes

empresas (de mas de 250 trabajadores) es donde la media de horas

semanales trabajadas es menor.

Cuadro 3.44. Media de horas semanales en funcion del cargo

Cargo ocupado N1 Media Desv. tip. N2 Media Desv. tip.
Empleado de base 1108 41,11 6,356 902 39,85 2,195
Encargado, jefe de| 146 42,20 5,135 121 40,69 2,277
taller o similar
Mando intermedio 130 41,84 5,466 112 40,28 2,760
Director de empresa 43 45,17 6,300 26 40,67 2,297
Total 1427 41,41 6,204 1161 40,00 2,282

N1= Total asalariados a tiempo completo

N2= Asalariados a tiempo completo que trabajan entre 35 y 45 horas semanales

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Cuadro 3.45. Media de horas semanales en funcion del tamario de la empresa
Tamafio de Ia|
empresa N1 Media Desv. tip. N2 Media Desv. tip.
Micro 298 42,17 6,653 240 40,49 2,208
Pequefia 366 41,81 6,501 293 40,32 2,168
Mediana 266 41,30 6,093 217 40,01 2,217
Grande 497 40,72 5,681 411 39,47 2,337
Total 1427 41,41 6,204 1161 40,00 2,282

N1= Total asalariados a tiempo completo
N2= Asalariados a tiempo completo que trabajan entre 35 y 45 horas semanales
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Si se analiza la frecuencia con las que los asalariados a tiempo completo

prolongan su jornada laboral (Cuadro 3.46), se observa que aquellos
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trabajadores que manifiestan que lo hacen bastante o casi siempre (con

puntuaciones entre 7 y 9 puntos) realizan, de media entre 42,05 y 44,68

horas semanales y los que aseguran que prolongan su jornada siempre,

realizan, de media, una 45 horas semanales.

Cuadro 3.46. Media de horas trabajadas segiin la valoracion de la frecuencia con que se prolonga

la jornada laboral por encima por encima del horario establecido

Frecuencia con que se prolonga

la jornada laboral establecida N Media Desv. tip.
0 (nunca) 389 40,46 4,935
1 106 39,64 3,047
2 126 40,99 4,452
3 111 40,89 5,474
4 79 40,06 4,035
5 175 41,82 6,868
6 109 41,91 6,685
7 96 42,05 5,925
8 89 42,19 7,126
9 41 44,68 8,738
10 (siempre) 106 45,01 10,089
Total 1427 41,41 6,204

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

El Cuadro 3.47 muestra algunos de los resultados mas significativos sobre la

frecuencia con la que prolongan su jornada laboral, en funcién del cargo de

responsabilidad que ostentan los empleados. Un porcentaje bajo de

empleados de base afirma que siempre prolonga su jornada, si bien para el

caso de los directivos el porcentaje alcanza casi el 25%.
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Cuadro 3.47. Distribucion de la frecuencia con que se prolonga la jornada laboral en funcion del cargo

ocupado
Cargo ocupado
Encargado, Director
Empleado de Mando
jefe de taller o de
base intermedio Total
similar empresa | 10t2
Frecuencia |0 Frecuencia 326 34 23 6 389

prolongacién |(nunca) %  dentro  del

jornada 29,4% 23,3% 17,7% 14,0% | 27.3%
cargo ocupado

Jlaboral
5 Frecuencia 140 19 13 3 175
(a veces) %  dentro de|
12,6% 13,0% 10,0% 7,0% 12,3%
cargo ocupado
9 Frecuencia 24 6 7 4 41
(casi %  dentro de|
siempre) 2,2% 4,1% 5,4% 9,3% 2,9%
cargo ocupado
10 Frecuencia 61 16 19 10 106
(siempre) %  dentro de|
5,5% 11,0% 14,6% 233% | 7,4%

cargo ocupado

Total asalariados a tiempo completo: 1427

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Por lo que se refiere a los aspectos relacionados con la conciliacién de la
vida laboral y personal, si se analizan los datos del Cuadro 3.48 relativos a
la dificultad para pedir permisos varios para atender asuntos familiares, se
observa que en general, no existen dificultades elevadas para pedir permisos
laborales por motivos familiares o asuntos particulares, tales como
excedencias, dias de permiso sin sueldo o reducciones de jornada, con una

puntuacién media de 3,61 sobre 10 en cuanto al nivel de dificultad.
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Cuadro 3.48. Dificultad para pedir permisos varios para atender asuntos familiares

por género
Género N Media Desv. tip.
Hombre 866 3,74 3,079
Mujer 745 3,45 3,150
Total 1611 3,61 3,114

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Cuadro 3.49. Dificultad para pedir permisos varios para atender asuntos familiares

por sector de actividad

Sector de actividad N Media Desv. tip.
Agricultura y pesca 15 2,53 3,717
Industria 365 3,86 ‘ 2,899
Construccion 194 4,40 ‘ 3,306
Servicios 1037 3,38 ‘ 3,113
Total 1611 3,61 ‘ 3,114

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ECVT-2007

Analizando la dificultad para pedir permisos por género y sector de

actividad se observa en los Cuadros 3.48 y 3.49 que:

No parece notable la diferencia entre hombres y mujeres, aunque los

hombres afirman tener algo més de dificultad.

Por sectores, los empleados de la construccion son los que registran

mayores dificultades para pedir permisos y los del sector agrario los que

menos.
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3.3.3.8. Principales conclusiones

Del andlisis descriptivo anterior de los datos se destacan los siguientes

rasgos sobre la aplicacion de practicas laborales responsables en Catalunya:
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En cuanto a las pricticas de retribucidn, alrededor del 50% de los
asalariados recibe entre 600 y 1200€ mensuales netos. Asimismo, las
practicas de la participacién en beneficios y la remuneracién variable
estan muy poco extendidas. Aunque alrededor de la mitad de los
asalariados trabajan en empresas donde se ofrecen ayudas sociales,
el nimero de ayudas ofrecidas es muy bajo, siendo las mas usuales
las ayudas por formaciéon y manutenciéon. Atendiendo a la

contratacion, la mayoria de asalariados tiene un contrato indefinido.

Mas de la mitad de los asalariados puede optar a formacion ofrecida
por la empresa y los empleados que la realizan valoran su utilidad

con una media de notable.

En general, los niveles de RSE en la informacién y comunicacién
interna son medios-bajos de manera que los empleados no tienen
suficiente conocimiento de aspectos como el organigrama y los

objetivos de las empresas donde trabajan.

La aplicaciéon de la RSE en cuanto a condiciones de salud y
seguridad laboral se puede considerar aceptable si tenemos en cuenta
que la mayoria de condiciones ambientales se valoran por encima de

7 puntos sobre 10 y que la empresa proporciona bastante
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informacidn sobre los riesgos laborales que se les pueden presentar a

los empleados.

Por otra parte, se puede afirmar que en general no existe
discriminacion por género, edad, lugar de nacimiento y discapacidad
en las empresas de Catalunya. No obstante alrededor de un 25% de
los asalariados tiene perjuicios en su trayectoria profesional debido a

la maternidad/paternidad.

Por tltimo, los asalariados a tiempo completo trabajan de media 40
horas semanales y la mayoria no prolonga su jornada méas tiempo del
que le corresponde segin su horario normal de trabajo. Se puede
afirmar asimismo que los empleados tienen una dificultad baja para
conciliar su horario laboral y personal, de manera que la empresa
suele facilitarles la posibilidad de obtener permisos de excedencias,

reducciones de jornada, etc.

Asimismo, se extraen las siguientes conclusiones si se analiza la aplicacién

de las pricticas por sectores y tamafio de la empresa, por cargo de

responsabilidad y por género y lugar de nacimiento de los empleados:

Por sectores, el sector agrario es aquel en el que se dan porcentajes
mds altos de empleados con sueldos mds bajos, donde existe mayor
temporalidad (junto con la construccién) y menor oferta de
formacién. Por su parte, en el sector servicios es donde existen
mayores porcentajes relativos de empleados con sueldos mas altos y
donde existe un porcentaje mas alto de empleados a los que se les

ofrecen ayudas sociales. También es en este sector en el que existe
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mayor oferta de formacién y donde se valoran mejor las condiciones
ambientales de las empresas. En el sector de la construccién es
donde existen mayores porcentajes de empleados a los que no se les
ofrecen ayudas sociales y donde evaliian peor las condiciones
ambientales, aunque es donde se considera que la empresa

proporciona méds medidas de seguridad.

Por tamafo de la empresa, en las microempresas se encuentran los
porcentajes mas altos de empleados con sueldos mds bajos
(inferiores a 600€ mensuales), donde un gran nimero de empleados
no recibe ningin tipo de ayudas sociales y se ofrece menos
formacién; en cambio un elevado nimero de empleados en estas
empresas tiene contrato indefinido y valoran mejor las condiciones
ambientales. Por su parte, en las grandes empresas (con mas de 250
empleados) se encuentran los porcentajes mds altos de empleados
con sueldos mayores de 3000€ mensuales junto con las empresas
medianas; se observan los mayores porcentajes de empleados a los
que se les ofrecen ayudas sociales y formacién. También se da
menor temporalidad en las grandes empresas, aunque se valoran

peor las condiciones ambientales.

En funcién del cargo de responsabilidad de los empleados, se
observa que a medida que éstos ocupan cargos de mayor
responsabilidad tienen mayores salarios, aunque muchos empleados
con cargos de menor nivel jerdrquico siguen percibiendo sueldos
donde se sitian mayoritariamente los empleados de base. La
participacién en beneficios, una retribucién variable y menor

temporalidad es relativamente superior en los empleados con cargo.
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También son los empleados con cargos directivos los que realizan,
de media, mds horas semanales y tienen mayor conocimiento de la

empresa (especialmente los altos directivos).

Por género, el porcentaje de mujeres con sueldos bajos (menores de
600€ mensuales) es mucho mayor que el de los hombres y se da la
situacion contraria en los sueldos altos (de mas de 3000€
mensuales), aunque en este segundo caso las diferencias de
porcentajes no son tan elevadas. También se da una mayor
temporalidad en el caso de las mujeres. Por tdltimo, los hombres
manifiestan tener algo mds de dificultad para conseguir permisos

familiares que las mujeres.

Por ultimo, segin el lugar de nacimiento, el mayor porcentaje de
empleados extranjeros se sitia con diferencia en las franjas menores
de ingresos; también se observa mayor temporalidad en estos
empleados y son el mayor porcentaje de empleados a los que no se

les ofrece ni formacion ni ayudas sociales.

La aplicacion de practicas laborales responsables: analisis

cluster y de correspondencias miiltiple

En este apartado se utiliza el andlisis de correspondencias multiple (ACM) y

el andlisis cluster con el objetivo de analizar la aplicacion de las practicas de

RSE en la gestion de RRHH en Catalunya. Con este andlisis se pretende

obtener grupos homogéneos de trabajadores en cuanto a la aplicacién de

précticas laborales socialmente responsables.
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Antes de aplicar el analisis de conglomerados o cluster en funcién de las
variables de RSE en RRHH, es necesario realizar un ACM?' previo. Ello es
asi porque algunas de dichas variables son categdricas. Con el ACM
aplicado a las variables categoricas se consiguen un nimero de dimensiones
numéricas que sirve para resumir la informacion de dichas variables. Las
variables categdricas sobre las que se aplica el ACM se muestran en el

Cuadro 3.50.

Cuadro 3.50. Variables categoricas de RSE en RRHH
(sobre las que se aplica el ACM)

VARIABLES Porcentaje| N
Tipo de remuneracion 1647
Fija 81.1 1335
Variable o mixta 18.9 312
\Participacion en los beneficios de la empresa 1647
Si 16.8 276
No 83.2 1371
Realizacion de la empresa de alguna actividad de 1647
formacion
Si 523 861
No 47.7 786
Trabajo en equipo 1647
Si 80.3 1322
No 19.7 325
La maternidad/paternidad afecta trayectoria profesional 1647
(1= Si; 2 =No)
La maternidad perjudica trayectoria profesional de las| 25.3 759
mujeres (% de Si)
El permiso de paternidad afecta trayectoria profesional de[ 26.2 888
los hombres (% de Si)

>l El ACM busca la interdependencia entre variables cualitativas, sin que a priori se
suponga relacién de causalidad entre ellas.
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De los resultados del ACM surgen 5 valores propios mayores que cero

(véase Cuadro 3.51)

Cuadro 3.51. Valores propios originales y corregidos

Valor propio corregido
Dimensién | Valor propio (Benzécri, 1979)
1 0,25738 0,00515
2 0,20620 0,00006
3 0,19810
4 0,18166
5 0,15665

De acuerdo con Benzécri (1979), el nimero maximo de dimensiones
relevantes es aquel que registra valores propios mayores que la inversa del
nimero de variables (en este caso 1/5 = 0,20) y por tanto se corresponden
con las dos primeras. La segunda dimensidn explica una minima parte de la
inercia corregida por lo cual interpretamos sdlo la primera dimensién. El

Cuadro 3.52 muestra sus contribuciones absolutas y coordenadas.

Cuadro 3.52. Contribuciones absolutas y coordenadas de las categorias
sobre la dimension 1 del ACM

CATEGORIA CONTRIBUCION

ABSOLUTA COORDENADA
Remuneracion fija 0,005 0,088
Remuneracion variable 0,021 -0,374
Participacién en beneficios 0,208 -1,264
No participacion en 0,042 0,255
beneficios
Realizacion de formacion 0,199 -0,701
No realizacion de 0,218 0,768
formacion
Trabajo en equipo 0,060 -0,310
No trabajo en equipo 0,244 1,262
La maternidad/paternidad 0,002 0,094
perjudica la carrera
profesional
La maternidad/paternidad 0,001 -0,033
no perjudica la carrera
profesional
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De acuerdo con la contribucién absoluta registrada por cada variable, se
observa que el tipo de remuneracion y el perjuicio de la
maternidad/paternidad sobre la carrera profesional son dos variables que
puntian muy bajo, con lo cual se basa la interpretacién de la dimensién en
el resto de variables. Asi, en el lado negativo de la dimension se encuentran
los empleados que trabajan en empresas que ofrecen formacién, que
participan en beneficios y trabajan en equipo, todo ello asociado a practicas
laborales responsables. En el lado positivo de la dimensién se encontrarian
empleados que trabajan en empresas donde se dan las situaciones opuestas a
las anteriores, esto es no formacién, no participacién en beneficios y no

trabajo en equipo.

A continuacidn se realiza el andlisis cluster de los trabajadores asalariados a
partir de las variables que representan las practicas laborales responsables,
esto es, la dimensién 1 obtenida en el ACM y las variables cuantitativas,

recogidas en el Cuadro 3.53.

De los datos que se observan en el Cuadro 3.53, la variable “N° de ayudas
sociales proporcionadas por la empresa” con asimetria extrema y valores
atipicos en la parte superior, se transforma usando la raiz cuadrada.
Asimismo se estandarizan todas las variables. El 96,5% de los casos tiene

datos completos que se utilizan en el anélisis.
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Cuadro 3.53. Variables cuantitativas de RSE en RRHH

Media
VARIABLES (1) (Desv. estandar) | N
IN° de ayudas sociales proporcionadas por la empresa 1.32 (1.933) 1647
entre 0y 10)
Grado de conocimiento de la empresa 6.17 (2.901) 1647
(o de Cronbach= 0,85) (0O=ninguno; 10= mucho)
Grado de conocimiento del organigrama 6.45 (3.208) 1647
Grado de conocimiento de los objetivos 6.40 (3.244) 1647
Grado de conocimiento de las posibilidades de| 5.66 (3.403) 1647
formacion
INivel de riesgo o peligro (O=nulo; 10=muy alto) 3.61(3.250) | 1647
IEvaluacion de condiciones ambientales 7.03 (2.170) 1625
(o de Cronbach = 0,77) (O=muy mal; 10=muy bien)
Evaluacion del aire acondicionado 6.28 (3.575) 1336
Evaluacion de la calefaccion 7.13 (3.001) 1385
Evaluacién de la ventilacién 7.36 (2.730) | 1448
Evaluacion del ruido 6.11 (3.290) 1622
Evaluacién de la iluminacién 8.07 (2.062) 1500
Evaluacién del espacio fisico 7.87(2.271) | 1498
Seguridad proporcionada por la empresa 7.48 (2.791) 1647
(o de Cronbach = 0,87) (O=nunca; 10=siempre)
Informacién recibida sobre riesgos laborales 7.36 (3.073) 1647
Medios proporcionados para trabajar en condiciones| 7.59 (2.842) 1647
seguras
\Frecuencia con que se prolonga la jornada laboral (O=nunca; 3.62 (3.283) 1647
10=siempre)
Dificultad permisos motivos familiares 3.61 (3.114) 1611
(o de Cronbach = 0,87); (O=ninguna;10= mucha)
Dificultad para pedir permisos sin sueldo 3.42 (3.512) 1594
Dificultad para pedir excedencias 3.85(3.637) 1587
Dificultad para pedir reducciones de jornada 3.94 (3.671) 1583
Dificultad para ausentarse del trabajo esporddicamente 2.94 (3.446) 1511

(1) En todos los casos en que se han utilizado medidas sintéticas se registra el correspondiente valor del o de

Cronbach
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La clusterizacion se realiza en dos etapas. En la primera se utiliza el Método
de Ward para decidir el nimero de grupos y en la segunda el Método K-

medias.

El andlisis del porcentaje de varianza explicada de las variables por la
clasificacion, segun el nimero de grupos (véase Cuadro 3.54), muestra que
las soluciones entre 3 y 7 grupos son las mds razonables. Sin embargo, las
soluciones con 7 hasta 5 grupos tienen un grupo muy pequeiio, con poco
mds del 5% de los objetos de andlisis (trabajadores), que comprometeria la
precisiéon en el andlisis posterior con los grupos resultantes, por lo que se
examinan para su interpretacion unicamente las soluciones con 4 y 3 grupos,

las cuales ademas se refinan con el método K-medias.

Cuadro 3.54. Porcentaje de varianza explicada segiin el n’ de clusters (columna).
Método de Ward

Numero de clusters
Variables de RSE en
RRHH 10 9 8 7 6 5 4 3 2
Dimensién 1 ACM 0,317 10,282 0,271 0,267 | 0,225 (0,193 | 0,184 | 0,181 | 0,138
Raiz cuadrada del N°
ayudas sociales 0,505 (0,502 0,499 | 0,495 10,479 | 0,479 | 0,478 | 0,470 | 0,224
Grado de conocimiento de
la empresa 0,470 10,470 | 0,462 | 0,454 | 0,448 | 0,245 | 0,240 | 0,233 | 0,228
Nivel de riego 0,3250,2320,213 0,213 10,205 | 0,198 | 0,102 | 0,101 | 0,042
Evaluaciéon de condiciones
ambientales 0,321 0,315]0,299| 0,297 | 0,296 | 0,276 | 0,155 | 0,039 | 0,023
Seguridad  proporcionada
por la empresa 0,470 | 0,462 | 0,427 0,369 | 0,369 | 0,362 | 0,276 | 0,070 | 0,043
Frecuencia de prolongacion
de la jornada 0,318 0,315 0,268 | 0,267 | 0,046 | 0,039 | 0,024 | 0,024 | 0,015
Dificultad permisos 0,405 (0,399 | 0,375 0,282 | 0,281 | 0,242 | 0,242 | 0,205 | 0,168
Global 0,391 (0,372 0,352 0,330 | 0,294 | 0,254 | 0,213 | 0,165 | 0,110
Ganancia global relativa
sobre un grupo menos 1,052 {1,058 | 1,064 | 1,125 | 1,155 | 1,194 | 1,287 | 1,502
Tamafio (%) del grupo mds
pequeiio 5,2 5,2 5,2 5,2 5,2 5,2 11,0 | 24,1 |53,5
Tamafio (%) del grupo mas
grande 15,0 |16,0 | 19,4 |294 29,4 |355 |355 |46,5 |46,5
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Para el caso de 4 grupos (véase Cuadro 3.55), la tabla cruzada entre la

solucién Ward inicial y la solucién final K-medias muestra que el 73,8% de

los casos se encuentran en la diagonal principal, es decir se clasifican igual

con ambos métodos. Ademas, el valor del lambda simétrico de Goodman &

Kruskal, que mide la concordancia entre las dos clasificaciones, corregido

por el efecto de una clasificacién aleatoria, es alto con un valor de 0,61. La

columna “Total” muestra el tamafio final de los grupos.

Cuadro 3.55. Tamaiio de los grupos y composicion con 4 grupos

Método Ward
1 2 3 4 Total
K-medias 1 24,9% 2,0% 0,8% 1,8% 29,5%
2 2,1% 22.2% 1,8% 2,9% 28.9%
3 3,3% 3,0% 8,2% 0,9% 15,4%
4 5,2% 2,3% 0,2% 18,5% 26,2%
Total 35,5% 29,4% 11,0% 24.1% 100,0%

Para el caso de 3 grupos (véase Cuadro 3.56), la tabla cruzada entre la

solucién Ward inicial y la solucién final K-medias muestra que el 76,5% de

los casos se encuentran en la diagonal principal. En este caso, el valor del

lambda simétrico de Goodman & Kruskal también es elevada, con un valor

de 0,59.
Cuadro 3.56 Tamariio de los grupos y composicion con 3 grupos
Método Ward Total
1 2 3 1
K-medias 1 33,6% 3,0% 2,1% 38,7%
2 4,9% 23,8% 3,0% 31,7%
3 8,0% 2,6% 19,1% 29,6%
Total 46,5% 29,4% 24,1% 100,0%
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Cuadro 3.57. Valor medio de las variables de clusterizacion con 4 grupos

K-medias con 4 grupos * Grupos

1 2 3 4
Dimension 1 ACM** -0,60 | 0,76 -0,37 0,13
Raiz cuadrada N° ayudas sociales -0,55 | 1,21 -0,29 -0,47
Grado de conocimiento de la empresa -0,67 10,47 -0,50 0,61
Nivel de riego™* -0,23 |-0,19 |-0,13 0,60
Evaluacion de condiciones ambientales 0,09 -0,04 -0,92 0,49
Seguridad proporcionada por la empresa 0,22 0,21 -1,58 0,49
Frecuencia de prolongacién de la jornada™** 0,20 -0,13 -0,04 -0,05
Dificultad permisos** -0,71 10,23 -0,06 0,63
Tamafio del grupo 29.5% [28,9% |15,4% |26,2%

* Signo positivo indica mejor situacion para el trabajador ** Variable cambiada de signo para mejor interpretacion

1,25
1,00 A
0,75 4
0,50 - \
025 /%;\_’\; —e—cluster 1
0,00 s

—&— cluster 2

-0,25 - . < :
N/ \ - =A- = cCluster 3

-0,50 s
— Y N N \ cluster 4

-0,75
-1,00 ) '
-1,25 e

-1,50
1,75 : : : :

Dimensiéon 1 ACM

estandarizada
estandarizada
estandarizada

Nivel de riesgo estandarizada
estandarizada

Raiz cuadrada N° ayudas sociales
Grado de conocimiento empresa
Evaluacion de condiciones ambientales
Seguridad proporcionada empresa
Frecuencia prolongacién jornada
Dificultad permisos estandarizada
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Cuadro 3.58. Valor medio de las variables de clusterizacion con 3 grupos

K-medias con 3 grupos * Grupos

1 2 3
Dimensién 1 ACM** -0,61 [0,75 0,06
Raiz cuadrada N° ayudas sociales -0,54 |1,14 -0,45
Grado de conocimiento de la empresa -0,76 0,44 0,59
Nivel de riego** -0,28 [-0,21 0,63
Evaluacion de condiciones ambientales -0,30 [-0,12 0,52
Seguridad proporcionada por la empresa -0,36 10,03 0,47
Frecuencia de prolongacién de la jornada** 0,13 -0,16 0,00
Dificultad permisos** -0,52 10,23 0,47
Tamafio del grupo 38,7% | 31,7% |29,6%

* Signo positivo indica mejor situacion para el trabajador
** Variable cambiada de signo para mejor interpretacion

1,50
o0 ./A
0,50 1 cluster 1
’ el c|uster 2
0,00 —4& ’ = =4 = cluster3
AN ' 4
N 7
AN
-0,50 1 |
-1,00

Dimensién 1 (ACM)

estandarizada
estandarizada
estandarizada

Nivel de riesgo estandarizada
estandarizada

Raiz cuadrada N2 ayudas sociales

Grado de conocimiento de la empresal

Evaluacion de condiciones ambientales|

Seguridad proporcionada por la empresg

Frecuencia prolongacion jornada
estandarizada

Dificultad permisos estandarizada
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El porcentaje de varianza explicada final con el método K-medias para los

dos casos se presenta en el Cuadro 3.59.

Cuadro 3.59. % varianza explicada final con el método K-medias

N° clusters

Variables de RSE en RRHH 4 3

Dimensién 1 ACM 0,302 10,326
Raiz cuadrada N° ayudas sociales 0,577 10,580
Grado de conocimiento de la empresa 0,336 (0,390
Nivel de riego 0,124 10,161
Evaluacion de condiciones ambientales 0,198 [0,121

Seguridad proporcionada por la empresa | 0,479 | 0,118
Frecuencia de prolongacién de la jornada

[€)) 0,018 0,015
Dificultad permisos 0,271 (0,188
Global 0,288 0,237
Tamafio (%) del grupo mds pequeilo 154 29,6
Tamafio (%) del grupo més grande 29,5 38,7

(1) En ambas soluciones, esta variable apenas distingue entre las soluciones.

Las puntuaciones medias de cada variable en los diferentes grupos son
comparables porque todas las variables estidn estandarizadas. A la luz del
andlisis anterior, se escoge la solucién con tres grupos por ser la que ofrece

resultados mas claros.

El andlisis de los resultados obtenidos muestra que los grupos que se han
obtenido no clasifican claramente a los empleados asalariados por niveles de
aplicacién de précticas laborales (alto, medio, bajo), sino més bien por tipos
o grupos de practicas. Asi se distinguen los siguientes tres grupos, que se
etiquetan como: el “grupo de baja RSE”, el “grupo de RSE para la
implicacién” y el “grupo de RSE en salud y seguridad laboral”, los cuales se

describen a continuacion.
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El grupo 1 (que supone un 38,7% de los empleados de la muestra) estd
constituido por los empleados que trabajan en empresas en las cuales se
aplican, en general, pricticas laborales menos responsables: la
dimension 1 del ACM es la que puntda menor en este grupo (lo que
indica no formacién proporcionada por la empresa, no participacién en
beneficios y no trabajo en equipo). También son los empleados que
perciben menos ayudas sociales y tienen un menor grado de
conocimiento de la empresa. Ademds trabajan en empresas en las que
los empleados perciben mayores niveles de riesgo y peores condiciones
ambientales de seguridad proporcionada por la empresa. Por ultimo
también tienen mayores dificultades para pedir permisos por motivos
familiares. A tenor de estas caracteristicas se cataloga como “grupo de

baja RSE”.

El grupo 2 (con un 31,7% de los empleados de la muestra) que se
etiqueta como “grupo de RSE para la implicacién” agrupa empleados
con la mayor puntuacién en la dimensién 1 del ACM, lo que supone que
se encuentran en empresas donde se da formacién, participacién en
beneficios y trabajo en equipo. También tiene buena puntuacién, aunque
inferior, en conocimiento de la empresa y es aquel en el que las

empresas ofrecen un mayor nimero de ayudas sociales.

Por dltimo, el grupo 3 (con un 29,6% de los empleados de la muestra) se
distingue, con diferencia respecto a los otros grupos, en que los
empleados perciben menores niveles de riesgo y mayor seguridad
proporcionada por la empresa, siendo ademas el grupo que valora mejor
las condiciones ambientales de la empresa y tiene mas facilidad para

pedir permisos por motivos familiares. En funcion de estas
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caracteristicas se cataloga este grupo como “grupo de RSE en salud y

seguridad laboral”.

3.3.5. Determinantes de la aplicacion de practicas laborales

socialmente responsables

En la aplicacion de pricticas laborales responsables puede resultar de interés
estudiar porque no todos los empleados estdn sometidos a las mismas
précticas laborales, es decir cudles son los determinantes para la aplicacién

de estas précticas.

Murillo et al. (2006) ponen de relieve la vinculacién de la RSE con las
particularidades de cada sector econémico y la dimension empresarial, asi
como con las dindmicas especificas de cada empresa, el perfil de los
trabajadores, la edad de los equipos directivos (los més jévenes estan mas
abiertos a su aplicacién), y el grado de presion legislativa existente en los
paises donde operan las empresas. Por su parte, Garcia ef al. (2007) sefialan
que el sector competitivo donde se encuentra una empresa condiciona su
actividad y, por supuesto, su estrategia, y dentro de ella, sus diferentes
actuaciones en términos de RSE. Dentro de la RSE en la gestion de RRHH,
Mankelow (2008) y Murillo (2008b) subrayan que la aplicacién de praicticas
laborales responsables son diferentes entre las pequefias y las grandes

empresas, debido en gran parte a sus diferentes prioridades y motivaciones.
En el ambito de la gestion de RRHH, se observa que la mayoria de estudios

empiricos vinculan también las practicas laborales con las caracteristicas de

las empresas, siendo especialmente utilizados como determinantes del tipo y
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grado de aplicacién de practicas de RRHH, el sector en el que operan las

empresas y su tamailo.

Hofstede (1991)° pone el acento en la importancia del sector como factor
determinante de las practicas laborales adoptadas por las empresas
principalmente a raiz de las caracteristicas diferenciales en sus procesos de
produccion. Por su parte, Terpstra y Rozell (1993) observan que los efectos
de las practicas de RRHH son mayores en empresas de servicios (por ser
mds intensivas en el factor trabajo) que en empresas de fabricacién. En otra
linea se encuentra la aportaciéon de Boxall (2003) quien subraya que las
practicas laborales vienen condicionadas por la segmentacion de
actividades, de manera que los empleados que tienen trabajos mds rutinarios
y fabrican un producto estindar estidn sujetos a practicas laborales de tipo
taylorista, mientras que al segmento de empleados con trabajos mas
cualificados se les aplican practicas mas humanisticas. Finalmente, Guest
(2002) encuentra que las practicas laborales mds convencionales que son
promovidas generalmente por los sindicatos (igualdad de oportunidades,
prevencion del acoso laboral, comunicacion vertical, etc.) son mds utilizadas
en general por parte de las empresas, independientemente del sector en que
estdn ubicadas, que aquellas mds relacionadas con pricticas de alto

rendimiento.

Por lo que hace referencia a la incidencia del tamafio de la empresa en las
précticas laborales adoptadas se encuentran resultados diversos. Las grandes
empresas suelen generar entornos de trabajo mds regulados y también
suelen ofrecer mejores condiciones laborales, tales como puestos de trabajo

mds seguros, beneficios complementarios, mejores expectativas de

32 Citado en Ordiz (2002), p. 253
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promocién y mayor estabilidad laboral (Idson y Oi, 1999). No obstante,
Smith y Hayton (1999) y Sheppeck y Militello (2000)*® encuentran que el
tamafio de la empresa no influye en el grado de adopcién de unas u otras

practicas.

Ademds de las caracteristicas empresariales, también se suelen utilizar
variables personales (como el género, el nivel de estudios, el lugar de
nacimiento, etc.) y variables laborales de los empleados (cargo, antigiiedad,
tipo de contrato, etc.) como variables vinculadas a las practicas laborales a

las que estan sujetos estos empleados.

Asi, Kauhanen (2006)** encuentra que la probabilidad de los empleados de
participar en practicas de alto rendimiento aumenta para los empleados mas
jovenes y se reduce para los que trabajan a tiempo parcial. Por otra parte,
Mora y Ferrer-i-Carbonell (2009) en su estudio sobre diferencias por género
subrayan que existen diferencias estadisticamente significativas entre
hombres y mujeres en cuanto a las condiciones laborales, siendo peores para
las mujeres en términos de menor salario, contrato temporal y mayor
discriminacién. Asimismo, en diferentes estudios espafioles recogidos en
Gamero (2009), se pone de manifiesto que los inmigrantes tienden a

concentrarse en ocupaciones de bajo nivel y sus salarios son mds bajos.

Teniendo en cuenta las aportaciones sefialadas, a continuacién se procede al
andlisis de los determinantes de la aplicacién de practicas laborales
responsables en Catalunya. Concretamente se estudia el efecto de las

caracteristicas de la empresa donde se trabaja, asi como las caracteristicas

>3 Citados en Ordiz (2002), p. 249
>* Citado en Kalmi y Kauhanen (2008), p. 442
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personales y laborales de los empleados sobre la aplicacion de practicas
laborales responsables, delimitados por los tres grupos obtenidos en el

analisis cluster anterior.
3.3.5.1. Estimacion econométrica

La variable dependiente de la estimacién econométrica viene conformada
por los tres grupos de trabajadores encontrados en el andlisis cluster
anterior, los cuales reflejan distintos tipos de aplicacion de pricticas de RSE
en la gestion de RRHH. Dada la naturaleza discreta de la variable
dependiente, los modelos econométricos de eleccion discreta son adecuados

para el andlisis. Todas las variables explicativas son categdricas.

Asi pues, se utiliza el modelo econométrico logit multinomial con el cual se
estima la probabilidad de que un empleado, dadas sus caracteristicas
personales y laborales y las caracteristicas de la empresa en la que trabaja,

pertenezca a un cluster u otro.

En un modelo Logit Multinomial, la probabilidad m;; de una categoria de

respuesta j para un sujeto i es:

exp(x” B)

i
J-1 g
1+Zk:1exp(x B,

()
donde x’; es el vector fila de las variables explicativas para cada sujeto y B

es el vector columna de los coeficientes para la j-ésima categoria de la

variable dependiente. La dltima categoria J es la categoria de referencia y no
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tiene vector B asociado. En términos de logaritmo, el modelo puede ser

expresado como:

T =
T, z
I

()
paraj=1, ..., J-1.

Cuando J = 2, el modelo es equivalente a un modelo de Regresion Logistica
binario. Por lo tanto, el modelo descrito arriba puede ser interpretado como
una extension de modelo de Regresion Logistica binario desde la respuesta
binaria a la respuesta politomica nominal. El modelo tiene J-1 ecuaciones,
esto es J-1 grupos de coeficientes § cada uno de los cuales estd relacionado
con la odd (ecuacién 2), esto es, con la probabilidad de una categoria dada
dividida por la categoria de referencia. Los coeficientes B mayores que O
incrementan la odd de una determinada categoria (en nuestro caso, cluster),

y los que son menores que cero, la disminuyen.

La estimacion se realiza con el programa informatico SPSS, por maxima
verosimilitud y el modelo iterativo Newton-Raphson, el cual coincide con
el método de estimaciodn iterativo Fisher-Scoring. El test de hipdtesis nula
de que todos los coeficientes en los (J-1) B vectores son cero, excluidos los
términos constantes, se realiza mediante un test de razén de verosimilitud.
El test estadistico se distribuye segiin una x> con un total de grados de
libertad igual a J-1 veces el nimero de variables explicativas. Las variables
explicativas categdricas con m categorias se especifican con (m-1) variables
dummy, una para cada categoria, excepto la de referencia. Para cada

coeficiente individual se realiza un test de Wald, que se distribuye segin
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una X2 con un grado de libertad. La raiz cuadrada del test de Wald es el t-

valor.

Generalmente, se utilizan cuatro medidas de bondad del ajuste:
e R’ de Nagelkerke's, el cual es una correccién del R? de Cox and
Snell, cuyos valores se encuentran entre 0 y 1.
e R”de McFadden's.
e (Criterio de informacién de Akaike (AIC)

e (riterio de informacién Bayesiano (BIC)

Los dos R* tienen el inconveniente que tienden a mejorar a medida que se
anaden parametros (irrelevantes) al modelo. Por lo tanto, a efectos de la
comparacién entre modelos es preferible utilizar los criterios AIC y BIC.
Asi, menores valores de AIC y BIC muestran un mejor equilibro entre la

parsimonia y la precisiéon del modelo.

3.3.5.2. Analisis exploratorio de los datos

Con el fin de comprobar que no haya separaciéon completa de los datos se
construyen tablas de contingencia de la variable dependiente (grupos) y
todas las variables explicativas categdricas. Hay separacion completa si las
tablas contienen celdas vacias. En este caso alguna de las categorias de la
variable explicativa con celdas vacias permite predecir perfectamente algtin
grupo de la variable dependiente y entonces existen infinitas soluciones para
los coeficientes del modelo. Si esto ocurre, las categorias involucradas
tienen que ser fusionadas con otras que sean conceptualmente similares.

Con el fin de incrementar la estabilidad de los resultados (guardando grados
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de libertad) y facilitar su interpretacién, se hace lo mismo con las categorias
que ascienden a menos del 5% de los casos y con los predictores ordinales

con méas de 4 categorias.

El Cuadro 3.60 muestra las distribuciones marginales finales de los

predictores con agrupaciones en algunos casos.

Cuadro 3.60. Distribucion de las variables predictoras de los grupos

N Porcentaje
GRUPOS Grupo 1 615 38,7%
Grupo 2 503 31,7%
Grupo 3 471 29,6%
VARIABLES
Tipo de contrato Indefinido 1284 80,8%
Temporal 305 19,2%
Tamaiio de la empresa Micro 367 23,1%
Pequeifia 382 24,0%
Mediana 289 18,2%
Grande 551 34,7%
Sector de actividad Industria 365 23,0%
Servicios 1028 64,7%
Situacion profesional Sector ptiblico 333 21,0%
Sector privado 1256 79,0%
Edad < 25 afios 109 6,9%
26-44 afios 889 55,9%
45-55 anos 384 24.2%
>55 afios 207 13,0%
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Cuadro 3.60. Distribucion de las variables predictoras de los grupos(continuacion)

N Porcentaje
GRUPOS Grupo 1 615 38,7%
Grupo 2 503 31,7%
Grupo 3 471 29,6%
VARIABLES
Género Hombre 846 53,2%
Mujer 743 46,8%
Nivel de estudios Sin estudios / primarios 346 21,8%
Secundarios 492 31,0%
Formacién profesional 344 21,6%
Universitarios 407 25,6%
Lugar de nacimiento Catalunya 1114 70,1%
Resto del Estado 260 16,4%
Extranjero 215 13,5%
Cargo ocupado agrupado | Empleado de base 1253 78,9%
Encargado 156 9,8%
e I
Antigiiedad agrupada < 1 afio 256 16,1%
1-2 afios 298 18,8%
3-5 afios 254 16,0%
>5 afios 781 49,2%
Nivel de ingresos <600 € 95 6,0%
agrupado 601-1200 € 784 49,3%
(€ mensuales netos) 1201-2100 € 562 35.4%
>2100 € 148 9,3%
Horario de trabajo Egga;;lglglumo 792 49.8%
Cualquier otro horario 797 50,2%
Total validos 1589 100,0%

A nivel bivariante, todas las variables son significativas de acuerdo con el
test x° de Pearson, excepto la edad. Por supuesto, la falta de significacién
bivariante no controla el resto de las variables y no presupone falta de
significacién multivariante. La fuerza de la relacién se mide mediante la V
de Cramér, medida de asociacion para pares de variables nominales (Cuadro

3.61).
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Cuadro 3.61. Asociacion de variables

VARIABLES V de Cramér p-value (test x*)
Tipo de contrato 0,200 0,000
Tamafio de la empresa 0,272 0,000
Sector de actividad agrupado 0,138 0,000
Situacion profesional 0,196 0,000
Edad 0,053 0,185
Género 0,132 0,000
Nivel de estudios 0,226 0,000
Lugar de nacimiento 0,166 0,000
Cargo ocupado agrupado 0,161 0,000
Antigiiedad agrupada 0,169 0,000
Nivel de Ingresos agrupado 0,258 0,000
(€ mensuales netos)

Horario de trabajo 0,096 0,001

La estimaciéon de un primer modelo logit multinomial con todas las
variables del Cuadro 3.60 y sus categorias ofrece un test ¥’ global de 636,1
con 50 grados de libertad y un p-value de 0,000; mostrando asi que al menos
una de las variables explicativas estd relacionada con la clasificacién
contenida en la variable dependiente. Las restantes medidas de bondad de
ajuste R* de Nagelkerke=0,330; R*de McFadden = 0,183; AIC= 2794,0 y
BIC 3073,3, tendran utilidad sobretodo en la comparacién con modelos
alternativos, como se verd posteriormente. Este primer modelo contiene una
variable explicativa (situacion profesional), que no es significativa para el
grupo 2 ni el grupo 3 (p. values 0,836 y 0,118, respectivamente), por lo que
es extraida del andlisis. Asimismo, con el fin de simplificar el modelo, las
categorias adyacentes de variables ordinales con similares odd-ratios son
agrupadas. Gracias a ello se obtiene una ganancia de 14 grados de libertad y
mejoran sustancialmente (con valores més bajos) el AIC (2346,6) y el BIC
(2550,7), a expensas de un decrecimiento despreciable de los R? de

Nagelkerke (0,320) y R? de McFadden (0,176), respectivamente.
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El Cuadro 3.62 muestra la relacion de variables resultantes utilizadas en el

analisis final:

Cuadro 3.62. Distribucion de las variables finales predictoras de los grupos

N Porcentaje
GRUPOS Grupo 1 615 38,7%
Grupo 2 503 31,7%
Grupo 3 471 29,6%
VARIABLES
Tipo de contrato Indefinido 1284 80,8%
Temporal 305 19,2%
Tamaiio de la empresa Micro 367 23,1%
PYME 671 42.2%
Grande 551 34,7%
Sector de actividad Industria 365 23,0%
Agricultura, y pesca / 196 12,3%
Construccion
Servicios 1028 64,7%
Edad agrupada < 25 afios 109 6,9%
26-55 afios 1273 80,1%
>55 afios 207 13,0%
< 25 afios 846 53,2%
Género 26-55 afios 743 46,8%
Sin estudios / 346 21,8%
Nivel de estudios primarios
agrupado Secundarios 836 52,6%
Universitarios 407 25,6%
Lugar de nacimiento Catalunya 1114 70,1%
Resto del Estado 260 16,4%
Extranjero 215 13,5%
Cargo ocupado agrupado | Empleado de base 1253 78,9%
(2) Cargo directivo 336 21,1%
< 1 afo 256 16,1%
Antigiiedad agrupada (2) | 2-5 afios 552 34,7%
> 5 afios 781 49,2%
Nivel de Ingresos <1200 € 879 55,3%
agrupado (2) 1201-2100 € 562 35,4%
(€ mensuales netos) 2100 € 148 9.3%
Horario de trabajo Diurno laborable 792 49,8%
Cualquier otro horario 797 50,2%
Validos 1589 100,0%
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En los Cuadros 3.63 y 3.64 se muestran los resultados de la estimacién del
modelo Logit Multinomial con las variables y categorias sefialadas

anteriormente. Los resultados contienen los p-values del test de Wald, las

odd-ratios e” y los valores inferior y superior del limite para e’ (intervalo
de confianza al 95%). Se define el grupo 1 como grupo de referencia (Grupo
de baja RSE). Por lo tanto, los pardmetros estimados indican la probabilidad
de pertenecer al grupo 2 o 3, en su caso, en relacion al grupo 1, el peor

situado en términos de practicas laborales socialmente responsables.

En las variables explicativas categéricas, la dltima es la categoria de
referencia. Las categorias de referencia tienen implicitamente una odds ratio
igual a 1. La interpretacién de las odd-ratio siempre se refiere a T;j/T, es
decir, el ratio de probabilidades de que el individuo iésimo pertenezca al
jésimo grupo en relacién al primer grupo (que es el de referencia). Asi, por
ejemplo, en la estimacidn para el grupo 2, pertenecer a una microempresa
multiplica la ratio de probabilidades por 0,172 (en relacién a pertenecer a
una gran empresa, categoria de referencia). Por lo tanto, pertenecer a una
microempresa disminuye la odds ratio de pertenecer al grupo 2 (en lugar de

al grupo 1). El ratio, en este caso oscila entre 0,111 and 0,266.
De la estimacién del modelo Logit multinomial se obtienen los siguientes

resultados sobre los determinantes de la aplicacion de practicas laborales

responsables.
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Cuadro 3.63. Estimacion logit multinomial del grupo 2

GRUPO 2
Intervalo de

VARIABLES ., confianza para e’
EXPLICATIVAS e? (95%)
Tipo de contrato Indefinido 1,055 0,675 1,648

Temporal 1,000 1,000 1,000
Tamaiio de la empresa Micro 0,172%** 0,111 0,266

PYME 0,324 % 0,236 0,447

Grande 1,000 1,000 1,000
Sector de actividad Industria 0,498%** 0,348 0,713
agrupado Agricultura, y 0,768 0,467 1,262

pesca /

Construccion

Servicios 1,000 1,000 1,000
Edad agrupada <25 2,552% %% 1,255 5,189

26-55 1,409 0,895 2,216

>55 1,000 1,000 1,000
Género Hombre 1,081 0,785 1,488

Mujer 1,000 1,000 1,000
Nivel de estudios agrupado | Sin estudios / 0,303%** 0,186 0,495

primarios

Secundarios 0,406%*** 0,278 0,594

Universitarios 1,000 1,000 1,000
Lugar de nacimiento Catalunya 3,1471%** 1,852 5,326

Resto del Estado 2,638 1,432 4,859

Extranjero 1,000 1,000 1,000
Cargo ocupado agrupado Empleado de 0,472%%%* 0,325 0,686
(2) base

Cargo directivo 1,000 1,000 1,000
Antigiiedad agrupada (2) < 1 aflo 0,344 %%* 0,203 0,583

1-5 afios 0,685%* 0,490 0,956

> 5 afios 1,000 1,000 1,000
Nivel de Ingresos agrupado | < 1200 € 0,120%** 0,055 0,263
(2) 1201-2100 € 0,297 0,139 0,633
(€ mensuales netos) >2100 € 1,000 1,000 1,000
Horario de trabajo Horario diurno 0,876 0,655 1,173

laborable

Cualquier otro 1,000 1,000 1,000

horario

ok pc0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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Cuadro 3.64. Estimacion logit multinomial del grupo 3

GRUPO 3
Intervalo de

VARIABLES ) confianza para ¢’
EXPLICATIVAS e? (95%)
Tipo de contrato Indefinido 1,897%** 1,267 2,841

Temporal 1,000 1,000 1,000
Tamaiio de la empresa Micro 1,260 0,878 1,808

PYME 0,949 0,683 1,320

Grande 1,000 1,000 1,000
Sector de actividad Industria 0,559 0,402 0,776
agrupado Agricultura, y 0,651%* 0,415 1,020

pesca /

Construcciéon

Servicios 1,000 1,000 1,000
Edad agrupada <25 0,765 0,393 1,491

26-55 0,954 0,641 1,420

>55 1,000 1,000 1,000
Género Hombre 0,567%** 0,424 0,760

Mujer 1,000 1,000 1,000
Nivel de estudios agrupado | Sin estudios / 0,562%%* 0,356 0,888

primarios

Secundarios 0,821 0,565 1,191

Universitarios 1,000 1,000 1,000
Lugar de nacimiento Catalunya 1,740%** 1,169 2,591

Resto del Estado 1,419 0,868 2,320

Extranjero 1,000 1,000 1,000
Cargo ocupado agrupado Empleado de 0,54 1%#%* 0,376 0,778
(2) base

Cargo directivo 1,000 1,000 1,000
Antigiiedad agrupada (2) < 1 afno 0,919 0,590 1,432

1-5 afios 1,075 0,793 1,458

> 5 afios 1,000 1,000 1,000
Nivel de Ingresos agrupado | < 1200 € 0,165%3** 0,076 0,360
(2) 1201-2100 € 0,259%*: 0,120 0,558
(€ mensuales netos) >2100 € 1,000 1,000 1,000
Horario de trabajo Horario diurno 1,374%%* 1,054 1,791

laborable

Cualquier otro 1,000 1,000 1,000

horario

5 p<0,01; #* p<0,03; * p<0,10
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Hay una serie de variables explicativas que afectan positivamente a la
probabilidad de estar sujetos a practicas laborales mdas responsables, es
decir, de pertenecer tanto al grupo 2 como al grupo 3 en lugar de al grupo 1.
Asi, ésta aumenta cuando los empleados trabajan en el sector servicios,
tienen estudios universitarios, han nacido en Catalunya, tienen cargo

directivo y un sueldo superior a 2.100€ mensuales netos.

Ademds de las variables mencionadas, la probabilidad de pertenecer al
grupo 2 (grupo de RSE para la implicacion) también aumenta cuando se
trabaja en una gran empresa, se ha nacido en el resto de Espaia, se tienen
menos de 25 afios o se tiene mds antigiiedad. No parecen tener incidencia el

tipo de contrato, ni el género o el horario de trabajo.

Y, por dltimo también aumenta la probabilidad de tener practicas
responsables en salud y seguridad (pertenecer al grupo 3) para las mujeres,
los empleados con contrato indefinido y aquellos que trabajan en horarios
regulares. En este caso no parece tener incidencia el tamafio de la empresa
donde trabajan los empleados, su antigiiedad en la misma, asi como la edad

de los empleados.

3.4. Discusion y conclusiones

Las iniciativas para el desarrollo e implantacién de la RSE en Espafia han
ido proliferando en los dltimos afios a raiz de la publicacion en el afio 2001

del Libro Verde de RSE de la UE. En concreto en Catalunya, el Plan

RSGencat 2009-2012 establece un plan de medidas que han de servir como
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referente para impulsar el comportamiento socialmente responsable de todos
los agentes sociales, siendo el desarrollo del capital humano uno de los

valores centrales que impulsa este Plan.

Se concluye que existen todavia retos importantes en el &mbito de la RSE
que habra que afrontar en los préximos afios en Espafia y Catalunya, tanto a
nivel de grandes empresas (Informe Cranfiled, 2006; Media Responsable,
2007) como, también en las PYMES (Murillo (2008b) y las estrategias de
RSE a seguir parecen ser distintas atendiendo al sector econdémico-

productivo en que se encuentran las empresas (Garcia et al., 2007).

Para el caso concreto de Catalunya, el estudio realizado en este capitulo con
datos procedentes de la ECVT, proporciona una perspectiva de la aplicacién
de précticas laborales socialmente responsables en este territorio. Si bien no
existe un rasero univoco para establecer a partir de qué nivel, grado o
extension la gestion laboral puede considerarse que es socialmente
responsable (BOGC, 2006), si se puede afirmar que uno de los grandes
bloques de actuacion para contribuir a la RSE en la gestion de RRHH es el
que tiene que ver con la preocupacion por la consolidacién en la empresa de
un empleo de calidad con trabajadores motivados y bien formados, que
puedan desarrollar todas sus capacidades, conjugdndolas con el desarrollo
de su vida personal y familiar (Tascon, 2008). En este sentido, el estudio
empirico de este capitulo tiene en cuenta para valorar la gestion laboral
desde el punto de vista de la RSE, las actuaciones que se han identificado en
el capitulo 2 (véase Cuadro 2.4) como medidas de fomento de la calidad del
empleo. Se han analizado, concretamente los siguientes siete dmbitos: la
retribucion, la contratacién, la formacidn, la informacién y comunicacion

interna, la salud y seguridad laboral, la discriminacién e igualdad de
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oportunidades y, por ultimo, la jornada laboral y la conciliacién laboral-

personal.

En término generales, los resultados reflejan buenas practicas desde la
optica de la RSE en el dmbito de la contratacion, en el sentido que la
mayoria de los empleados tiene un contrato indefinido. Asimismo se
confirman actuaciones positivas en el dmbito de la discriminacidn,
revelando niveles muy bajos de discriminacién por género, edad, lugar de
nacimiento y discapacidad de los empleados. También se observan buenas
practicas en cuanto a conciliacién laboral-personal de manera que existe
bastante facilidad para obtener en el trabajo permisos varios por motivos
familiares y que, ademds, la mayoria de empleados no prolonga su jornada
laboral por encima de su horario de trabajo. Y en términos de salud y
seguridad, los resultados registran niveles medios-altos (por encima de 7
puntos sobre 10) en cuanto a las condiciones ambientales y la seguridad

proporcionada por la empresa.

Por otra parte, si bien como se ha sefialado anteriormente se registran
niveles muy bajos de discriminacién entre los empleados en Catalunya, si es
destacable que alrededor de un 25% de los mismos ven perjudicada su
carrera profesional a causa de la maternidad/paternidad. En el dmbito de
retribucion se observa que sélo alrededor de un 10% de los empleados en
Catalunya supera los 2100€ netos mensuales y que casi el 50% se sitda entre
los 600 y 1200€ mensuales. La remuneracion variable, la participacién en
beneficios y la oferta de ayudas sociales complementarias al sueldo son
practicas poco extendidas, en general en Catalunya. En lo que se refiere a
buenas pricticas en formacion, entorno a un 50% de los empleados en

Catalunya trabaja en empresas donde se ofrece formacién. Por ultimo el
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nivel de informacién y comunicacién interna puede considerarse medio-bajo
(entre 5 y 6 puntos sobre 10) en cuanto a conocimiento de los empleados de

los objetivos y el organigrama de la empresa en la que trabajan.

Concretando mas los resultados anteriores, el estudio realizado en el

epigrafe 3.3.4 aporta a priori dos conclusiones importantes:

® No se puede establecer claramente un orden de mayor a menor grado
de aplicacién de practicas laborales socialmente responsables, sino
mds bien los empleados se agrupan atendiendo a diferentes tipos de

practicas sociales a las que estan sujetos en cada caso.

e Por otra parte, existen algunas variables que parecen ser
significativas para el hecho de que los empleados reciban practicas
mds responsables, tales como el sector econdmico, el nivel de
estudios del empleado, la nacionalidad, el salario y la categoria

profesional.

En concreto, parece confirmarse que los empleados en Catalunya se ordenan
en tres grupos diferentes en funcidn de las pricticas laborales a que estdn
sujetos. Es remarcable que alrededor de un tercio de los empleados estén
sujetos, en general, a un bajo nivel de RSE en todas las practicas laborales
que se les aplican. Por su parte, las otras dos terceras partes de empleados
estdn sujetos a practicas laborales que se podrian catalogar como
responsables, aunque haciendo énfasis en distintos aspectos. Segun los
resultados obtenidos, existe un “grupo de RSE para la implicacién” en el
cual las empresas estdin mds preocupadas por las personas como capital

humano, y en este sentido adoptan pricticas para fomentar sus capacidades
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y conocimientos. Todas éstas son caracteristicas que parecen encajar con las
practicas de gestion de alta implicaci(’)n55 (HIM) (Lawler et al.,1995), donde
se define un clima de implicacién como aquel en el cual los empleados
reconocen que (a) pueden tomar decisiones; (b) la informacién sobre la
organizacién es compartida por todos los miembros de la organizacion; (c)
la empresa provee la formacién necesaria para realizar las tareas; y (d) los
empleados son recompensados por usar su participacion en la toma de
decisiones y compartir informacién. Se encuentra finalmente otro “grupo de
RSE en salud y seguridad” donde las empresas tendrian una mayor
preocupacién por los temas relacionados con la seguridad y el bienestar

fisico de los empleados.

Si se analizan los factores determinantes de la aplicacién de practicas
laborales en Catalunya, los resultados obtenidos ponen de relieve diferentes
conclusiones. En primer lugar, en cuanto a variables de la empresa, el sector
y el tamafio empresarial resultan ser variables explicativas significativas del
grado de aplicacién de précticas laborales responsables. En el caso del
sector, se obtiene que aumenta la probabilidad de que los empleados estén
sujetos a practicas laborales mds responsables en el sector servicios respecto
a otros sectores como el industrial o el sector agrario y la construccién. No
obstante esta conclusion resulta muy general puesto que no se dispone de
informaciéon desagregada de las diferentes ramas de actividad. Estos
resultados contrastan con los resultados obtenidos por Garcia et al. (2007)56
segun los cudles en términos de RSE en el dmbito laboral en Espafa, las

industrias farmacéutica y energética se encuentran entre las que ofrecen un

> La Gesti6n de Alta Implicacién es conocida con el acrénimo en ingles “HIM” que hace
referencia al término High Involvement Management.

°% El estudio sectorial de la RSE de Garcia et al. (2007) esta realizado desde la perspectiva
de la empresa, utilizando informacién publica de las empresas analizadas y no desde la
optica de la percepcion de los empleados.
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entorno de trabajo mas seguro y un abanico de beneficios sociales mas

destacado que otros sectores de servicios como, por ejemplo la hostelerfa.

El tamafio de la empresa, por su parte, s6lo aparece como variable
explicativa en el grupo 2 (grupo de RSE para la implicaciéon) de manera que
disminuye la probabilidad de recibir dichas practicas en el caso de las
empresas pequefias y medianas. Este resultado no tiene que implicar
necesariamente que las PIMES sean menos responsables en la aplicacién de
“practicas de RSE para la implicacién”, sino que podria ser que éstas
adoptaran pricticas diferentes del trabajo en equipo, de la oferta de
formacién, de la participacién en beneficios o de la concesion de ayudas
sociales. En cambio, el tamafio de la empresa no tiene resultados
significativos para el grupo 3 (grupo de RSE en salud y seguridad) por lo
que no se puede afirmar que la dimension empresarial condicione las
préacticas de salud y seguridad, de manera que estas medidas puede ser que

se adopten de forma similar en empresas grandes o pequefias.

Si nos fijamos en variables personales, aumenta la probabilidad de tener
practicas mas responsables cuando los empleados tienen estudios
universitarios (respecto a estudios primarios) y también cuando han nacido
en Catalunya (respecto a si son extranjeros). Este ultimo resultado estaria en
linea con la mayoria de estudios que refieren peores condiciones laborales
para los empleados inmigrantes (Gamero, 2009). La edad resulta
significativa en el grupo 2 de empleados aumentando la probabilidad de
recibir “pricticas para la implicacion” en los empleados menores de 25 afios
y en cambio el género no es una variable significativa en este grupo con lo

cual pueden tener lugar pricticas para la implicacion tanto en hombres como

216



CAPITULO 3. LA APLICACION DE PRACTICAS LABORALES SOCIALMENTE RESPONSABLES EN
CATALUNYA. UN ANALISIS DESDE LA ECVT

en mujeres. No obstante, ser mujer si aumenta la probabilidad de percibir

practicas mas responsables en cuanto a salud y seguridad.

Por ultimo, en cuanto a las variables laborales, tener un cargo directivo y un
sueldo superiores a 2100€ mensuales netos resultan variables significativas
para tener pricticas laborales mds responsables, tanto las relacionadas con
las del grupo 2 de empleados como con las del grupo 3. Y en cambio la
antigiiedad s6lo resulta determinante para el grupo 2 de manera que tener
mds antigiledad aumenta la probabilidad de recibir “précticas para la

implicacién”.

Con el fin de conocer las repercusiones para los empleados de la aplicacién
en la empresa de estas practicas, se dedican los proximos dos capitulos de
esta tesis doctoral a analizar si el hecho de que una empresa adopte practicas
laborales socialmente responsables tiene o no consecuencias directas sobre
los empleados. Para ello, se realiza un estudio del impacto sobre la
satisfaccion laboral, la confianza en la direccion, el nivel de estrés laboral y

la intencidn de dejar el trabajo de los empleados.
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Capitulo 4: IMPACTO DE LA GESTION LABORAL
SOCIALMENTE RESPONSABLE SOBRE LA CONFIANZA EN LA
DIRECCION, EL ESTRES LABORAL Y LA INTENCION DE
DEJAR EL TRABAJO

En este capitulo y en el siguiente se analiza el impacto de la gestiéon de
RRHH socialmente responsable en diferentes resultados sobre los
empleados. En concreto en este capitulo se estudia el impacto sobre la
confianza de los empleados en la direccidn, el nivel de estrés laboral y la
intencién de dejar el trabajo; y, posteriormente se dedica el capitulo 5 al
andlisis del impacto de la gestion laboral socialmente responsable sobre la
satisfaccion laboral global y la satisfaccion con diferentes facetas del

empleo.

4.1. Introduccion

Desde el ambito de la RSE, la aplicacién de un modelo de Actuacién Social
Empresarial (CSP) implica que la empresa adopte principios de RSE -como
la justicia o la equidad-, que dard lugar a un proceso de responsividad social
mediante la aplicacion de précticas laborales socialmente responsables -
como una retribucion justa y equitativa- que a su vez redundardn en toda
una serie de resultados sociales sobre los empleados -tales como una mayor
satisfaccion laboral o un menor nivel de estrés- (Véase Grafico 4.1). De
acuerdo con Freeman (1984), cuando una organizacion mejora las
relaciones con sus trabajadores consigue un clima laboral favorable y una
disminucién de los conflictos internos y como consecuencia una mejora del
ratio de retencion de talento, lo cual facilita un incremento de la

productividad y una disminucién de los abandonos.
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Grdfico 4.1. El proceso de Actuacion Social Empresarial en la gestion de RRHH

ACTUACION SOCIAL EMPRESARIAL EN LA GESTION DE RRHH

Procesos de
Principios de RSE: Resultados
RSE en la > responsividad > sociales sobre
gestion de social en la los empleados
RRHH gestion de
RRHH

Por otra parte, desde el dmbito de la gestion de RRHH, los estudios del
impacto de la gestion de RRHH sobre el performance empresarial57
constatan que existen toda una serie de efectos intermedios en este proceso
que tienen que ver con el impacto directo de las practicas laborales sobre las
actitudes y comportamientos de los empleados y que se sitdan en el estadio
central del modelo (Véase Grafico 4.2), los cuales, por otra parte,
permanecen relativamente inexplicados en la literatura cientifica. De este
modo, muchos estudios analizan el impacto de la gestién laboral con el fin
de encontrar diferencias entre los resultados a nivel de organizacién
(basicamente resultados operacionales y financieros), pero no ahondan en el
impacto a nivel de los diferentes empleados y asumen que las précticas
afectan por igual a todos los miembros de una misma organizacion (Wright

y Boswell, 2002).

Por este motivo los impactos directos de las précticas laborales sobre los

. 58
empleados son los menos conocidos y contrastados™, de manera que

37 Véase el punto 2.5.1 de esta tesis doctoral donde se presenta el modelo global de gestién
de RRHH de Guest (1997) y Boselie et al. (2005), en el que se dibujan los diferentes
estadios en el proceso de relacién “Gestion de RRHH-Resultados empresariales”.

8 Boselie et al. (2005), en su revision de estudios sobre la relacion “Gestion de RRHH-
Resultados empresariales”, encuentra que sélo 26 de 104 articulos analizan los efectos
directos de las précticas laborales sobre los empleados.
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algunos autores los han llegado a considerar como una “caja negra” debido
a la falta de conocimiento sobre como actian (Guest, 2002; Wright y

Gardner, 2003).

Gridfico 4.2. Modelo global de Gestion de RRHH

(Fuente: elaboracién propia a partir de los modelos de Guest, 1997 y Boselie et al., 2005)

¢¢ < < < <

?

Practicas de
gestion de Resultados sobre
RRHH los empleados
Seleccion Satisfaccién
laboral
Formacion
Confianza
Valoracién del
rendimiento —Pp Compromiso
Recompensas Motivacién
Disefio de Implicacién
puestos
Estrés
Seguridad
Intencién de dejar
Comunicacién el empleo

?

Variables de control

Nivel organizacional: dimensidn, sector, tecnologia, grado de sindicacion, etc.

Nivel de empleado: edad, género, nivel educativo, nacionalidad, cargo ocupado, etc.
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Asi pues, los estudios del impacto de la gestion laboral a nivel de puestos de
trabajo y a nivel de empleados individuales estdn contribuyendo a mejorar el
conocimiento en este sentido (por ej. Guest, 1999; Guest, 2002; Harley,

2002; Harley et al., 2007; Kalmi y Kauhanen, 2008; Macky y Boxall, 2007).

Por otra parte, como seflalan Wright y Boswell (2002) un aspecto
importante a tener en cuenta cuando se quiere estudiar el impacto de la
aplicacién de multiples practicas laborales sobre los empleados, es que es
necesario centrarse en las percepciones individuales derivadas de un
conjunto de practicas mas que en las practicas en si mismas o tal y como las
percibe la empresa; asi pues, se considera que son las percepciones las que
realmente establecen la vinculacién entre las practicas de recursos humanos
y las actitudes y comportamientos individuales (Guest, 1998; Rousseau y

Greller, 1994; Wright y Nishii, 2004).

Tomando como foco de atencion el impacto de las précticas laborales en los
resultados sobre los empleados sefialado en el Grafico 4.2, y considerando la
perspectiva de la RSE en la gestion de RRHH, el objetivo del estudio que se
presenta a continuacion es abordar el impacto de la aplicacion de practicas
laborales socialmente responsables sobre diferentes resultados de los

empleados, con las siguientes consideraciones:

- De acuerdo con el proceso de responsividad social en RRHH, se utilizan
para el andlisis aquellas practicas laborales que se han definido en el
capitulo 2 como practicas de gestién laboral socialmente responsables
que contribuyen al fomento de la calidad del empleo y que estdn
relacionadas con los siguientes ambitos: retribucién, contratacion,

promocioén, formacién, informacién y comunicaciéon interna,
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participacion, salud y seguridad laboral, igualdad de oportunidades y no

discriminacion, y, por dltimo jornada y conciliacién laboral-personal.

- Siguiendo la linea de los estudios del impacto de multiples practicas
sobre los empleados, el andlisis se centra en la percepcion de las

précticas laborales por parte de los empleados.

- Se quiere hacer énfasis en la percepcion de la pricticas desde la 6ptica
de la RSE, con lo cual se valoran en funcién de la percepcion

responsable de las pricticas aplicadas.

- Por ultimo, se analizan como resultados sociales del proceso de
responsividad de la gestion de RRHH, diversas actitudes y
comportamientos de los empleados que generalmente se derivan de la
aplicacion de las précticas laborales (Boselie et al., 2005; Guest, 1997;
Paauve y Richardson,1997), en concreto la confianza en los directivos,

el estrés laboral, la intencion de dejar el trabajo y la satisfaccién laboral.

4.2. El modelo empirico y las hipédtesis a contrastar

La estimacién empirica parte conceptualmente del modelo integrador del
impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable sobre los
empleados presentado en el epigrafe 2.5.2 del Capitulo 2, el cual integra las
perspectivas tedricas provinentes por una parte del ambito de la RSE, y por
otra parte del ambito de la gestion de RRHH, y que se reproduce a

continuacién (véase Grafico 4.3).
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Grdfico 4.3 Modelo integrador del impacto de la gestion de RRHH

socialmente responsable sobre los empleados

RESPONSIVIDAD RESULTADOS
SOCIAL EN LA GESTION —> SOCIALES
DE RRHH SOBRE LOS
EMPLEADOS
Practicas de gestion laboral
socialmente
responsables para el
fomento de la calidad del Satisfaccién
empleo laboral
Retribucién —_ > Confianza en la
Contratacion direccién
Promocién
Formacién Estrés laboral
Informacién y comunicacién
interna Intencién de dejar
Participacion el trabajo
Salud y seguridad laboral
Igualdad de oportunidades y
no discriminacién
Jornada laboral y
conciliacién laboral-personal

A partir del modelo anterior, la hipdtesis general de la que se parte es que la
aplicacion de pricticas laborales socialmente responsables por parte de la
empresa para el fomento de la calidad del empleo incide positivamente
sobre los comportamientos y actitudes de los empleados, en concreto en
forma de un aumento de la satisfaccion laboral y de la confianza de los
empleados en la direccién y una disminucién del estrés laboral y la

intencién de dejar el trabajo.
Dada la importancia especifica de la satisfaccién laboral como variable

explicativa de la calidad del empleo y a efectos de realizar un estudio mas

pormenorizado de esta variable, el impacto de las practicas laborales
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socialmente responsables sobre la satisfaccion laboral se aborda
especificamente en el capitulo 5 de esta tesis doctoral, centrando el presente
capitulo en el andlisis de la confianza en la direccion, el estrés laboral y la

intencién de dejar el trabajo.

4.2.1. La confianza en la direccion

Desde el ambito de la RSE, la teoria de los stakeholders sostiene que la
mejora de las relaciones de la empresa con sus empleados genera resultados
positivos para ambas partes (Freeman, 1984). En este sentido, la capacidad
de una empresa para generar confianza en sus empleados puede ser una

fuente importante para mejorar las relaciones con los mismos.

Desde los afios 90 del pasado siglo adquiere una especial relevancia en el
campo de la gestién empresarial, el estudio del concepto de “confianza”
como constructo para medir la calidad de las relaciones interpersonales
dentro de las organizaciones. El hecho de que diferentes personas tengan
que trabajar conjuntamente en una empresa supone, inevitablemente, una
interdependencia entre ellas con el fin de conseguir los objetivos
organizacionales asi como los propios objetivos personales (Mayer y Gavin,

2005).

No obstante, hay que sefialar que el motivo principal para el estudio de la
confianza en las organizaciones radica en el hecho que el grado de confianza
de las personas incide sobre los resultados empresariales (Dirks y Ferrin,
2002). Ya Argyris (1964) establecia la importancia de la confianza en la

gestion ligada a resultados relacionados con la productividad.

El concepto de confianza se asimila a la existencia de una actitud positiva de

una persona que confia en otra persona que es la que transmite la confianza
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(Rousseau et al., 1998). Mishra (1996) la define como la buena voluntad de
una persona de ser vulnerable con otra basada en la creencia de que ésta

ultima es competente, abierta, se preocupa y es de fiar.

Respecto a los factores que dan lugar a la confianza, Mayer et al. (1995)
destacan tres elementos que contribuyen a la confiabilidad de las personas:
la habilidad, la benevolencia y la integridad. La ‘“habilidad” se define, en
este contexto, como los conocimientos y competencias que permiten a una
persona tener influencia en un dominio especifico. Asi, en el contexto de la
empresa si un empleado, por ejemplo, percibe que su superior es
competente, esto redundard en una mayor confianza hacia él. La
“benevolencia” se define como la demostracion de preocupacién por el
bienestar de los otros. Asi por ejemplo, Whitener et al. (1998) consideran
que la benevolencia de un directivo respecto a sus empleados directos se
puede expresar en tres acciones: mostrando consideraciébn por sus
necesidades, protegiendo sus intereses y no explotando sus intereses para su
beneficio. Por dltimo, la “integridad” es el grado en el cual la persona en la
que se confia se adhiere a un conjunto de principios aceptables por parte del
que confia. Asi, un empleado estard mds dispuesto a aceptar la influencia de

un directivo si los valores que éste le transmite son aceptables para él.

La confianza en los superiores es uno de los dmbitos mds estudiados de este
constructo>’. Dirks y Ferrin (2002) en su meta-andlisis de la confianza en el
liderazgo sefnalan que son dos los modelos que se emplean para explicar la
confianza en los directivos, los cuales aunque pueden operar y afectarse
mutuamente, son conceptualmente diferentes: por una parte “la perspectiva
basada en la relacién” y por otra “la perspectiva basada en el cardcter”. En

el primer caso los subordinados de un directivo ven su relacién con €l como

59 Lo . . . . .
Aunque en el dmbito de la confianza también es objeto de estudio la confianza en los
compafieros de trabajo y la confianza en la organizacién.
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un contrato econdémico que opera sobre la base de la confianza y la
percepcion de mutuas obligaciones. En el segundo caso la confianza se
centra en la percepcion del carédcter del lider por parte de sus seguidores y

como éste influencia su vulnerabilidad.

Cuando se estudia la confianza en los directivos es necesario distinguir entre
el lider directo (por ejemplo el supervisor) y el lider organizacional (la alta
direccién de la empresa). El lider directo es el que gestiona el dia a dia y
supervisa las actividades de los empleados a su cargo, y por ello, es més
probable que incida sobre resultados como la satisfaccién laboral o el
rendimiento en el trabajo. Por su parte, los lideres organizacionales se
encargan de cuestiones mds estratégicas como la asignacion de recursos a
los departamentos o la delimitacion de los objetivos organizativos, por lo

que inciden més en otros resultados como el compromiso organizacional.

Una revision de los estudios empiricos que analizan el impacto de practicas
laborales sobre la confianza en la direccidén ofrecen un variado surtido de
practicas con efectos positivos y estadisticamente significativos. Asi, Burns
et al. (2006) demuestran que la percepcion de algunas practicas laborales
socialmente responsables, como las relacionadas con una mayor seguridad
en la empresa, puede aumentar la confianza de los empleados en la
direccién. Whitener et al. (1998) destacan la delegacion del control y la
comunicacién en la empresa como determinantes de la confianza en los
directivos. Coyle-Shapiro et al. (2002) ponen de relieve la incidencia de la
participacién en beneficios como determinantes de la confianza en la
direccion. Mayer y Davis (1999) encuentran que un sistema adecuado de
valoracién del rendimiento puede afectar positivamente a la confianza en la
direccion. Applebaum et al. (2000) obtienen un impacto positivo de
diferentes practicas de alto rendimiento sobre la confianza en los directivos.

Por su parte, Guest et al. (2008) encuentran relaciones, aunque débiles, entre
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diferentes formas de cooperacion en la empresa y la confianza de los

empleados en la direccion.

A raiz de los trabajos empiricos mencionados y de acuerdo con el modelo
integrador del impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable

sobre los empleados, se plantea la siguiente hipétesis a contrastar:

HIPOTESIS 1: La aplicacién de prdcticas de gestion laboral socialmente
responsables incide positivamente en una mayor confianza de los

empleados en la direccion.

4.2.2. El estrés laboral

Si conseguir una mayor calidad de vida laboral estd en el eje central de la
RSE en la gestion de RRHH (Tascén, 2008), el control del estrés en el
trabajo es una variable importante a considerar. De hecho, el estrés laboral,
junto con la satisfaccion laboral son variables determinantes para valorar el

bienestar en el trabajo (Peccei, 2004).

El estrés laboral es una condiciéon mental y fisica negativa que afecta la
productividad, la eficacia y la salud de los trabajadores asi como la calidad
de vida laboral (Savery y Luks, 2001). El aumento de este fendmeno esta
suponiendo nocivas y costosas consecuencias para las empresas y sus
trabajadores, lo que por si solo ya justifica la necesidad de estudiar

estrategias que ayuden a reducir los estresores dentro de las organizaciones.

Siguiendo la clasificacién de Van Veldhoven et al. (2002), se distinguen dos
grandes grupos de modelos que explican la relacion entre los factores
laborales estresores y el nivel de estrés laboral. El primer grupo estd
formado por los que se denominan “modelos de mecanismos generales” que

establecen que cualquier factor laboral puede dar lugar a algiin sintoma de
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estrés laboral, pero no especifican ningtn factor en concreto que pueda
afectarlo mas o menos. El segundo grupo formado por los “modelos de
mecanismos especificos” va mds alld y delimita variables laborales
especificas o combinaciones de ellas que generan estrés laboral. Dentro de
este segundo grupo, dos de los principales modelos son el “Demand-
Control-Suport model” de Karasek y Theorell (1990) y el “Vitamin Model”
de Warr (1999), modelos también utilizados para medir los condicionantes

laborales sobre la satisfaccion laboral.

Segin el Demand-Control-Suport model, existen tres variables que pueden
afectar el nivel de estrés laboral: las exigencias laborales (en especial el
volumen de trabajo, tanto desde un punto de vista cuantitativo como
cualitativo), el control laboral (en términos bdsicamente de nivel de
autonomia que pueda tener el empleado) y el soporte social recibido, tanto
de jefes como de compaiieros. El modelo establece que combinaciones tales
como demandas laborales exigentes asociadas con una poca autonomia y un
bajo soporte social por parte del empleado pueden generar mecanismos de

estrés laboral.

Por su parte, el “Vitamin Model” reconoce dos tipos de factores
relacionados con el trabajo que pueden afectar al estrés laboral: los factores
de efectos constantes y los factores de efectos adicionales decrecientes. Los
factores de efectos constantes se denominan asi porque estin conectados
con una sensacion general de bienestar en el trabajo y son el salario, la
seguridad fisica del puesto de trabajo y el prestigio ocupacional; en cambio
los factores de efectos adicionales decrecientes son aquellos que a bajos
niveles tienen el mismo efecto positivo de bienestar (o sea de reduccion del
estrés laboral) que los factores de efectos constantes, pero a altos niveles
pueden activar el estrés laboral y éstos son: las exigencias laborales, la

discrecionalidad, el nivel de autonomia, la falta de claridad del entorno (no
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retroalimentacién de las tareas y inseguridad laboral), la variedad de tareas,

la falta de soporte social y la falta de liderazgo efectivo.

Estos dos modelos son los que han sido mas ampliamente contrastados y las
principales conclusiones apuntan que son las exigencias laborales las que
mayoritariamente afectan el estrés laboral. Esta vision es sostenida por los
criticos de la aplicacion de pricticas de gestion de alto rendimiento que
sefalan que la bisqueda de una mayor implicacién y compromiso puede
generar costes para el empleado en términos de mayor esfuerzo,

intensificacion del trabajo y estrés laboral (Ramsay et al., 2000).

Entre los estudios empiricos que analizan el impacto de las précticas
laborales sobre el estrés laboral, Macky y Boxall (2008) y Savery y Luks
(2001) muestran que practicas de empowerment, dando mayor capacidad de
decidir al empleado sobre su propio trabajo, son una forma efectiva de
reducir el estrés laboral y, en cambio aspectos tales como la sobrecarga de
trabajo, largas jornadas laborales y las demandas de trabajo bajo presién
temporal pueden ser importantes generadores de estrés laboral. Harley et al.
(2007) encuentran asimismo que mejoras en los procesos de seleccidon y
recompensas ligadas al rendimiento, asi como la posibilidad de participar en
decisiones disminuyen el estrés laboral. Kalmi y Kauhanen (2008)
encuentran evidencias que la mejora de la comunicacién disminuye el estrés
laboral. Por otra parte, amenazas a las perspectivas de catrera o perspectivas
poco claras de ascenso pueden dar lugar a incrementos del estrés laboral
(Nelson y Burke, 2000) asi como el conflicto entre el trabajo y la familia
(Sparks y Cooper, 1999) y también malas condiciones fisicas de trabajo

como altos niveles de ruido o falta de privacidad (Burke, 1988).
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En base a los trabajos empiricos mencionados y de acuerdo con el modelo
integrador del impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable

sobre los empleados, se plantea la siguiente hipétesis a contrastar:

HIPOTESIS 2: La aplicacién de prdcticas de gestion laboral socialmente
responsables incide positivamente en un menor estrés laboral de los

empleados.

4.2.3. La intencion de dejar el trabajo

El capital humano dentro de las organizaciones estd teniendo una
importancia estratégica creciente que estd obligando cada vez mas a las
empresas a establecer practicas de gestion de RRHH que permitan
desarrollar y retener este activo. En este cometido, la adopcién de pricticas
laborales socialmente responsables puede jugar un importante papel (Weber,
2008), lo que ayudaria a prevenir la rotaciéon laboral voluntaria, cuyo
principal antecedente es la intencién de dejar el trabajo (Vandenberg y

Nelson, 1999).

La intencién de dejar el trabajo es una actitud o manifestacion cognitiva que
representa el grado de conviccién que tiene un individuo de dejar el puesto
de trabajo en el que estd trabajando. El estudio de la intencién de dejar el
trabajo ha cobrado especial relevancia en tanto que se considera uno de los
principales precedentes de la decision real de dejar el trabajo o rotacion

laboral (Vandenberg y Nelson, 1999, Elangovan, 2001).

El fenomeno de la rotaciéon laboral ha sido objeto de estudio desde
diferentes perspectivas, tales como la psicologia, la empresa, la economia o
la sociologia. Si nos centramos en el &mbito empresarial, aunque en algunos

casos la rotacion laboral puede ser positiva (por ejemplo cuando los
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empleados no son eficientes), la mayoria de veces se considera un resultado
negativo para la empresa, principalmente por los costes que se generan hasta
que la empresa consigue reemplazar al empleado que se ha ido, el tiempo
necesario para formarlo y la consiguiente pérdida de productividad que se
genera. Ademds, la rotacion es especialmente perjudicial para la empresa
especialmente en empleos técnicos, profesionales y de direccion donde los
conocimientos y habilidades son dificiles de reemplazar (Batt y Valcour,

2003).

La rotacién laboral puede ser de dos tipos, a saber, involuntaria o voluntaria.
La rotacién involuntaria suele venir dada por cambios organizacionales o
fuerzas institucionales; en cambio la rotacién voluntaria es mucho mds
dificil de predecir y controlar por parte de los empleadores. Por este motivo
la rotacién voluntaria ha despertado un especial interés de estudio (Hong et

al., 2007).

Una de las cuestiones centrales en la investigacién de la rotacién laboral
voluntaria es determinar los motivos que hacen que una persona se plantee
dejar su trabajo. Desde el dmbito de la gestion empresarial, uno de los
principales modelos de prediccidn de la rotacion es el de Mobley (1977) que
establece que el proceso de retirada antes de la salida definitiva del
empleado pasa, en realidad, por tres fases: pensar en dejar el empleo, la

intencién de buscar otro empleo y la intencién de dejar el trabajo.

El meta-analisis de Griffeth et al. (2000) pone de manifiesto que existen una
gran variedad de variables que directa o indirectamente pueden afectar la
rotacién laboral: variables demogréficas (educacién, formacion, estado civil,
sexo, edad...), variables del entorno de trabajo y actitudinales y (salario,
participacién, comunicacidn, rutina, implicacion en el trabajo, rendimiento

laboral, estrés laboral, satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
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intencién de dejar el trabajo, etc.) y variables externas del entorno (tales
como oportunidades de trabajo alternativas). Asimismo, Zimmerman (2008)
resalta también la importancia de variables de personalidad del individuo
como la estabilidad emocional o el grado de exigencia para explicar la

rotacion laboral voluntaria.

Centriandonos en la intencién de dejar el trabajo, se han recogido algunas
evidencias de influencia directa de algunas pricticas laborales sobre esta
variable. Asi, Batt y Valcour (2003) encuentran que los incentivos laborales
explican una gran parte de la varianza de la intencidén de dejar el trabajo.
También Harley et al. (2007) en el ambito de la aplicacion de practicas
laborales de alto rendimiento demuestra que la formacién, la comunicaciéon
y la participacién en decisiones, junto con mejoras en los procesos de

seleccion reducen la intencién de dejar el trabajo.

En base a los estudios mencionados y de acuerdo con el modelo integrador
del impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable sobre los

empleados, se plantea la siguiente hipdtesis a contrastar:

HIPOTESIS 3: La aplicacién de prdcticas de gestion laboral socialmente
responsables incide positivamente disminuyendo la intencion de dejar el

trabajo de los empleados.

Con el fin de contrastar estas tres hipétesis y dado el modelo integrador del
impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable sobre los
empleados que se ha planteado, se procede en los apartados siguientes al
analisis econométrico de los datos. Antes de comentar los resultados de las
estimaciones economeétricas, se indican las variables utilizadas en el analisis,

asi como las técnicas econométricas empleadas.
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4.3. Descripcion de variables

El andlisis empirico se realiza a partir de la informacién procedente de la
Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo del afo 2007 elaborada por el
Ministerio de Trabajo e Inmigracion de Espafia y ampliada para el caso de

Catalunya, como se ha comentado en el capitulo 3 de esta tesis doctoral.

Para la eleccién de las variables con las que analizar el efecto de précticas
laborales socialmente responsables en diferentes resultados sobre los
empleados se ha tenido en cuenta el marco tedrico de referencia
anteriormente descrito, las aportaciones realizadas por trabajos anteriores
del mismo ambito, y la disponibilidad de informacién en la Encuesta de
Calidad de Vida en el Trabajo. Dentro de la muestra, el andlisis se realiza
exclusivamente para los trabajadores asalariados de Catalunya. A
continuacién se detallan todas las variables que se utilizan en el andlisis

empirico.

a) Variables dependientes
Las variables dependientes expresan los tres resultados sobre los empleados
que se han revisado en las hipétesis anteriores. Dada la informacién
contenida en la fuente de datos se utilizan para el andlisis las variables
“Grado de confianza en los superiores”, “Nivel de estrés laboral” y

“Busqueda de otro empleo”.

Las variables “Grado de confianza en los superiores” y “Nivel de estrés
laboral” estan medidas en una escala de 0 a 10, donde 0 es nulo y 10 mucho,
el valor maximo de la escala; por otra parte, la variable “Busqueda de otro
empleo” es una variable dicotémica donde el valor 1 hace referencia a si el
empleado estd buscando otro empleo y 0 en caso contrario. Los Cuadros 4.1
a 4.3 muestran las distribuciones muestrales de las respuestas de los

empleados a las tres variables.
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Cuadro 4.1. Distribucion de la” Intencion de dejar el trabajo”

N % %
Busqueda de otro empleo acumulado
No 1459 88,6 88,6
Si 188 11,4 100,0
Total 1647 | 100,0

Cuadro 4.2. Distribucion del “Grado de confianza en los superiores”

N % %
Grado de confianza en los acumulado
superiores
0 (nulo) 59 3,7 3,7
1 6 \ 0.4 4.1
2 31 \ 1,9 6.0
3 42 \ 2,6 8,6
4 45 \ 2.8 114
5 153 9.5 20,9
6 176 11,0 31,9
7 222 | 13,8 45,7
8 329 20,5 66,2
9 256 | 16,0 82,2
10 (mucho) 285 | 17.8 100,0
Total 1604 | 1000
Media (Desviacion estandar) | 7,19 (2,448) ‘

Cuadro 4.3. Distribucion del “Nivel de estrés laboral”

N % %
Nivel de estrés laboral acumulado
0 (nulo) 218 13,2 13,2
1 43 \ 2,6 15,8
2 76 \ 4.6 20,5
3 76 \ 4.6 25.1
4 76 \ 4.6 29,7
5 252 153 45,0
6 164 10,0 54,9
7 230 14,0 68,9
8 229 | 13,9 82.8
9 135 8,2 91,0
10 (mucho) 148 9.0 100,0
Total 1647 | 1000
Media (Desviacion estandar) | 5,53 (3,093) ‘
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La distribucion muestral de las tres variables refleja que una parte
importante de los encuestados manifiestan un elevado nivel de confianza en
los superiores (alrededor de un 70% otorga una valoracién de 7 o superior);
por otra parte, la mayoria no tiene intencién de dejar el trabajo (un 88,6%);
no obstante si existe un porcentaje elevado (45,1%) que manifiestan valores

altos de estrés laboral (igual o superior a 7).

b) Variables de control y variables de RSE en la gestion de RRHH

Por lo que se refiere a las variables explicativas, distinguimos entre las
variables de control y las variables de RSE en la gestion de RRHH,
considerando en este dltimo caso tUnicamente aquellas que se sefialaron
como practicas laborales socialmente responsables que contribuyen al

fomento de la calidad del empleo.

Para la estimacion del modelo econométrico se crean, para todas las
variables cualitativas, tantas variables ficticias como categorias tiene la
variable cualitativa, incorporandolas todas menos una, siendo ésta ultima la

que actiia como categoria de referencia.

Las variables de control hacen referencia a caracteristicas de la empresa en
la que se estd empleado, las caracteristicas personales y familiares del
empleado y las relacionadas con su ocupacién y empleo actuales (véase
Cuadro 4.4). Estas variables de control se incluyen siguiendo la pauta de la
mayoria de estudios empiricos sobre el impacto de la gestion de RRHH en
los resultados empresariales y/o actitudes y comportamientos de los
empleados. Con ello, se contempla el posible efecto que pueden generar
sobre los resultados, es decir para tener en cuenta el hecho de que los

resultados de unas mismas practicas laborales sean diferentes dependiendo
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de las caracteristicas de los empleados y de sus puestos de trabajo y

entornos laborales.

Cuadro 4.4. Caracteristicas de la empresa y de los empleados

'VARIABLES % N

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Sector de actividad

Agricultura y pesca 0,9 15

Industria 22,7 374
Construccién 12,1 200
Servicios 64,3 1058

Tamaiio de la empresa

De 1 a 10 trabajadores (microempresas) 23,2 382
De 11 a 50 trabajadores (empresas pequefias) 24,5 404
De 51 a 250 trabajadores (empresas medianas) 18,1 298
Mas de 250 trabajadores ( empresas grandes) 34,2 563

IN® de trabajadores en el centro de trabajo

De 1 a 10 trabajadores 39,7 653
De 11 a 50 trabajadores 32,4 534
De 51 a 250 trabajadores 15,9 262
Mis de 250 trabajadores . 12,0 198
Situacion profesional
Asalariado del sector ptiblico 21,0 346
Asalariado del sector privado 79,0 1301
CARACTERISTICAS PERSONALES Y FAMILIARES|
DEL. EMPLEADO
\Edad
Menos de 25 afios 6,7 111
De 25 a 44 afios 56,4 929
De 45 a 55 afios 23,9 393
Mis de 55 afios 13,0 214
Género
Hombre
53,9 888
Mujer
46,1 759
INivel de estudios
Sin estudios o primarios
22,0 362
Estudios secundarios
31,4 517
Formacién profesional
21,7 358
Estudios universitarios
24,9 410
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Cuadro 4.4. Caracteristicas de la empresa y de los empleados

'VARIABLES % N
\ILugar nacimiento
Catalunya
69,3 1141
Resto de Espaiia
16,4 270
Extranjero
14,3 236
\Personas dependientes en el hogar (1)
Si
43 70
No
95,7 1577
\IDimension del municipio de residencia
Menos de 10.000 habitantes 16,5 272
De 10.001 a 50.000 habitantes 26,2 432
De 50.001 a 100.000 habitantes 17,5 288
De 100.001 a 1.000.000 habitantes 29,6 488
Mais de 1.000.000 habitantes 10,2 167
Umbito territorial de residencia
Ambit Metropolita 37,0 610
Comarques Centrals 15,9 261
Comarques de Girona 14,5 239
Ambit de Ponent, Alt Pirineu y Aran 14,9 246
Terres de ’Ebre 17,7 291
CARACTERISTICAS DE LA OCUPACION Y|
EMPLEO ACTUAL DEL EMPLEDO
Cargo ocupado
Empleado 79,2 1305
Encargado, jefe de taller, etc. 9,7 159
Mando intermedio 8.4 138
Director de empresa 2,7 45
Gran grupo de ocupacion
Técnicos y rofesional cientificos, intelectuales 14,0 221
Técnicos y rofesionales de soporte 17,4 274
Empleados administrativos 8,6 136
Trabajadores del sector servicios 16,3 257
Trabajadores cualificados del sector primario 1,0 16
Trabajadores de manufacturas, construccién 18,2 288
mineria
Operarios de instalaciones y maquinaria 11,9 188
Trabajadores no cualificados 12,6 199

(1) personas dependientes (excluyendo los hijos) que vivan en el hogar
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Cuadro 4.4. Caracteristicas de la empresa y de los empleados

VARIABLES % N
\Antigiiedad en la empresa

Menos de 1 afio 16,6 274

De 1 a2 afios 18,8 309

De 3 a5 afios 15,7 259

De 6 a 10 afos 17,2 284

De 11 a 20 afios 17,4 286

Mis de 20 afios 14,3 235
\Pluriocupacion del empleado

Un sdlo trabajo 97,6 1607

Mis de 1 trabajo 2.4 40
\Pertenencia a alguna asociacion profesional

Si 8,7 143

No 91,3 1504
A filiacion a algiin sindicato

Si 15,2 250

No 84,8 1397
Tiempo medio de desplazamiento al trabajo (2) 0,38 1647
Tipo de transporte para desplazarse al trabajo

Transporte privado 64,2 1055

Transporte publico 14,9 244

A pie o en bicicleta 20,9 342
INtimero de personas supervisadas

No supervisa ninguna persona 81,7 1346

Supervisa de 1 a 10 personas 13,0 214

Supervisa mds de 10 personas 53 87
Total muestra (N) - 1647

(2) Este valor corresponde a la media expresada en horas, lo que equivale a 0,38 horas de media de

desplazamiento de casa al trabajo.
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Dentro de las variables propias del &mbito de la RSE en la gestion de RRHH
(véase Cuadro 4.5) se incluyen en el andlisis un total de 7 grupos de
practicas de gestion laboral socialmente responsables relacionadas con el
fomento de la calidad del empleo, que se corresponden con los 4mbitos de
retribucién, contratacién, formacion, informacién y comunicacién interna,
salud y seguridad laboral, igualdad de oportunidades y no discriminacion, y,
por ultimo jornada y conciliacién laboral—personalﬁo.

Se distingue entre variables objetivas del puesto de trabajo y variables
subjetivas que son las que se han marcado con el icono (). En este caso, las
variables objetivas (tales como, tipo de retribucidn, tipo de contrato, etc.) se
miden por la presencia de una determinada préctica laboral en los puestos de
trabajo, por lo que se trata de variables categodricas; por su parte, las
variables subjetivas se miden por la intensidad de las practicas, mediante
una escala continua que refleja el grado en el cual un empleado individual
manifiesta estar expuesto a una determinada prictica. La inclusion de
variables subjetivas es acorde con la linea de los estudios del impacto de
multiples pricticas sobre los empleados (Guest, 1998; Rousseau y Greller,
1994; Wright y Nishii, 2004), donde el andlisis se centra en la percepcion de
las précticas laborales por parte de los empleados al considerar que es esta

. o . . 61
percepcidn la que incide en sus comportamientos y actitudes’ .

% De los nueve grupos de pricticas de gestion laboral socialmente responsables
relacionadas con el fomento de la calidad del empleo y que se exponen en el modelo tedrico
dibujado en el Grifico 4.1, se han analizado sélo las siete mencionadas, puesto que la
ECVT-2007 no disponia de informacién especifica referente a practicas de “participaciéon”
y de “promocién”, respectivamente.

ol Algunos autores inclusive van mas alld en esta misma linea. Asi, por ejemplo, Sousa-
Poza y Sousa-Poza (2000) y Clark (2005) utilizan predominantemente en sus andlisis de los
determinantes de la satisfaccion laboral, auto-valoraciones de las caracteristicas del empleo
por parte de los empleados.
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En primer lugar, se encuentran un conjunto de variables relativas a la
retribucion responsable del empleado. Entre las actuaciones de RSE en el
ambito de la retribucién que se sefialaron en el capitulo 2, las variables
disponibles en la ECVT son las siguientes: si el empleado tiene
participacién en los beneficios de la empresa; el tipo de retribucién (fija o
variable/mixta); y una variable cuantitativa que recoge el nimero de
prestaciones sociales que otorga la empresa al trabajador en los dmbitos
siguientes: ayudas a la vivienda, planes de pensiones, ayudas a la formacion,
ayudas de comedor, para el transporte, sanitarias, para la ensefianza de
familiares, para guarderias, otros servicios sociales y servicios de ocio.
Junto con esta tltima se configura una variable para medir la cantidad de
ayudas sociales que el empleado conoce o no que existen (esta variable se
ha creado para valorar si el empleado tiene conocimiento de la oferta de este
tipo de ayudas por parte de la empresa, puesto que podria darse el caso que
la empresa ofreciera ayudas sociales pero el empleado no tuviera constancia
de ello). Como variable complementaria de control en este &mbito se utiliza

el nivel salarial (medido en una escala categérica con cinco categorias).

En el ambito de la contratacion se considera responsable el fomento de la
ocupacion estable. En este sentido se utiliza la variable “tipo de contrato”

pudiendo ser contrato indefinido o temporal.

Para valorar aspectos relacionados con las pricticas responsables de
formacion se utilizan dos variables: la realizacion de la empresa de
actividades de formacion y el conocimiento del trabajador de actividades de

. 62
formacioén por parte de la empresa ™.

62 Al igual que en el caso de las ayudas sociales se ha creado esta variable para medir el
grado de conocimiento de esta préctica por parte de los empleados.
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Por lo que se refiere a la informacion y comunicacion se considera
responsable promover el conocimiento por parte de los empleados de las
politicas empresariales y su conformidad con ellas, mediante una difusién
adecuada de las mismas. Para medir esta practica se ha creado una medida
sintética de tres variables originales que valoran el grado de conocimiento
de la empresa por parte del empleado. Estas tres variables originales son el
conocimiento del organigrama, de los objetivos empresariales y de las
posibilidades de formacién ofrecidas por la empresa (o de Cronbach 0,85).
La variable creada tiene valores entre 0 (no conocimiento) y 10 (médximo
conocimiento). Asimismo, la variable trabajo en equipo se ha considerado
también indicadora de una mejor comunicacidn en la empresa, tanto a nivel

vertical como horizontal.

El ambito de pricticas responsables en salud y seguridad laboral queda
recogido a través de tres variables. En primer lugar, el nivel de riesgo
percibido en el puesto de trabajo, medido en una escala de valoracién entre
0 (nulo) y 10 (muy alto). Por otra parte, se utilizan dos medidas sintéticas:
una se refiere a la evaluacidn subjetiva sobre las condiciones ambientales
del trabajo (aire acondicionado, calefaccién, ventilaciéon, ruido, iluminacién
y espacio) con un valor del a de Cronbach de 0,77 con valores entre 0 (muy
mal) y 10 (muy bien); y la otra se refiere al grado en que la empresa informa
al trabajador sobre los riesgos laborales en su lugar de trabajo y la medida
en que la empresa facilita los medios para trabajar en condiciones de
seguridad (esta variable sintética se construye a partir de las variables
originales, para las que el valor del a de Cronbach es 0,87, y tiene también

valores de entre O (nunca) y 10 (siempre).

Las practicas responsables en igualdad de oportunidades y no

discriminacion se recogen en dos medidas sintéticas. La primera es el nivel

242



CAPITULO 4. IMPACTO DE LA GESTION LABORAL SOCIALMENTE RESPONSABLE SOBRE LA
CONFIANZA EN LA DIRECCION, EL ESTRES LABORAL Y LA INTENCION DE DEJAR EL TRABAJO

de discriminacién y acoso y aglutina los niveles de discriminacién
percibidos en el entorno de trabajo por diversos motivos (sexo, edad..) junto
con el nivel percibido de acoso psicoldgico y sexual. Esta variable sintética
(con un a de Cronbach igual a 0,79 ) toma valores entre 0 y 10, siendo 10 el
valor maximo de discriminacién y acoso percibido. La segunda variable
mide el posible efecto profesional negativo de la maternidad/paternidad a

través de una variable sintética dicotémica (si/no).

Por tltimo, se valoran toda una serie de practicas laborales socialmente
responsables relacionadas con la jornada laboral y la conciliacién laboral-
personal. En el caso de la jornada laboral se utiliza como variable de una
jornada laboral responsable, la variable “frecuencia con que se prolonga la
jornada laboral por encima del horario normal de trabajo” medida en una
escala de O (nuca) a 10 (siempre). Ademads se incluyen otras variables de
control relacionadas con la jornada que son: si se trabaja en jornada parcial
o completa, la media de horas semanales dedicadas a la ocupacién principal,
si se trata de un horario continuo o partido y si se trabaja alguna vez en el
domicilio particular. Asimismo, se ha construido una variable indicativa de
horarios irregulares. Finalmente, en el dmbito de la conciliacion de la vida
personal y laboral se ha construido una medida sintética para recoger la
informacidn relativa a la dificultad para pedir permisos varios por motivos

familiares, con un valor del a de Cronbach de 0,87.

243



CAPITULO 4. IMPACTO DE LA GESTION LABORAL SOCIALMENTE RESPONSABLE SOBRE LA
CONFIANZA EN LA DIRECCION, EL ESTRES LABORAL Y LA INTENCION DE DEJAR EL TRABAJO

Cuadro 4.5. Variables explicativas de lasprdcticas laborales socialmente responsables

Media Porcentaje
VARIABLES (Desv. estdndar) N
RETRIBUCION RESPONSABLE
Tipo de retribucion 1647
Fija - 81.1 1335
Variable o0 mixta ] 18.9 312
\Participacion en los beneficios de la empresa 1647
Si - 16.8 276
No - 83.2 1371
IN° de ayudas sociales proporcionadas por la empresa (entre 0y 10) & 1.32(1.933) ] 1647
\IDesconocimiento de que existen ayudas sociales (entre 0y 10) # 0.71(2.187) ) 1647
Nivel de ingresos 1647
Ingresos inferiores a 600 euros mensuales netos } 3.9 o7
Ingresos de 600 a 1200 euros mensuales netos ) 494 813
Ingresos de 1201 a 2100 euros mensuales netos ) 35,6 387
Ingresos de 2101 a 3000euros mensuales netos ] 7.2 19
Ingresos superiores a 3000 euros mensuales netos ] 1.9 31
CONTRATACION RESPONSABLE
Tipo de contrato 1647
Indefinido ) 80.1 it
Temporal - 19.9 328
FORMA CION RESPONSABLE
IRealizacion de la empresa de alguna actividad de formacion 1647
Si - 523 861
No - 47.7 786
Conocimiento por parte del trabajador de acciones formativas 1647
lestablecidas por la empresa
No sabe si la empresa da formacion - 8.7 144
Si sabe si la empresa da formacion - 91.3 1503
INFORMACION Y COMUNICACION INTERNA
Grado de conocimiento de la empresa % 6.17 (2.901) - 1647
(O=ninguno; 10= mucho) (a = 0,85)
Grado de conocimiento del organigrama 6.45 (3.208) - 1647
Grado de conocimiento de los objetivos 6.40 (3.244) - 1647
Grado de conocimiento de las posibilidades de formacion 5.66 (3.403) - 1647
Trabajo en equipo
Si - 80.3 1322
No - 19.7 325

& Variables subjetivas del puesto de trabajo
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Cuadro 4.5. Variables explicativas de las prdcticas laborales socialmente responsables

Media Porcentaje
VARIABLES (Desv. estdndar) N
SALUD Y SEGURIDAD LABORAL
INivel de riesgo o peligro # (0O=nulo; 10=muy alto) 3.61 (3.250) - 1647
\[Evaluacion ambiente # (O=muy mal;10=muy bien) (a=0,77) 7.03 (2.170) - 1625
Evaluacion del aire acondicionado 6.28 (3.575) - 1336
Evaluacion de la calefaccion 7.13 (3.001) - 1385
Evaluacién de la ventilacién 7.36 (2.730) - 1448
Evaluacién del ruido 6.11 (3.290) - 1622
Evaluacion de la iluminacién 8.07 (2.062) - 1500
Evaluacién del espacio fisico 7.87 (2.271) - 1498
Seguridad dada por empresa % (O=nunca;10=siempre) (o = 0,87) 7.48 (2.791) - 1647
Informacion recibida sobre riesgos laborales 7.36 (3.073) - 1647
Medios proporcionados para trabajar en condiciones seguras 7.59 (2.842) - 1647
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y NO DISCRIMINACION
Nivel de discriminacion y acoso % (O=nulo; 10= muy alto) (o =0,79) 0.40 (0.997) - 1647
Nivel de discriminacion por sexo 0.55 (1.711) - 1647
Nivel de discriminacion por edad 0.45 (1.495) - 1647
Nivel de discriminacion por nacionalidad 0.46 (1.503) - 1647
Nivel de discriminacién por discapacidad 0.26 (1.142) - 1647
Nivel de acoso psicolégico 0.51 (1.660) - 1647
Nivel de acoso sexual 0.15 (0.793) - 1647
\La maternidad afecta trayectoria profesional (1= Si; 2 =No) % 1647
La maternidad perjudica trayectoria mujeres (% de Si) - 253 759
El permiso de paternidad afecta trayectoria hombres(% de Si) - 26.2 888
JORNADA LABORAL/ CONCILIACION LABORAL-PERSONAL
[Frecuencia prolongacion jornada laboral # (O=nunca; 10=siempre) 3.62 (3.283) 1647
Tipo de jornada 1647
Completa - 86.6 1427
Parcial - 134 220
\Media de horas semanales dedicadas a la ocupacion principal 39.39 (8.440) - 1647
Tipo de horario 1647
Continuo - 49.5 815
Partido - 50.5 832
Trabajo en domicilio particular 1647
Nunca - 90.4 1489
Uno o mds dias al mes - 9.6 158
IDificultad permisos familiares % (0O=ninguna;10= mucha) (o = 0,87) 3.61 (3.114) - 1611
Dificultad para pedir permisos sin sueldo 3.42 (3.512) - 1594
Dificultad para pedir excedencias 3.85(3.637) - 1587
Dificultad para pedir reducciones de jornada 3.94 (3.671) - 1583
Dificultad para ausentarse del trabajo esporddicamente 2.94 (3.446) - 1511

# Variables subjetivas del puesto de trabajo
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4.4. Los modelos econométricos

En el andlisis empirico se utilizan dos tipos de modelos econométricos en
funcién de la naturaleza de la variable dependiente. Para la estimacién de
los efectos de las préicticas laborales socialmente responsables sobre la
confianza en los superiores y el estrés laboral se utiliza el modelo logit
ordinal. Para la estimacidn en el caso de la intencién de dejar el trabajo se

utiliza el modelo logit binomial.
4.4.1. El modelo logit ordinal

En el caso de la confianza en los superiores y del nivel de estrés laboral, al
serv variables dependientes vinculadas ordinalmente con los regresores (en
escala Likert con valores entre 0 y 10) se estima un modelo logit ordinal

(Zavoina y McElvey, 1975).

El punto de partida es el modelo indice, con una variable latente y* :
yE=pX +¢€

Donde X son factores medibles y € es la perturbacién no observable. La
variable dependiente y* es continua y no observable, observindose
unicamente J posibles respuestas (valores 0 a 10 de la escala). El individuo
escoge aquella opcion de respuesta que mejor refleja su valoracion de la
variable. Lo que se observa es, por ejemplo,

y=0 si y <0

y=1si 0<y <y

y:ZSi lLllSy*SﬂZ
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Y en general,

y=J si ,uJ_ISy*S,uJ

La distribucién de la perturbacién (g) marca la forma funcional del modelo
a estimar (logit o probit). En el caso del logit, la perturbacién tiene una
distribucion logistica. Normalizando se obtienen las probabilidades para
cada alternativa:

Prob(y=0)=A(-/f"x)

Prob(y=1)=A(, = f'x) = A(=f'x)

Prob(y=2)=A(, - %)~ A, — B'x)
Prob(y=J)=1-A(, , —f'x)

Donde () simboliza la funcién de distribucion logistica estindar y es
necesario respetar el orden de las u, para que la suma de los efectos
marginales sea 0 (Greene, 2007). Los pardmetros £ y los limites u se

estiman por maximoverosimilitud.

El signo de los pardmetros f estimados puede interpretarse directamente
como determinantes de si la variable latente y* aumenta (signo positivo) o
se reduce (signo negativo) con el regresor. Sin embargo, los efectos
marginales de las variables explicativas sobre las probabilidades no
coinciden con los coeficientes f del modelo, dada la no linealidad del
modelo. Asi, a partir de la estimacién de f, inicamente se puede conocer
con seguridad el signo del efecto marginal de la primera alternativa (signo
contrario a f) y de la dltima alternativa (mismo signo que /), pero no se
puede saber ficilmente lo que sucede en la zona intermedia®. En cuanto a
los efectos marginales, los cambios unitarios en los regresores cuantitativos

son evaluados en la media:

%3 1.0 tinico que se conoce con seguridad es que la suma de los efectos marginales es 0.
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dProb(y=0) _ —
a3 A(B'x)B
M;fcyzl) [AF D) - A- DB
0Prob(y =2) —
SN T A (U —

o (u—-pB'x)p

donde A es la funcién de densidad de la distribucién logistica.

En cambio, para una variable ficticia el efecto marginal viene dado por la
diferencia de probabilidades que se calculan haciendo que esa variable
tome, alternativamente, el valor 1 y el valor 0, mientras que el resto de

variables se fijan en sus valores medios.

4.4.2. El modelo logit binomial

Si la variable dependiente es binaria, es decir, se mide a partir de un
indicador binario, codificado como 0 y 1, por ejemplo “0=No” y “1=Si”, la
estimacion se debe realizar mediante los llamados modelos de eleccion
discreta o de respuesta cualitativa, los cudles son ampliamente usados en las
ciencias sociales (McFadden, 1973). En estos modelos se supone que existe

una variable latente continua y no observable, que en nuestro caso seria la

intencidn de dejar el trabajo por parte del empleado.

Sea la variable “intencién de dejar el trabajo” y*, que cumple:

yi=pBX +¢

donde X son factores medibles, ¢ no observables y 3 pardmetros.
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y=0si y*< 0
y=1si y*>0

La probabilidad del suceso y=1 es:

Prob (y*>0 )=Prob (BX + &> 0)

Si la distribucién es simétrica, como lo es la logistica (modelos logit

binomiales), entonces

Prob (y*>0 )= P(Yi=1)= Prob(e < BX)=1-F( X)

La funcién de verosimilitud (en logaritmos) para cualquier muestra aleatoria:

L=Pr(y,=Ly,=1...... 5 Yn, =L Yw s = 0. ;yy =0)
N, N N, : N )
L=]]Pr(y, =D [[Pr(y, =0) =[JU-F.X;5] [[F.(-X.5)
i=1 i=N,+1 i=1 i=N,+1

Si maximizamos el logaritmo de dicha funcidon de distribucién:

max Inl. = max gln[l “E(XB0+ Y InlE,(-X,B)]

=N, +1

Donde F, es la funcién de distribucion de &,

En los modelos de eleccion discreta, los efectos marginales de las variables
explicativas sobre las probabilidades no coinciden con los coeficientes del

modelo. En este caso, inicamente el signo es interpretable de forma directa.
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Asi, un signo positivo indica un aumento en la probabilidad de que y sea

igual a 1 y uno negativo, una disminucién (Woolridge, 2008).
De todas formas, en el caso particular de los modelos logit binomiales, es
posible una interpretacion cuantitativa mediante lo que se conoce como la

odds-ratio (Cameron y Trivedi, 2005).

Notar que, en el caso del modelo logit, la funcién de distribucién de &, :

e(Xiﬁ')
P(Yi=1)=p,; = W y que, por tanto,
P(Yi=1) _ Pi :e(ﬂ1+ﬂ2X2+...+) 0
P(Yi=0) 1-Pi

El logaritmo del cociente de probabilidades (odds) es igual a una parte
sistemdtica o explicativa idéntica a la del modelo de regresién. En este
sentido, la odds-ratio es el cociente de expresiones como (1). Si
aumentamos en una unidad una de las variables explicativas, el cociente

entre la nueva odds-ratio y la odds-ratio inicial (1), sera:

PYi=1) Pi

m m e P1h2(Xo+D+.4)
P'(Yi=1) B P'i - o B1+BaXo+.4)
P'(YlIO) l_Pvi

B2

=e

En la expresion anterior, se observa como dicho cociente de odds-ratio es
constante. Asi, al cambiar en una unidad la variable explicativa se puede

decir que el cociente entre intencién de dejar el trabajo e intencién de no
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dejarlo se multiplica por la exponencial del coeficiente de esta variable

explicativa.

4.5. Respuesta de los empleados a la gestion laboral socialmente

responsable: analisis de resultados
4.5.1. Analisis de correlaciones

Antes de aplicar los diferentes modelos econométricos se realiza un test de
correlaciones entre las variables explicativas (véase Cuadros 4.6, 4.7 y 4.8)
en el que se observa que muy pocas correlaciones tienen un valor absoluto
por encima de 0,5 (aunque hay una gran cantidad que son estadisticamente
significativas), lo que minimiza el riesgo de multicolinealidad cuando se

incorporan en la regresién como variables.

Por otra parte, con el fin de encontrar posibles asociaciones entre las
practicas laborales socialmente responsables y los resultados sobre los
empleados, se procede a llevar a cabo también un andlisis bivariante de
correlaciones entre las variables dependientes y las variables de RSE en la
gestion de RRHH (véase Cuadro 4.9). El andlisis de correlaciones muestra
que todas las variables de resultados sobre los empleados tienen una
interaccion estadisticamente significativa con la mayoria de précticas
laborales socialmente responsables64 y, aunque los coeficientes de
correlacion no son muy altos, pueden ser un indicio que darfa soporte a las

hipétesis planteadas.

64 Véase que la vnica variable que no presenta correlaciones significativas con ninguna de las
variables actitudinales y de comportamiento es la variable “trabajo en domicilio particular”, lo cual
denota que esta variable explica poco o nada de la varianza de las variables que se aqui se analizan.
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Cuadro 4.6. Matriz de correlacion entre variables de control

1 2 3 4 5 6 7 ] 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1. Sector actividad 1
2. Tamafio emnresa 0.072™ 1
3. N° trah. centro 0041 06437 1
4. Sit profesional 02227 02417 -0.183" 1
5. Edad -0.016 0011 0.020| -0.057 1
6. Giénero 0277 0.035| -0.014| -0.091™ -0.031 1
7 Nivel estudios 02Mm™  0230™ 01957 -0224™| -0.131™ 01517 1
& Tnoar nacimiento -0.054"  -0.144™| 20073 0085 0003 -0.000"| -0.196™ 1
9. Personas denendien | -0.015 -0.040) 0020 0.002| 01427 -0.023] -0.009|  0.002 1
10. Dimen_ municinio | 0.096" 0.055°| 0.066™| 0001 0032 0007 0073 0049°| 0034 1
11. Ambito territorial 0019 -00027| —0131™|  0.004] -0004| -0.022] 0.059% 00807 0032 -0.1217 1
12. Careo ocunado -0.009 0.057°|  0.026] 0.031| 0.097"| -0.110"| 0.215"| -0.091"| -0.039| 0.035| 0.002 1
13. Gruno ocunacién | -0.3077|  -0.162"| -0.090”| 0.222"| -0.011| -0.255™| -0.620"| 02617 0.058°| -0.047| .0075"| -0.312™ 1
14 Antigiiedad 0000 0199 01827 -0.149™| 04427 -0039| 00657 -0221™| -0.003™| -0017| -0051"| 011" -0 182" 1
15 Pluriocunacién 0.028 0012)  0.023] -0006] -0.026] 0060°| 0059° 0000 0014 -0010] 0056% -0.004| -0055" -0.047 1
16 Asciac nrofesional | -0.130%| 01357 -0.133" 0.1437| -0.087™| -0.018 -0.319"| 00877 -0012] 0026/ 0027| -0.166™| 0309™| -0.154™| -0.035 1
17 Afiliacién sindicato | -0.044| -0.258™| -0223™| 01317 -0.064™| 00557 -0.065| 00627 0020/ -0004| 0012] 0006 0035 -0.1857| 0.012| 0080 1
18 Tiem desnlazamient| -0.004| 00707 0.092"| 0015 -0.015| -0.0777| 0067 0.006™| -0.010] 01827 -0.1377| 0008 -0.002| -0.060°| -0.002| -0011| -0.021 1
19.Tino transnorte 0189 -0.1177| -0.110™| -0.057°| 0.108™| 02207 0.014] 0.0507 -0.002| 01377 -0.038| -0.056"| -0.072™| 0.052°| -0.010| -0.032| 0.027|-0.114™ 1
20.N° sunervisados -0.017)  0.0927 0.086™| 0.043] 0.054°| -0.1457| 0.176"| -0.0777| -0.042] 0.024| -0.022| 0.786"| -0.220™| 0.166™| -0.003| -0.138™| -0.019| 0.002|-0.083" 1

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Cuadro 4.7. Matriz de correlacion entre variables de RSE en la gestion de RRHH

1 2 3 4 5 6 7 R 9 10 11 12 13 14 15 16 17 8 19 20 21 22
1 Tino retribucién 1
2. Partic Reneficios -0.049" 1
3 N° avndas sociales 0.038]-0.155™ 1
4 Descon_ avndas 0.027| 0.019]-0.066" 1
5 Tneresos 0.1017-0.116™| 0.324™(-0.120" 1
6. Tino de contrato 0.073™| 0.0087|-0.132""| 0.083"(-0.232™ 1
7. Formacién -0.040] 0.146™]-0.358™| 0.0607[-0.299™| 0.172" 1
8. Descon. formacién 0.012]-0.093™| 0.127"[-0.179™| 0.1387|-0.174™|-0.324™" 1
9 Informacién -0.023]-0.137" 0239 -0.027| 0296™-0216™[-0.308™| 0.169™ 1
10. Trabaio en eanino 0.006| 0.075™-0.164"| 0.002|-0.166™| 0.0817| 0.189™|-0.000"|-0.222"" 1
11 Nivel riesoo 0.004|  0.023] 0008 -0.003| -0.017| 0.057°| -0.043| -0.022|-0.180"| -0.020 1
12. Con_amhientales -0.008| -0.049°| -0.006| -0.006| 0033 -0.017| -0.037| 0015 01817 0.018 |-0.238" 1
13 Seonridad -0.016/-0.0747  0.025] 0.012| 0.072™] -0.049°[-0.116™| 0.026| 0.2257| -0.042 | -0.018] 0.194™ 1
14. Discriminacién 0.0517] -0.023| 0.0817| -0.037| 0.040| -0.024| 0.004] 0.022| -0.045| -0.035 | 0.1247|-0.099™|-0.102" 1
15. Peri. Maternidad -0.027] 0.000] 0.004] 0.050°| 0.010] -0.033] -0.042| 0.000| 0.035] 0.017 | -0.005| 0.055"| 0.087"| -0.063" 1
16 Prolonea iornada 0075 0028 0004 -0.02R| 01917 -0.020/-0.1307| 0.024| 0.1197[-0.058"| 0.063"| -0.031| -0.039| 0.08™| -0.050" 1
17 Tino iornada 0.024|  0.042]-0.096"| 0.0937|-0.349™| 0.130™| 0.093™|-0.068"™| -0.047|0.088™ |-0.117™| 0.066™| -0.041| -0.046| 0.036(-0.097" 1
18 Horas semanales 01007 -0.032| 0.008[-0.0902| 0.291™| -0.058"| -0.038| 0.043| -0.035| -0.014 | 0.156™| -0.049"| 0.020| 0.0707|-0.083"| 0.202™|-0.609" 1
19 Tino horario 0.035| 0.0667(-0.1417|  0.014| 0.132™] 0010 0.083™| 0.012| 0.050°| -0.007 | -0.041| -0.016] 0.063" -0.017| -0.023| 0.1637|-0.175™| 0.193" 1
20.Horario irresular 01397 0.086™|-0.077| -0.010| 0.011] -0.030| 0.0537| 0.000| 0.083"| 0.020 |-0.2227| 0.020| -0.004| -0.034| 0.025/-0.0757| 0.064™|-0.177"| 0.254" 1
21 Trabaio domicilio 0.006| 0.019] 0.103™| -0.004| 0.144™| 0.039[-0.0727| 0.028| 0.096™| -0.011 [-0.067| 0.046| 0.029| 0.021| 0.004| 0.077™| 0.036] -0.0557| 0.034| 0.066™ 1
22 Difienltad conciliar | -0.013| 0.092™-0. 183"  0.042|-0.065™| 0. 1317 0.147™|-0.070™|-0.164"| 0.097™ | 0.127™| -0.059"|-0. 0R0™| 0. 102™|-0.075™| -0.016] -0.002| 0.054°| 0013 0023 -0.005 1

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Cuadro 4.8. Matriz de correlacion entre variables de control y variables de RSE en la gestion de RRHH

A R C D F F ¢} H 1 1 K T. M ‘ N 0 P 0 R S T
1 Tino retribucién -0.046) 00807 0.069™| 0.150™| -0.018| -0.114™ -0.026] 0014] -0.006] 0009 -0.004 | 0106 omo‘ 0014|0014 0044 -0.033| 00537 -0.084™| 0.106™
2. Partic. Reneficios -0.020) 00887 -0.033| -0.084™| -0.004] 0001 -0.021] 01127  0002] 0027 0032 |[-0071"| 0049" -0.0747| 0007 0046] 0064 0027| -0011| -0.046
3 NP avndas sociales | 0.106™| 03907 02907 -0259™| 0.021| -0002 02617 -0.154™| 0034 0042 -0.040 | 0.145™] 202477 02547 -0001| -0.1607| -02527| 0.042| -0.054"| 0118
4. Descon. avadas 0.009| 0.024] 0016/ -0.0917| -0.021| 0.020] -0.028) 0.019] 0.019] -0.006| -0009 | -0.073" nmx‘ -0.0837 0001 0040  0.020] -0.010| 0.032| -0.067"
5. Tnoresos -0.045] 02237 02167 -0.1207] 0.153™] -0.253™] 03507 -0.1317]  -0.023|  0.035] -0.092%* | 03757 -0.324™ 03107 -0.045| -0.2837| -0.1617| 0.0717] -0.108"| 0.348"
6 Tino de contrato -0.014] -0 068™| -0.07R8™|  0.030] -0235™|  0.024) -0.076™| 0229 0075 0021 0.066% | -0 142 01737 0503 0.060°  0.040] 0105 0044 0001 -0.143"
7 Formacién -0.1077| -0358™] -02647| 0.150™| 0020, 0007 -0259™| 0174 00517 0044 0018 | -0 1817 02657 -0216™| -0056"| 0148 0.150™ -0.006] 01107 -0 182"
& Descon. formacién | 0.070"| 0077  0.047| 0.004| 0059 -0.016 01317 -0.142"| -0.033] -0038 0011 0.100™] -0.144™ 0163 -0.007| -0.057° -0.047| -0011| -0.030] 0.108"
9. Tnformacién 0128 0.0767| 00877 -0.077™|  0.040| 0046 03347 0245 0026 0012 0001 0246 -038R™| 01877 0.030] -0.148™| -0.074™| -0.034| 0011 0229™
10. Trahaio en enino 0.002] -0.1297| -0.125™|  0.042| 00687 0016 -0.1997| 0.154™| 0.021| -0.021| 0.09% | 0187 0.234™ -0.097| 0.001| 01107 0048 0.003] 00517 -0.1817
11. Nivel rieseo 01087 01147 01027 -0.014| -0.0637| -0.219™ -0.144™| 0.118™|  0.027| 0.001| 0.007 | -0.102"| 02807 -0.003| -0.038 0.029| -0.128™| 0.0857| -0.116™| -0.055"
12. Con. ambientales | 0.114™| -0.0757| -0.076™| 0.021| 0.038| 0.144™ 0.017| -0.013| -0.022| 0.018] 0.021 0.0777| -0.1247  -0.021| 0046 -0.018] 0.0807| -0.066™| 0.068°| 0.051"
13 Seonridad -0.006™  0017] 00657 0044 0035 -0074" -0055" -0012| -0039] 0012] -0019 0040 0068 0009 0029 0033 0025 -0036| 0007 006"
14 Discriminacién 0004 0,119 0.090™| -0.049"| -0.018] 0035 0047 -0017| -0002| 0.029| -064%** 0.000 .0,047‘ 0.009|  0.009| -0.029| -0.081™| 0042 -0.003| 0.002
15 Peri. Maternidad 0007 0006/  0.020) -0.0797| 0.054"| 0011 -0.006] -0.029| 0027 -0.049°| 0039 |-0072" .o,m_%‘ 0.0687 0012 0000] -0.002| -0014] 0009 -0.059"
16 Prolonea iornada 00677 0005 -0.026/ -0.009| -0.007| -0.0007 0.1507|  0.022] -0036] 0016/ 0.059% | 0.189"| -0.160™ 0.015 0.007| -0.09087| 0.020| 0.060°| -0.086™| 0.192™
17 Tino iornada 01077 -0.0907| -0.086™| -0.021| -0.020] 0239™ -0.041| -0044] 0012 -0051°| 0014 | -0008" -(),()()ﬁ‘ 01117 0147 0.013] 0.0917| 20,083 0.106™| -0.103"
18 Horas semanales | -0.185™|  0.024|  0.030| 0.124™| -0.006| -0.315™| -0.064™| 0.1027| -0.018] 0.048) 0.047 | 0138 0.103™ 0.037| -0.125"|  0.023| -0.030| 0.117| -0.1617| 0.132™
19.Tino horario 00717 202107 -0.1677 0.1787|  0.011| -0.189™  0.004| 0.034| 0.026| 0.023] 0405 | 0.0907| -0.064™ -0.063"| -0.049°| 0.023| 0.1637| 0.017| -0.022| 0.086"
20 Horario irreoular -0.058"| -0.166™| -0.145™|  0.000| 00017 0036 00797 -0039] 0000 0022| 01729 0059" -0.137|  0.043] 0025 0015 01547 06| 0058 00721
21 Trahaio domicilio 0.055" 0019 0032 -0.120"] 0.072"| 0.067" 0206™ 0011] -0023] 0045 0.09*% | 0097 -0.196™ 0019| 0016/ -0.097"| 0.023] 0041] 0014 0069
22 Dificultad conciliar | -0.067"| -0.074™| -0.047| 0045 -0044| -0.045 -0.057"| 00917 0028 0.026] 0772 00507 00877 -0.126™| -0.025] 0.055°| 0013] 0059 -0027| -0.070™

A: Sector de actividad; B: Tamaio de la empresa; C: N° trabajadores del centro de trabajo; D: Situacion profesional; E: Edad: F:Género; G:Nivel de estudios; H:Lugar nacimiento: I:Personas dependientes ; J:Dimension
municipio; K:Ambito territorial L: Cargo ocupado; M: Grupo ocupacion; N: Antingiiedad; O: Pluriocupacion; P: Pertenencia asociacion profesional; Q:Afiliacién sindicato; R: Tiempo desplazamiento trabajo; S:Medio de
transporte T: N° personas supervisadas;

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral
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Cuadro 4.9. Matriz de correlaciones

Variables dependientes - Variables de RSE en la gestion de RRHH

Confianza en

Nivel de estrés

Intencion de

los superiores laboral dejar el trabajo
‘RETRIBUCI(')N ‘ ‘
Tipo de retribucién ‘ -0,087" 0,050 ‘ 0,051"
‘Participacién en beneficios ‘ -0,042 0,034 ‘ 0,054"
‘N" ayudas sociales ‘ 0,046 0,051 ‘ 0,111"
‘Desconoce ayudas sociales ‘ 0,010 -0,063" ‘ 0,049"
‘Nivel de ingresos ‘ 0,078" 0,131 ‘ 0,161
‘CONTRATACI()N ‘ ‘
‘Tipo de contrato ‘ -0,094™ 0,099 ‘ 0,247
‘FORMACI()N ‘ ‘
‘ Formacién proporcionada por la empresa ‘ 0,061 0,101 ‘ 0,120™
‘Desconoce formacién proporcionada por la empresa ‘ 0,068 0,053 ‘ 0,092
INFORMACION Y
COMUNICACION INTERNA
‘Grado de conocimiento de la empresa ‘ 0,350 0,078" ‘ -0,145"
‘Trabajo en equipo ‘ 0,035 0,067 ‘ 0,057%
‘SALUD Y SEGURIDAD LABORAL ‘ ‘
‘Nivel riesgo ‘ 0,203 0,206™ ‘ 0,052"
‘Condiciones ambientales ‘ 02817 -0,078” ‘ 0,049
‘Seguridad proporcionada por la empresa ‘ 0,276™ -0,049" ‘ 0,099
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y NO
DISCRIMINACION
‘Discriminacién ‘ 0,223 0,100 ‘ 0,088"
‘Perjuicio maternidad/paternidad ‘ 0,125" -0,025 ‘ -0,085™
‘JORNADA LABORAL/CONCILIACION ‘ ‘
‘Prolongacién de la jornada ‘ 0,022 0,213 ‘ 0,052"
‘Tipo jornada ‘ 0,014 0,100 ‘ 0,100
‘Horas semanales ‘ -0,072" 0,132" ‘ 0,024
‘Tipo horario ‘ 0,095 0,065 ‘ 0,015
‘Horario irregular ‘ 0,084 -0,060" ‘ 0,065
‘Trabajo domicilio ‘ 0,031 0,006 ‘ 0,039
Dificultad conciliar ‘ -0,163™ 0,030 ‘ 0,099™

** Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral)

* Correlacion significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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4.5.2. Estimacion de los modelos econométricos

Con el fin de determinar los efectos cuantitativos de la interaccion de las
variables, se procede al andlisis de los modelos econométricos descritos. Tal
como se ha sefialado anteriormente, en el caso de las variables dependientes
“nivel de confianza en los superiores” y “nivel de estrés laboral” se estima
un modelo logit ordenado y en el caso de la variable “intencién de dejar el

trabajo” un modelo /ogit binomial.

Siguiendo la prictica mds generalizada de los estudios empiricos sobre el
impacto de las practicas de RRHH, las estimaciones que se presentan a
continuacién incluyen una primera estimacién con sélo las variables
explicativas de control. Posteriormente a los mismos modelos se les afiaden
las variables de RSE en la gestion de RRHH (Véase Cuadros 4.10 y 4.11 de

resultados).

Una vez realizadas las dos etapas de andlisis sefialadas, se acepta la bondad
de los modelos que incorporan las variables de RSE en la gestion de RRHH
ademds de las variables de control. Habida cuenta de que los modelos que
contienen Unicamente las variables de control son modelos anidados de los
modelos que contienen todas las variables, si se realiza en cada caso un
contraste de razén de verosimilitudes entre ambos modelos se observa que
los resultados del estadistico de razén de verosimilitudes son de 698,49, en
el caso del nivel de confianza en los superiores, 457,44 en el caso del nivel
de estrés laboral y 136,36 para la intencién de dejar el trabajo“, lo que
conduce a rechazar claramente las hipétesis nulas de que ambos modelos

sean idénticos a favor de los modelos que contienen todas las variables.

55 Al ser claramente mayores que el valor en tablas de una chi-square (27,0.05)
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Los estadisticos que se muestran al final de los Cuadros 4.10 y 4.11 sefialan
que los modelos son significativos en su conjunto. La bondad de los ajustes
resulta aceptable, aunque una sustancial variacién permanece inexplicada en
cada uno de los tres modelos®®. No obstante, si se comparan las R? de
McFadden se observa que en el caso del nivel de confianza en los
superiores, el valor de la R” es casi cuatro veces superior y en el caso del
nivel de estrés laboral y la intencién de dejar el trabajo el valor de la R’ es
aproximadamente el doble, todo ello cuando se incorporan al modelo las
variables de RSE en la gestion de RRHH. Ademds, en todos los casos se

registran un menor AICY.

Por otra parte merece la pena destacar que la incorporacion de las variables
de RSE en la gestion de RRHH en los modelos, disminuye en todos los
casos el nimero de variables de control con coeficientes estadisticamente
significativos68. Ello se puede interpretar como que algunas de las variables
de control que aparecian como significativas estaban captando un efecto que
no era propio y que en realidad pertenecia a alguna de las variables
explicativas. Por lo tanto, esto es acorde con la idea de que el uso de un
conjunto de datos ricos en informacién es esencial para superar los
problemas generados por la omisién de variables relevantes en la estimacién
de los modelos que examinan la relacién entre las caracteristicas de los

puestos de trabajo y los resultados sobre los empleados.

En el Cuadro 4.10 se muestran los resultados de la estimacion de los dos

modelos logit ordinal para el nivel de confianza y el nivel de estrés laboral,

% El valor de la Pseudo R?, aunque pueda parecer bajo, estd en linea con la mayoria de
estudios de este tipo (Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2000).

7 El AIC es el criterio de informacién de Akaike (AIC) y se utiliza para la seleccién de
modelos. Su férmula de cdlculo es: AIC=-2(In verosimilitud - n° pardmetros) y es preferible
un modelo cuanto menor sea su AIC. En el caso del nivel de confianza en superiores el AIC
se reduce de 3274,67 a 2952,42; en el nivel de estrés de 3701,74 a 3500,02 y por ultimo en
la intencidn de dejar el trabajo de 552,10 a 510,92.

%8 Este efecto se observa en menor grado en el caso del nivel de estrés donde practicamente
se mantiene la significacion estadistica para las mismas variables de control.
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respectivamente. Se sefialan en cada caso los efectos marginales69 de cada
variable explicativa asi como los efectos marginales relativos (EMR)"°. El
signo del efecto marginal indica la direccién del efecto de la variable
explicativa sobre la variable dependiente”, en términos de aumento (en caso
de signo positivo) de la probabilidad de obtener el valor maximo (méaximo
nivel de confianza o estrés laboral, respectivamente). A modo de ejemplo,
trabajar en una pequefia empresa (de entre 1 y 10 empleados) tiene un efecto
positivo sobre la probabilidad de manifestar un nivel mdximo de confianza
en los superiores, siendo el efecto marginal de 0,115, es decir, trabajar en
una pequefia empresa incrementa 11,5 puntos porcentuales la probabilidad
de que la confianza en los superiores sea maxima. Asi, tomando como valor
de partida el valor medio de la prediccion, que es de 0,122, la probabilidad
de que la confianza en los superiores sea mixima pasa de 0,122 a 0,237
(0,122+0,115) por el hecho de trabajar en una pequefia empresa. En cuanto
al efecto marginal relativo, trabajar en una pequefia empresa tiene un EMR
del 94,2%, esto es, la probabilidad de que la confianza en los superiores sea

maxima incrementa un 94,2 %.

% En el caso de una variable cualitativa y siempre interpretdndola en relacién a la categoria
de referencia, en lugar de ser una variaciéon marginal se trata del efecto de cambiar la
categoria.

0 gl efecto marginal relativo de una variable independiente se calcula como el cociente
entre su efecto marginal y el valor medio de la prediccién de la variable dependiente.

"I No se muestran en la tabla los coeficientes de los modelos logit ordenados ya que su
interpretacion se basa sélo en el signo y éste se puede observar directamente analizando el
signo del efecto marginal.
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Cuadro 4.10. Estimacion logit ordenado de la confianza en los superiores y del nivel de estrés laboral

Variables de control

Confianza en los

Nivel de estrés laboral

superiores
Efecto Efecto Efecto Efecto
marginal marginal | marginal marginal
relativo + relativo +
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
Sector de actividad (ref. servicios)
Agricultura y pesca -0,073%  -59.84% | 0,024 -3529%
Industria 0004  3.28% 0,001 1.47%
Construccion 0018  14,75% | -0,025%=  36,76%
Tamafio de la empresa (ref. empresas grandes)
Del a 10 (microempresas) 01155  94.26% 0,004 5.88%
De 11 a 50 (empresas pequeiias) 0,047 38.52% 0015 22.06%
De 51 a 250 (empresas medianas) 0.008 6.56% 0.002 294
-0, -6,56% -0, -2,94%
N° de trabajadores en el centro de trabajo (ref. mas de 250)
Delal0 0001 -082% | 0013  -19.12%
De 11230 0002 -1,64% | 0007 -1029%
De 512250 0013 -1066% | 0,003 4,41%
Situacion profesional: Asalariado del sector privado
(ref. sector publico) -0,003 -2,46% 0,001 1,47%
CARACTERISTICAS PERSONALES Y FAMILIARES
DEL EMPLEADO
Edad (ref. mas de 55 afios )
Menos de 25 afios 0,041 -33,61% 0,033 48,53%
De 25 a 44 ailos 0,030%%  -3197% | 0,024%  3529%
De 45 a 55 afios -
0,045%k  -36,89% 0,026%* 38,24%
Género: Mujer (ref. Hombre) 00267 2131% 0,030+ 44.12%
Nivel de estudios (ref. Estudios universitarios)
Sin estudios o primarios 0,035 28.69% 0.034% 50.00%
Estudios secundarios 0,009  738% 0,011 16,18%
Formaci6n profesional 0013 10,66% 0,013 19,12%
Lugar de nacimiento (ref. Extranjero )
Catalunya 0,026 2131% 0,003 441%
Resto de Espafia 0002 -1.64% | 0007 1029%
Personas dependientes en el hogar
No tener personas a cargo (ref. si) 0.011 9.02% -0.008 11.76%
IDimension del municipio de residencia (ref. mas de 1M hab.)
Menos de 10.000 0,004 -328% 0,005 7.35%
De 10.001 2 50.000 0010 -820% 0,012 17.65%
De 50.001 2 100.000 0012 9.84% 0.006 8.82%
De 100.001 a 1.000.000 0011 9,02% 0,015 22,06%
/Ambito territorial de residencia (ref. Tierras del Ebro)
Ambit Metropolita 0,009  7,38% 0,015 22,06%
Comarques Centrals 0,020  1639% 0,007 10,29%
Comarques de Girona 0,022  18,03% 0,005 7,35%
Ambit de Ponent, Alt Pirineu y Aran 0.059%  48.36% 0,001 147%

% p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10; + Efec. Marg.s/ Pr (var. resultado=10)
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Cuadro 4.10. Estimacion logit ordenado de la confianza en los superiores y del nivel de estrés laboral

Variables de control

Confianza en los

Nivel de estrés laboral

superiores
Efecto Efecto Efecto Efecto
marginal marginal | marginal marginal
relativo+ relativo+
CARACTERISTICAS DE LA OCUPACION Y
EMPLEO ACTUAL DEL EMPLEADO
Cargo ocupado (ref. Director de empresa)
Empleado de base 0,025 -2049% | 0,006 8,82%
Encargado, jefe de taller, etc. 0.014 11.48% 0.038 55.88%
Mando intermedio 0,048 39,34% 0,013 19,12%
Gran grupo de ocupacién (CNO)
(ref. Trabajadores no cualificados)
Técnicos y profesional cientificos, intelectuales 20,001 0.82% 0,086 126.47%
Técnicos y profesionales de soporte 0,019 15.57% 0,045% 66.18%
Empleados administrativos 0,006 4.92% 0,061 89.71%
Trabajadores del sector servicios 0012 9.84% 0,048+ 70.59%
Trabajadores cualificados del sector primario 0,035 28.69% 0018 26.47%
Trabajadores de manufacturas, construccion y
fmunerta 0,099 81,15% 0,003 441%
Operarios de instalaciones y maquinaria 0,001 0.82% 0.010 14.71%
Antigiiedad en la empresa (ref. Mas de 20 afios )
Menos de I alo 0,031 2541% | -0037%%  -5441%
De 1'a 2 afios -0,004 -3,28% | 0,032 -47,06%
De3a 3 afios -0,008 -6,56% 0,013 -19,12%
De6a 10anos 0,009 738% | -0,019%  -27,04%
De 11220 afos -0,011 9,02% | -0016%  -23,53%
Pluriocupacién : Mas de un trabajo (ref. uno) 0.078%* 63.93% 20,002 2.949
Pertenencia a alguna asociacion profesional
No pertenecer (ref si pertenecer) 0.031 25.41% 00205+ 42.65%
Afiliacién a algin sindicato
No estar afiliado (ref. si estar afiliado) 0,050%+* 40.98% 0,021%+ 30.88%
Tiempo medio desplazamiento al trabajo 0,011 9.02% 0,015 22.06%
Tipo de transporte para desplazarse al trabajo
(ref. a pie o en bicicleta )
Transporte privado -0,003 -2,46% 0,013* 19,12%
Transporte publico 0,014 -1148% | 0027%  3971%
N° de personas supervisadas
(ref. supervisa mas de 10 personas)
No supervisa ninguna persona 0.013 10.66% 0,025 36.76%
Supervisa de 1 a 10 personas 0,010 8.20% 20,009 13.24%

% p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10; + Efec. Marg.s/ Pr (var. resultado=10)
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Cuadro 4.10. Estimacion logit ordenado de la confianza en los superiores y del nivel de estrés laboral

[Variables de RSE en la gestion de RRHH

Confianza en los superiores

Nivel de estrés laboral

Efecto Efecto Efecto Efecto
marginal marginal marginal marginal
relativo+ relativo+
RETRIBUCION
Tipo de retribucion: variable o mixta (ref. fija) 0.025% 20.49% 0,009 13.24%
Participacion en beneficios
No participa (ref. si participa) 0017 13.93% 0.020%* 29.41%
[Ntimero de ayudas sociales percibidas (entre 0 y 10) 0,005 4.10% 0,002 2.94%
IN° de ayudas sociales que el empleado desconoce que]
existen (entre 0y 10) 0,002 1,64% -0,002 -2,94%
[Nivel de ingresos (ref. Ingresos superiores a 3000
euros mensuales netos)
Ingresos inferiores a 600 euros 0.019 15.57% 0,047 69.12%
Ingresos de 600 a 1200 euros 0.036 29.51% 0.043% 63.24%
Ingresos de 1201 a 2100euros 0056 45.90% 0,045%+ 66.18%
Ingresos de 2101 a 3000euros 0.015 12.30% 20,020 29.41%
CONTRATACION
Tipo de contrato: Contrato temporal (ref. indefinido) 0,021 1721% 0002 2.94%
FORMACION
Realizacion de la empresa de alguna actividad de
formacion
No realiza formacién (ref. si) 0.020 16.39% 20,001 1.47%
El empleado no sabe si hay formacién 0,044 36.07% 0.005 7.35%
INFORMACION Y COMUNICACION
INTERNA
[Conocimiento organigrama, objetivos y posibilidades|
de formacién (0 a 10) 0,024* | 19.67% 0,003 4,41%
Trabajo en equipo
No trabajar en equipo (ref si) 0.010 8.20% 0,003 4.41%

SALUD Y SEGURIDAD LABORAL

[Nivel de riesgo o peligro (0 a 10)

-0,006%** -4,92%

0,009 13,24%

[Evaluacion de condiciones ambientales (0 a 10)

0,019%#* 15,57% -0,003#* -4,41%
Seguridad proporcionada por la empresa(0 a 10) 0,014 11.48% 0,001 1.47%
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y NO
IDISCRIMINACION
Nivel de discriminacion y acoso (0 a 10) 0,024 19.67% 0,004 5.88%
La maternidad no afecta trayectoria profesional (ref
sl afecta) 0053+ | 4344% | 0004 5,88%

*+E p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10; + Efec. Marg.s/ Pr (var. resultado=10)
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Cuadro 4.10. Estimacion logit ordenado de la confianza en los superiores y del nivel de estrés laboral

Variables de RSE en la gestion de RRHH Confianza en los superiores| Nivel de estrés laboral
Efecto Efecto Efecto Efecto
marginal marginal marginal marginal
relativo+ relativo+
JORNADA LABORAL/ CONCILIACION
LABORAL-PERSONAL
Frecuencia con que se prolonga la jornada laboral
(0a10) -0,002 -1,64% 0,005%* 7,35%
Tipo de jornada: Jornada parcial
(ref. jornada completa) -0,029 -23,77% 0,009 13,24%
Media de horas semanales dedicadas a la ocupacion|
rincipal -0,002%* -1,64% 0,001 1,47%
Tipo de horario: horario partido
(ref. horario continuo) 0,006 4,92% 0016+ | 2353%
Trabajar en horario irregular 20,005 4.10% 20,007 10.29%
Trabajar en domicilio particular
No trabajar en domicilio nunca
ref 1 6 mas dfas al mes) 0,022 18.03% -0,001 -147%
Dificultad pedir permisos varios por motivos
familiares (0 a 10) -0,005%*%* -4,10% 0,001 1,47%
N=1.584 IN=1.584
Log verosimil.:-2876,42 ILog verosimil.:-3424,02
Pseudo R?: 0,103 Pseudo R% 0,048
AIC=2952,42 IAIC= 3500,02
Y=Pr (conf. = 10)=0,122 Y=Pr (estrés = 10)=0,068
Pseudo R*(s6lo v. control):  [Pseudo R*(sélo v. control):
0,029 ,021

% p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10  + Efectos marginales sobre Pr (variable resultado=10)

En el Cuadro 4.11 se muestran los resultados del andlisis logit binomial para

3

la variable “intencién de dejar el trabajo”. Los resultados contienen los
valores de los coeficientes, (cuyo signo indica la direccién del efecto de la
variables explicativa sobre la intencién de dejar el trabajo), asi como el
efecto sobre la odds ratio (probabilidad de dejar el trabajo respecto a no
dejarlo) de aumentar en una unidad la variable explicativa

Asi, por ejemplo trabajar en el sector industrial disminuye la probabilidad
de buscar otro trabajo, lo que supone que la probabilidad de buscar otro
trabajo respecto a la probabilidad de no buscarlo se multiplica en este caso
por 0,559, o lo que es lo mismo se reduce en un 44,1%. O por ejemplo, tener
una antigiiedad en la empresa de menos de una afio, aumenta la probabilidad
de buscar otro trabajo, de manera que la probabilidad de buscar otro trabajo

respecto a la probabilidad de no buscarlo es 8,11 veces mayor para los

empleados con una antigiiedad inferior a un afio.
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Cuadro 4.11. Estimacion logit binomial de la intencion de dejar el trabajo

Variables de control Coeficiente  Efecto sobre la
odds ratio +
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
Sector de actividad (ref. servicios)
Agricultura y pesca 2412 0090
Industria 0.581%* 0559
Construccién 0,633 0531
Tamafio de la empresa (ref. empresas grandes)
Del a 10 (microempresas) 0.396 1,486
De 11 a 50 (empresas pequeiias) 0117 0,890
De 51 a 250 (empresas medianas) 0,188 0.829
N° de trabajadores en el centro de trabajo (ref. mas de 250)
De 1a 10 -0,237 0.789
De 11450 0,106 0,899
De 512250 0,063 1,065
Situacion profesional: Asalariado del sector privado
(ref. sector publico) 0,246 1,278
CARACTERISTICAS PERSONALES Y FAMILIARES
DEL EMPLEADO
Edad (ref. mas de 55 afios )
Menos de 25 afios 0,400 0.670
De 25 a 44 afios 0,094 0911
De 45 a 55 afios 0.124 0.883
Género: Mujer (ref. Hombre) 0,089 0915
Nivel de estudios (ref. Estudios universitarios)
Sin estudios o primarios 20405 0.667
Estudios secundarios 0.254 1.289
Formacion profesional 0.144 1.155
Lugar de nacimiento (ref. Extranjero )
Catalunya 0,021 0,980
Resto de Espaiia 0214 0.807
Personas dependientes en el hogar
No tener personas a cargo (ref. si) 0,144 0.866
IDimension del municipio de residencia (ref. mas de 1M hab.)
Menos de 10.000 0235 1.264
De 10.001 a 50.000 0.193 0.825
De 50.001 a 100.000 0.152 1.163
De 100.001 a 1.000.000 0.156 1.168
Ambito territorial de residencia (ref. Terres de I’Ebre)
Ambit Metropolita 0.173 0.841
Comarques Centrals 0515 0,598
Comarques de Girona 0461 0.630
Ambit de Ponent, Alt Pirineu y Aran 0,306 0737
% p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10 + efecto s/odds ratio de aumentar una unidad la variable explicativa
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Cuadro 4.11. Estimacion logit binomial de la intencion de dejar el trabajo

'Variables de control Coeficiente Efecto sobre la
odds ratio +
CARACTERISTICAS DE LA OCUPACION Y EMPLEO
ACTUAL DEL EMPLEADO
Cargo ocupado (ref. Director de empresa)
Empleado de base 0,683 1978
Encargado, jefe de taller, etc. 0919 0399
Mando intermedio 1,184 0306
Gran grupo de ocupacién (CNO)
(ref. Trabajadores no cualificados)
Técnicos y profesional cientificos, intelectuales 0.199 1,220
Técnicos y profesionales de soporte 0380 0,684
Empleados administrativos 0226 0797
Trabajadores del sector servicios 0.141 1.151
Trabajadores cualificados del sector primario 0503 0.605
Trabajadores de manufacturas, construccion y mineria 0.983 2,673
Operarios de instalaciones y maquinaria 0,030 1.031
Antigiiedad en la empresa (ref. Mas de 20 afios )
Menos de 1 afio 2,093 8.110
De 1 a2 afios 2,485+ 12,001
De 3 a5 afios 2,082 8.016
De 6 a 10 afios 1,791 %+ 5.993
De 11 a 20 afios 1,081 2.946
Pluriocupacion : Mas de un trabajo (ref. uno) 0,035 0.966
Pertenencia a alguna asociacién profesional
No pertenecer (ref si pertenecer) 20,104 0.901
Afiliacién a algin sindicato
No estar afiliado (ref. si estar afiliado) 0016 0.985
Tiempo medio desplazamiento al trabajo 0,031 0.970
Tipo de transporte para desplazarse al trabajo
(ref. a pie o en bicicleta )
Transporte privado 0362 1436
Transporte publico 0333 1.394
N° de personas supervisadas
(ref. supervisa mas de 10 personas)
No supervisa ninguna persona 0,569 0.566
Supervisa de 1 a 10 personas 0,600 1821

ik p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10
+ efecto s/odds ratio de aumentar una unidad la variable explicativa
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Cuadro 4.11. Estimacion logit binomial de la intencion de dejar el trabajo

Variables de RSE en la gestion de RRHH Coeficiente |Efecto sobre la
odds ratio +
RETRIBUCION
Tipo de retribucidn: variable o mixta (ref. fija) 0.000 1,000
Participacion en beneficios
No participa (ref. si participa) 0,043 1,043
[Numero de ayudas sociales percibidas (entre 0 y 10) 20,097 0.908
IN° de ayudas sociales que el empleado desconoce que existen
(entre 0'y 10) 0,051 1,052
Nivel de ingresos (ref. Ingresos superiores a 2100 euros mensuales
netos)
Ingresos inferiores a 600 euros 1121 3.068
Ingresos de 600 a 1200 euros 0,690 1,994
Ingresos de 1201 a 2100euros 0306 1358
CONTRATACION
Tipo de contrato: Contrato temporal (ref. indefinido) 0,863 2370
FORMACION
Realizacion de la empresa de alguna actividad de formacién
No realiza formacion (ref. si) 0268 1307
El empleado no sabe si hay formacion (ref. si) 0327 0721
INFORMACION Y COMUNICACION INTERNA
Conocimiento organigrama, objetivos y posibilidades de formacién
(0a10) -0,053 0,949
Trabajo en equipo
No trabajar en equipo (ref si) 0,139 0.871
SALUD Y SEGURIDAD LABORAL
Nivel de riesgo o peligro (0 a 10) 0,016 1.016
Evaluacion de condiciones ambientales (0 a 10) 0,057 0.944
Seguridad proporcionada por la empresa(0 a 10) 0,025 0.975
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y NO DISCRIMINACION
Nivel de discriminacién y acoso (0 a 10) 027645 1318
La maternidad no afecta trayectoria profesional (ref si afecta) -0.364% 0,695

ik p<(,01; ** p<0,05; * p<0,10
+ efecto s/odds ratio de aumentar una unidad la variable explicativa
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Cuadro 4.11. Estimacion logit binomial de la intencion de dejar el trabajo

Variables de RSE en la gestion de RRHH Coeficiente | Efecto sobre
lla odds ratio +

JORNADA LABORAL/ CONCILIACION LABORAL-
PERSONAL
[Frecuencia con que se prolonga la jornada laboral (0 a 10) 0.054% 1.055
Tipo de jornada: Jornada parcial (ref. jornada completa) 0.760%* 2138
Media de horas semanales dedicadas a la ocupacion principal 0.030%* 1.030
Tipo de horario: horario partido (ref. horario continuo) 0.135 0.874
Trabajar en horario irregular 0386 0.680
Trabajar en domicilio particular

No trabajar en domicilio nunca

(ref 1 6 mas dias al mes) 0,667 1,948
Dificultad pedir permisos varios por motivos familiares (0 a 10) 0.022 1.023

N=1.584

Log verosimil.: -434,92
Pseudo R% 0,226
AIC= 510,92

Pseudo R%(s6lo v. control): 0,135
ek p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10
+ efecto s/odds ratio de aumentar una unidad la variable explicativa

Si atendemos a los resultados de las variables de RSE en la gestion de
RRHH, objeto central de estudio de esta investigacion, se pueden observar
las contribuciones de una gestién laboral socialmente responsable sobre la
confianza en los superiores, el nivel de estrés laboral y la intencién de dejar
el trabajo por parte de los empleados, lo que ha de permitir determinar hasta
que punto se cumplen las hipdtesis planteadas. En general son muchas las
variables con coeficientes estadisticamente significativos, que afectan a las
variables dependientes, lo que apoya la relevancia de este tipo de
informacién para el andlisis de las actitudes y comportamientos de los
empleados, aunque hay que matizar los resultados para las distintas

précticas y resultados.

En primer lugar, en términos del impacto de pricticas de retribucién
responsable, el establecimiento de una retribuciéon variable o mixta (fija-
variable) tiene un efecto negativo sobre el nivel de confianza. Esto podria

parecer un resultado contradictorio en el marco de la RSE, aunque podria
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explicarse por el hecho de que los parametros sobre los cuales se establece
la retribucién variable pueden no ser objetivos y responder a criterios
arbitrarios de la direccidn; o simplemente se podria deber al hecho de que en
nuestra sociedad, se valora mas positivamente la percepcion de un sueldo
fijo que variable. Por otra parte, la participacion en beneficios disminuye la

probabilidad de manifestar un nivel de estrés méaximo.

En cuanto a otras précticas de retribucién, el hecho de que la empresa
ofrezca ayudas sociales que complementen la retribucion dineraria no
resulta estadisticamente significativo para ninguno de los resultados sobre
los empleados analizados. Si tenemos en cuenta, segin la distribucién
muestral, que la mayoria de respuestas muestra valores muy bajos para esta
variable, esto podria ser indicativo que de que la practica de ofrecer ayudas
sociales estd poco extendida en Catalunya, por lo que tampoco condiciona
los resultados de los empleados (especialmente la intencién de dejar el

empleo), al no tener practicamente alternativas mejores.

Asimismo, tener un bajo nivel de ingresos soélo afecta de manera
significativa al nivel estrés laboral, no asi a la intencién de dejar el trabajo o
a la confianza en los superiores. Sin embargo, el efecto negativo para el
estrés es notable, siendo este efecto claramente superior en las rentas

superiores.

En cuanto a la contratacién se considera socialmente responsable reducir,
en la medida de lo posible, la contratacién temporal con el fin de aprovechar
al maximo las capacitaciones de los empleados y aumentar la seguridad
laboral para los mismos. Los resultados del estudio sefialan que tener
contratos temporales aumenta la probabilidad de buscar otro empleo. Para el

resto de resultados no se dan relaciones estadisticamente significativas.

La RSE en la gestion de RRHH considera que la formacion es un aspecto a
tener en cuenta puesto que hace que los trabajadores tengan una mayor

capacidad profesional y se adapten mejor a los requisitos que demanda la
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empresa. Aunque la ECVT(2007) proporciona informacion sobre la
participacién de los asalariados en cursos de formacién organizados y
financiados por la empresa y las horas dedicadas a actividades formativas,
ésta no se ha podido considerar dado el bajo nimero de observaciones
disponibles. No obstante, si se dispone de suficientes indicios en cuanto a
las actividades de formacion realizadas por las empresas. Sin embargo, los
resultados no muestran relaciones estadisticamente significativas en ninguno
de los resultados analizados sobre los empleados, por el hecho de que la

empresa ofrezca actividades de formacion.

Por su parte, la mejora de la informacién y comunicacién interna en la
empresa se considera vital para el fomento de la calidad del empleo dentro
de la gestion laboral socialmente responsable. Los resultados del estudio
muestran efectos estadisticamente significativos por el hecho de tener una
mayor informacién sobre la empresa en la confianza en los superiores y en
el nivel de estrés. Se observa que el grado de conocimiento de la empresa
por parte de los trabajadores estd relacionado positivamente con la
probabilidad de que el empleado manifieste un nivel de confianza maximo
en los superiores. No obstante, en el caso del nivel de estrés laboral, los
resultados son contrarios a la hipétesis planteada, en tanto que muestran que
un mayor conocimiento de la empresa por parte de los empleados
incrementa la probabilidad de tener un nivel maximo de estrés laboral. Este
ultimo resultado podria estar acorde con la perspectiva critica de la
aplicacion de practicas de alto rendimiento que ponen de manifiesto que
una mayor implicacién del empleado puede generarle costes en términos de
un mayor estrés laboral (Ramsay et al, 2000). Asimismo puede ser un
resultado coherente si se tiene en cuenta que existe una relacidon positiva
entre informacidon y comunicacién interna y nivel salarial (véase matriz de
correlaciones del Cuadro 4.7), lo cual podria ser indicativo de que tener mas

informacién y mayor sueldo da lugar a mayor estrés.
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Otro aspecto central de la RSE en la gestion de RRHH es la promocién de la
salud y seguridad laboral. Este se ha limitado tradicionalmente a la
prevencion de riesgos laborales. No obstante, las premisas de la RSE en este
campo establecen que el hecho de que las personas puedan desarrollarse en
un entorno no soélo seguro sino saludable fisica y emocionalmente, se
traducird en resultados positivos para la empresa. Si se analizan los
resultados obtenidos en el estudio, la percepciéon de mejores condiciones
ambientales (aire acondicionado, calefaccién, ventilacién, ruido,
iluminacion...) se relaciona positivamente con la confianza en los superiores
y negativamente con el nivel de estrés laboral. Asimismo, la percepcién de
un mayor nivel de riesgo o peligro en el trabajo tiene los efectos contrarios
como era de esperar. También una mayor seguridad proporcionada por la
empresa tiene efectos positivos en la confianza en los directivos. Respecto a
los resultados relacionados con la salud emocional, que tiene que ver con el
acoso sexual y psicolégico en la empresa, no se han analizado
explicitamente, puesto que esta informacion se ha tratado conjuntamente
con medidas de no discriminacién, tal como se explica en el epigrafe 4.3.

donde se describen las variables.

La gestién laboral socialmente responsable incluye asimismo la gestion de
la diversidad y simultineamente la no discriminacién e igualdad de
oportunidades para diferentes colectivos en base a aspectos como el origen,
género, edad o discapacidad. Aunque la informacion disponible en nuestra
base de datos no permite valorar aspectos concretos en cuanto a la forma en
que se gestionan estos colectivos dentro de la empresa, si que se conoce la
valoracién de los empleados sobre el nivel de discriminacion percibido en la
empresa en estos dmbitos. La estimacién econométrica muestra que una
mayor percepcion de discriminacién y acoso por parte de los empleados
disminuye la probabilidad de percibir niveles maximos de confianza en los
superiores y aumenta la probabilidad de buscar otro empleo. Asimismo la
percepcion por parte de los empleados de que la maternidad/paternidad

perjudica su trayectoria profesional también se relaciona negativamente con
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la confianza en los superiores y positivamente con la intencién de dejar el

trabajo.

Por ultimo, dentro del impacto de las practicas de RSE en la gestién de
RRHH, la distribucién horaria del tiempo de trabajo es un aspecto a
considerar en una gestion laboral socialmente responsable. Los resultados
muestran una relacién negativa entre el nimero de horas semanales de
trabajo y la confianza en los superiores, asi como una relacién positiva con
la probabilidad de buscar otro trabajo. Por su parte, la frecuencia con que se
prolonga la jornada laboral por encima de la establecida se relaciona
positivamente con el nivel de estrés laboral y con la probabilidad de buscar
otro empleo. En términos de flexibilidad laboral, la RSE establece la
necesidad de compaginar de forma adecuada la vida laboral y personal,
dado que el trabajo impacta mds alld de lo especificamente laboral, pues
afecta todos los dmbitos de la vida de las personas. En este sentido, los
resultados del andlisis realizado revelan que si los empleados encuentran
dificultades para conseguir permisos que les permitan atender asuntos
familiares, disminuye la probabilidad de que manifiesten un nivel méximo
de confianza en los superiores. Los coeficientes no resultan significativos,
en este caso, para explicar el nivel de estrés laboral y la intencidn de dejar el

trabajo.

Por lo que se refiere a la incidencia de las variables de control, los
resultados son divergentes seglin la variable dependiente que se esté
analizando. El nivel de estrés laboral es el que se ve afectado por un mayor
nimero de variables de control, (especialmente por las vinculadas a la
ocupaciéon de los empleados, tales como el grupo de ocupacién, la
antigiiedad, etc.) y la intencidn de dejar el trabajo la que estd menos afectada

por estas variables.
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Algunas variables que afectan a varios de los resultados sobre los empleados
son el sector de actividad, el género y la edad, la antigiiedad y la afiliacién a

un sindicato.

Asfi, en el sector industrial y de la construccién disminuye la probabilidad de
que los empleados busquen otro empleo72 y trabajar en la construccién
disminuye, asimismo, la probabilidad de declarar un nivel mdximo de estrés.
Por su parte, trabajar en el sector primario se relaciona negativamente con la

confianza en los superiores.

En el caso del género y la edad, disminuye la probabilidad de tener un nivel
de confianza maximo para las mujeres y para los empleados mds jovenes,
para los cuales también aumenta la probabilidad de manifestar un nivel de

estrés laboral maximo.

Los resultados para la antigiiedad, muestran que una mayor antigiiedad se
relaciona positivamente con el nivel de estrés laboral pero a la vez una

mayor antigiledad disminuye la probabilidad de buscar otra ocupacion.

Por su parte, el hecho de estar afiliado a un sindicato disminuye la
probabilidad de manifestar un nivel maximo de confianza y aumenta la
probabilidad de tener un nivel maximo de estrés laboral. Estos tltimos
resultados podrian resultar contradictorios en el contexto de la RSE dado
que el fomento de la participacién de los empleados (por ejemplo mediante
los representantes sindicales) supone un indicio de gestién laboral
socialmente responsable. No obstante, no se pueden establecer afirmaciones
concluyentes ya que la informacién de referencia sélo pone de manifiesto si
el empleado estd o no afiliado pero no informa sobre si participa en las

decisiones de la empresa a través de su sindicato.

7 Téngase en cuenta que los datos analizados corresponden al afio 2007 donde todavia se
vivia una etapa de crecimiento econdmico y, especialmente el sector de la construccién era
un sector en auge en Espaila.
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Por tltimo, otras variables que s6lo afectan a alguno de los resultados
analizados sobre los empleados son el tamafio de la empresa, el nivel de
estudios y el grupo de ocupacion. Asi, el hecho de trabajar en empresas
pequeiias, respecto a las empresas de mas de 250 trabajadores, se relaciona
positivamente con el nivel de confianza en los superiores, especialmente en
las microempresas donde la probabilidad de manifestar un nivel de
confianza maximo aumenta considerablemente. En el caso del nivel de
estrés laboral se registra una relacién positiva entre esta variable y los
empleados sin estudios o con estudios primarios, aunque también es asi en

el caso de tener un empleo més cualificado.

4.6. Discusion y conclusiones

El andlisis empirico llevado a cabo en este capitulo permite contrastar las
hipétesis planteadas sobre el impacto de la aplicacion de précticas laborales

socialmente responsables en los resultados de los empleados.

Una primera conclusion es que los resultados obtenidos parecen confirmar,
de acuerdo con un modelo de Actuacidon Social Empresarial en el &mbito de
la gestion de RRHH, que la responsividad social en la gestion de RRHH
permite conseguir beneficios sociales, en este caso entendidos como
aumento de la confianza de los empleados en la direccién, reduccién del
estrés laboral y disminucion de la intencién de dejar el trabajo. Si tenemos
en cuenta que la aplicacion de précticas laborales socialmente responsables
tiene bastantes puntos en comuin con las pricticas laborales de alto
rendimiento (por ejemplo, ambas perspectivas abogan por una mayor
implicacion del empleado en la empresa y asimismo ambas ponen el énfasis
en el impacto de las practicas sobre los resultados en los empleados), los
resultados obtenidos en esta investigacion estdn en linea con la corriente de
la obtencion de un “beneficio mutuo” para empresa y empleados por la
aplicaciéon de practicas de gestién laboral de alto rendimiento, cuyos

estudios encuentran resultados positivos sobre los empleados por la
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aplicacién de estas practicas laborales (Appelbaum et al., 2000; Guest,

1999; Kochan y Osterman 1994).

En segundo lugar, otra conclusién relevante es que parece ser que no todas
las précticas laborales afectan a todos los resultados, ni lo hacen del mismo

modo, lo cual hace necesario matizar la conclusidon general anterior.

En el caso del nivel de confianza en los superiores, se cumple la hipédtesis
para las practicas laborales relacionadas con la informacién y comunicacion
interna, la salud y seguridad laboral, la igualdad de oportunidades/no
discriminacion y la conciliacién laboral-personal. Asi, reporta impactos
positivos sobre el nivel de confianza en la direccién, la percepcién de una
mejora de la informacién y comunicacion en la empresa, la percepciéon de
no discriminaciéon y no perjuicio de la carrera profesional por
maternidad/paternidad, el establecimiento de medidas de salud y seguridad
laboral y el hecho de que la empresa no ponga trabas para pedir permisos
por motivos familiares. Estos resultados convergen con el estudio de Guest
(1997), de manera que la mayoria de empleados analizados en su estudio
evalda su experiencia laboral positivamente (la mayoria de aspectos serian
asimilables a lo que se ha definido como practicas laborales socialmente
responsables) y la asocia con altos niveles de confianza. Asimismo los
resultados son similares en cuanto a las pricticas de informacién y
comunicacioén interna con los estudios de Macky y Boxall (2007) y

Appelbaum et al. (2000).

Respecto al nivel de estrés laboral, la hipétesis se cumple para las practicas
de salud y seguridad laboral y las précticas relacionadas con la prolongacién
de la jornada laboral -en este segundo caso, en linea con el trabajo de Macky
y Boxall (2008)-, las cuales inciden negativamente aumentado el nivel de
estrés laboral de los empleados. Por otra parte, la hipdtesis no se cumple
para la informacién y comunicacion interna, de manera que como se ha

sefialado anteriormente, los resultados parecen estar mds en linea con la
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perspectiva critica de las practicas laborales de alto rendimiento que apuntan
incrementos del estrés laboral derivados de una mayor implicacién del
empleado (Ramsay et al., 2000). Asi se obtienen resultados contrarios a
otros estudios del dambito de las practicas de alto rendimiento, como el de
Kalmi y Kauhanen (2008) -que encuentra resultados positivos sobre el
estrés laboral por el hecho de compartir informacién- o a los trabajos de
Appelbaum et al. (2000) y Harley et al. (2007) que si registran efectos
favorables sobre el nivel de estrés derivados de wuna mejor
informacién/comunicacién en la empresa. No obstante, hay que tomar los
resultados obtenidos en este estudio con precaucion, si tenemos en cuenta
que generalmente en los trabajos mencionados, los aspectos derivados de
una mejor informacidon/comunicacién en la empresa suelen medirse
valorando la participacion del empleado en la toma de decisiones (aspecto
que en nuestro caso no ha podido ser valorado ya que sélo se dispone de

datos sobre el grado de informacion que tiene el empleado).

Por dltimo, para el caso de la intencion de buscar otro empleo, los
resultados constatan el cumplimiento de la hipdtesis en tres grupos de
practicas relacionadas con la contratacidn, la igualdad de oportunidades/no
discriminacion y la conciliacién laboral-personal, de manera que précticas
laborales socialmente responsables en estos dmbitos reducen la probabilidad
de que los empleados busquen otro empleo. De esta manera el fomento de la
contratacion estable se encuentra entre las pricticas mas relevantes para
contribuir a retener los empleados en la empresa, asi como el hecho de que
la maternidad/paternidad no sea un impedimento para la carrera profesional.
En cambio hace aumentar la probabilidad de dejar el empleo, la percepcién

de discriminacién y acoso y la frecuente prolongacién de la jornada laboral.

Entre los resultados que pueden resultar sorprendentes destaca el hecho de
que no resulten efectos estadisticamente significativos de que la empresa
ofrezca formacion y ayudas sociales, sobre los resultados de los empleados

(especialmente para el caso del nivel de confianza en los superiores y la
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intencién de dejar el trabajo). Este resultado puede ser debido a la propia
formulacién de ambas variables, las cuales sélo registran si la empresa las

ofrece pero no si el empleado las recibe o no.
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Capitulo 5: IMPACTO DE LA GESTION LABORAL
SOCIALMENTE RESPONSABLE SOBRE LA SATISFACCION
LABORAL

5.1. Introduccion

Tras el andlisis en el capitulo 4 del impacto de la gestion laboral socialmente
responsable sobre la confianza de los empleados en la direccidn, el nivel de
estrés laboral y la intencién de dejar el trabajo, este capitulo se dedica a

analizar las repercusiones sobre la satisfaccion laboral de los empleados.

Dada la importancia especifica de la satisfaccién laboral como variable
explicativa de la calidad de vida laboral (COM (2001) 313 final) se ha
decidido dedicar un capitulo exclusivo a estudiar como afecta la forma en
que se gestionan las personas en la empresa —en este caso desde la Optica de
la RSE- sobre su satisfaccion con el empleo. La importancia de la
satisfaccion laboral radica en las mdltiples repercusiones que produce sobre
los empleados, sobre las organizaciones para las que éstos trabajan y sobre
la sociedad en su conjunto. Estas repercusiones motivan también el interés
por su estudio desde el dmbito de la gestion empresarial de los RRHH
(Appelbaum et al., 2000; Edgar y Geare, 2005; Guest, 2002; Harley et al.,
2007; Macky y Boxall, 2007, 2008) y, mdas recientemente desde la
perspectiva de la RSE (Rupp et al., 2006; Valentine and Fleischman, 2008).

Ahora bien, cuando se habla de satisfaccién laboral, es necesario distinguir
entre la satisfaccion laboral en general que manifiesta un trabajador respeto
a su empleo (a la que se denomina satisfaccion laboral global) y la
satisfaccién que experimenta respeto a las diferentes facetas del mismo,
como por ejemplo el sueldo, el horario o la seguridad laboral (Rose, 2003).
Se trata por lo tanto de analizar qué practicas laborales socialmente

responsables afectan favorablemente a la satisfaccion laboral global y a la
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satisfaccion laboral con las distintas facetas del empleo y/o si existe alguna

que no tiene ningun efecto o alguna que tiene algin efecto negativo.

El capitulo empieza con una revision del concepto y los determinantes de la
satisfaccion laboral que sirve para contextualizar esta variable en el entorno

de la RSE en la gestion de RRHH.

Posteriormente se analiza el impacto de la gestion de RRHH socialmente
responsable sobre la satisfaccion laboral global y la satisfaccion con

diferentes facetas del empleo.

5.2. La satisfaccion laboral como variable explicativa de la calidad del

empleo. Implicaciones para la dimension laboral de la RSE

El fomento de la calidad del empleo se ha convertido en uno de los
elementos centrales del modelo social europeo (COM, 2001-313; COM,
2003-728 y COM 2005-24). Para explicar la calidad del empleo cada vez
resulta mas determinante tener en cuenta, ademas de las caracteristicas
objetivas del empleo, la valoracién subjetiva o satisfaccion profesional de

estas caracteristicas por parte del trabajador, es decir la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral ha recibido una atencién especial en el dmbito de la
Sociologia y la Psicologia del Trabajo. Hoppock (1935) aporta una de las
primeras definiciones de la satisfaccion laboral, entendiéndola como “una
combinacién de circunstancias ambientales, psicoldgicas y fisioldgicas que
hacen que el individuo considere que se encuentra satisfecho con su
trabajo”. Por su parte Locke (1976) la define como “un estado emocional
positivo o placentero resultante de una percepcidon sujetiva de las
experiencias laborales del sujeto” y Robbins (1994) considera simplemente

que se trata de “la actitud general de la persona hacia su trabajo”.
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Mais recientemente, la satisfaccion laboral esta siendo estudiada también
desde el ambito de la Economia donde se vincula al concepto de utilidad del
trabajo y en concreto de utilidad experimentada por el empleado (Kahneman
et al., 1997) de manera que los juicios de satisfaccion sobre un empleo
revelan informacién sobre las preferencias de un individuo por un empleo,
los cuales vienen condicionados a que el trabajador haya experimentado el
empleo durante un tiempo. Desde esta Optica la satisfaccion laboral
declarada se puede tomar como una aproximacién empirica de la utilidad

individual.

Uno de los aspectos mas analizados en el ambito de la satisfaccion laboral
es el que hace referencia a las causas que originan que un empleado
manifieste una mayor o menor satisfaccion en el ambito laboral. Las
concepciones tedricas sobre los determinantes de la satisfaccién laboral
pueden agruparse bdsicamente en dos grupos: las aproximaciones
situacionales y las aproximaciones disposicionales. En las primeras, la
satisfaccion laboral se explica como consecuencia del contexto laboral; las
aproximaciones disposicionales asumen, sin embargo, que la satisfaccidén
laboral viene dada por las caracteristicas de personalidad del individuo que

lo predisponen hacia su trabajo (Judge ef al., 2001).

En cuanto a las aproximaciones situacionales, el efecto de Ilos
condicionantes laborales sobre la satisfaccion laboral se empieza a analizar a
principios del siglo XX desde dos diferentes aproximaciones. La primera de
ellas se basa en la teoria de la Organizacién Cientifica del Trabajo que se
centra en los aspectos fisicos del trabajo (Escuela fisico-economica iniciada
por Taylor, 1911) para buscar férmulas de satisfacciéon laboral,
principalmente mediante la reduccién de la fatiga. La segunda se centra en
las repercusiones de las relaciones personales en el trabajo (Escuela
psicosociologica originada con los trabajos de Mayo, 1933) que ponen de

relieve, entre otras, la importancia de una supervision efectiva y el
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establecimiento de grupos de trabajo cohesionados para mejorar la

satisfaccion laboral.

Entre las aportaciones mds contempordneas, se encuentra el Modelo de
caracteristicas del trabajo””de Hackman y Lawer (1971) y Hackman y
Oldman (1976). Segiin este modelo existen cinco caracteristicas de las
tareas que pueden incidir sobre la satisfaccion laboral. Estas carécteristicas o
variables son (a) la identidad del trabajo -extensidén con que el trabajador
puede reconocer el resultado de su propio trabajo-; (b) la variedad de
capacidades -uso de diferentes habilidades en el desarrollo del trabajo-; (c)
la autonomia -capacidad de decidir aspectos de la tarea que se realiza-; (d) la
retroalimentacién -conocimiento que posee el trabajador sobre su actuacion-
y (e) la significacion -repercusion del trabajo sobre el trabajo de otras

personas-.

El modelo Job Demands-Control-Support de Karasek y Theorell (1990)
hace también referencia a las variables laborales que inciden sobre la
satisfaccion laboral, siendo éstas la cantidad de trabajo, el estrés laboral, el
grado de control/autonomia en el desarrollo del trabajo y el apoyo social de

colegas y/o supervisores74.

Asimismo, el Vitamin Model de Warr (1999) ofrece un exhaustivo catdlogo
de variables laborales relacionadas con la satisfaccién laboral: salario
percibido, seguridad fisica (ausencia de peligro, condiciones fisicas de
trabajo), prestigio ocupacional, exigencias laborales, discrecionalidad,
autonomia y autodeterminacion, claridad del entorno -retroalimentacion de
las tareas y ausencia de inseguridad laboral-, variedad de tareas, oportunidad
de contactos interpersonales y liderazgo efectivo. Este modelo ha sido

objeto frecuente de estudios empiricos, si bien los resultados no son

7 Conocido con el término inglés Job Characteristics Model
" En Cohrs et al. (2006) puede encontrarse una amplia relacién de estudios donde se ha
contrastado este modelo en el dmbito de la satisfaccion laboral.
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concluyentes respecto de cudles son las variables que tienen una mayor

influencia sobre la satisfaccion laboral.

Por su parte, las aproximaciones disposicionales establecen que las
caracteristicas de personalidad y estados psicoldgicos del empleado son
variables que pueden condicionar asimismo los juicios de satisfaccidon
laboral emitidos por los empleados. En esta linea, Arvey et al. (1994) ponen
de manifiesto las influencias genéticas como condicionantes de la
satisfaccion laboral y el meta-andlisis de Thoresen et al. (2003) muestra
importantes correlaciones entre la afectividad positiva y negativa del
individuo y la satisfaccién laboral. A su vez, el meta-andlisis de Judge et al.
(2002) encuentra que, ademads de la afectividad, la concienzudez es también

un predictor de la satisfaccion laboral.

Investigaciones mds recientes apoyan el desarrollo de teorfas integradoras
en las que se incluyan tanto los determinantes situacionales como los
relacionados con la personalidad, puesto que ambos no son mutuamente
excluyentes y hay muchas formas en las que pueden interaccionar entre si y

como consecuencia, afectar a la satisfaccion laboral (Gerhart, 2005).

5.2.1. La satisfaccion laboral extrinseca e intrinseca

Otra de las cuestiones a debate en la investigacion de la satisfaccion laboral
es la distincion entre la satisfaccion en general que manifiesta un empleado
con respecto a su trabajo y la satisfaccion que éste experimenta con respecto
a las diferentes facetas del mismo, tales como el sueldo, el horario, el

reconocimiento, etc.

La satisfaccién laboral puede concebirse como un concepto unidimensional
que varia de muy negativo a muy positivo. No obstante, la asuncién de un
concepto unitario de la satisfaccion laboral es compatible con que la causa
de la satisfaccién sea multidimensional (Gamero, 2003). Asi, la Teoria

Bifactorial de la Motivacion de Herzberg et al. (1959) distingue dos tipos de
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factores que pueden afectar la satisfacciéon laboral: los factores que
denomina de “higiene” o no motivadores que son aquellos que no provocan
directamente satisfaccion laboral pero contribuyen a no tener insatisfaccién
y los factores motivadores que son los que realmente son causantes de la
satisfaccion o no satisfaccion laboral del individuo. Los factores de higiene
se consideran factores extrinsecos puesto que estdn relacionados con el
ambiente o contexto del trabajo y son la politica de la empresa y la
direccidn, aspectos técnicos de la supervision, las condiciones ambientales
de trabajo, el salario, las relaciones interpersonales, el estatus o posicion en
la compafiia y la seguridad en el puesto de trabajo. Por su parte, los factores
motivadores son factores intrinsecos porque estin relacionados con la tarea
en si misma, y son los siguientes: desafios en el trabajo, reconocimiento,
variedad de habilidades desarrolladas en el trabajo, responsabilidad,

posibilidades de promocion y crecimiento personal.

Otros autores como Spector (1997) y Rose (2003) ponen énfasis al definir el
concepto de satisfaccion laboral en como se sienten las personas respecto a
los diferentes aspectos de sus trabajos. Rose ve la satisfacciéon como un
concepto bidimensional consistente en una dimensién intrinseca y otra
dimension extrinseca estableciendo que ambas dimensiones deberian estar

representadas en cualquier medida compuesta de la satisfaccion laboral.

En base a la revision anterior, se pueden seflalar las siguientes
implicaciones, que se consideran relevantes a efectos del estudio que se

lleva a cabo en este capitulo:

(a) existe una relacion implicita entre la satisfaccion laboral y la RSE en la
gestion de RRHH, dado que por una parte la satisfaccion laboral se
considera una variable clave para explicar la calidad laboral y por otra,
el fomento de la calidad del empleo se encuentra en el centro de lo que

se define como una gestion laboral socialmente responsable;
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(b) existen muiltiples evidencias de que los condicionantes laborales inciden
directamente sobre la satisfaccion laboral de los empleados, con lo cual
la medida en que se tengan en cuenta pautas de conducta socialmente
responsables a la hora de aplicar las pricticas laborales en una empresa

puede incidir en la satisfaccion de los empleados.

(c) Ademas de la satisfaccion laboral global, es posible identificar la
satisfaccion con diferentes facetas del empleo, con lo cual es posible que
existan diferentes condicionantes laborales para la satisfaccion con cada

una de las facetas del trabajo.

5.3. El modelo empirico y las hipétesis a contrastar.

Como se ha sefialado, los modelos tedricos sobre los determinantes de la
satisfaccion laboral se pueden clasificar en dos grupos: los situacionales que
consideran las incidencias del entorno laboral sobre la satisfaccién; y los
disposicionales que se centran en los rasgos de personalidad de los
individuos como determinantes de la satisfaccion laboral. En el estudio que
aqui se realiza sobre el impacto de la gestion laboral socialmente
responsable en la satisfaccién laboral, se utiliza fundamentalmente la
aproximacion situacional. Generalmente, el tipo de datos disponibles juega
un importante papel en la eleccién del tipo de modelo a utilizar, por lo que
la falta de datos referentes a la personalidad de los empleados impide, en
este caso, el uso de aproximaciones disposicionales. Si embargo, dado que
se incluye también informacidn relativa a las caracteristicas personales del
propio trabajador (como la edad, el género, etc.) si se recoge de algiin modo

una parte de datos relacionados con la persona.

Asimismo, tal como se apunta en el capitulo 4, los estudios del impacto de

la gestion de RRHH sobre el performance empresarial75 constatan que

73 Véase el punto 2.5.1 de esta tesis doctoral donde se presenta el modelo global de gestién
de RRHH de Guest (1997) y Boselie et al. (2005), en el que se dibujan los diferentes
estadios en el proceso de relacién “Gestion de RRHH-Resultados empresariales”.
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existen toda una serie de efectos intermedios en este proceso que tienen que
ver con el impacto directo de las practicas laborales sobre las actitudes y
comportamientos de los empleados y que se sitian en el estadio central del

modelo (Véase Grafico 4.2 del capitulo 4).

Tomando como foco de atencidn el impacto de las précticas laborales en los
resultados sobre los empleados, y considerando la perspectiva de la RSE en
la gestiéon de RRHH, el objetivo del estudio que se presenta a continuacién
es abordar el impacto de la aplicacién de practicas laborales socialmente

responsables sobre la satisfaccion laboral.

Para la realizacion del estudio se utiliza el modelo integrador del impacto de
la gestion de RRHH socialmente responsable sobre los empleados,
planteado al final del epigrafe 2.5 de esta tesis doctoral y que se reproduce a

continuacién (véase Grafico 5.1).

Grdfico 5.1 Modelo integrador del impacto de la gestion de RRHH socialmente

responsable sobre los empleados

RESPONSIVIDAD RESULTADOS
SOCIAL EN LA GESTION SOCIALES
DE RRHH - 5 SOBRE LOS
EMPLEADOS

Practicas de gestion laboral
socialmente responsables
para el fomento de la
calidad del empleo

Retribucién Satisfaccién
Contratacién laboral global
Promocién
Formacién — >
Informacién y comunicacién Satisfaccion con
interna diferentes facetas
Participacion del empleo

Salud y seguridad laboral
Igualdad de oportunidades y
no discriminacién
Jornada laboral y
conciliacién laboral-personal
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Desde el ambito de las aproximaciones situacionales, la satisfaccion laboral
es un reflejo de las condiciones laborales, de manera que mejores
condiciones laborales deberian conllevar mayor satisfaccion laboral. Desde
la 6ptica de la RSE en la gestion de RRHH, esto implica que la aplicacién
de précticas laborales socialmente responsables ha de contribuir a la mejora

de la satisfaccion laboral de los empleados.

Diferentes estudios empiricos como el de Appelbaum et al. (2000) constatan
relaciones positivas significativas entre practicas como autonomia del
trabajador, trabajo en equipo, comunicacion y posibilidad de participacién
del empleado y superiores niveles de satisfacciéon laboral global y
satisfaccion laboral intrinseca; Edgar y Geare (2005) encuentran que las
practicas relacionas con la mejora de las condiciones fisicas de seguridad y
la igualdad de oportunidades para los empleados son determinantes para
mejorar la satisfaccion laboral. Por su parte, Guest (2002) encuentra
evidencias de la influencia positiva de programas de conciliacién trabajo-
familia, de mejora de la informacién dentro de la empresa y de medidas para
prevenir el acoso sobre la satisfaccion laboral con el trabajo, con el
empleador y con el balance ente vida laboral y personal; Harley et al. (2007)
comprueban que la mejora en los procesos de seleccién y una formacién
adecuada contribuye a conseguir empleados mds satisfechos en sus
trabajos; y Macky y Boxall (2007, 2008) encuentran que la promocion
interna y la implicacién en la toma de decisiones da lugar a una mayor
satisfaccion laboral y aspectos como mayor nimero de horas trabajadas o
mayor sobrecarga y exigencias de tiempo en el trabajo disminuyen la

satisfaccion laboral.
A raiz de los trabajos empiricos mencionados y de acuerdo con el modelo

integrador del impacto de la gestion de RRHH socialmente responsable

sobre los empleados, se plantea la siguiente hipdtesis a contrastar:
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HIPOTESIS 1: La aplicacién de prdcticas de gestion laboral socialmente
responsables incide positivamente en una mayor satisfaccion laboral de los

empleados.

Por otra parte, como se ha sefialado anteriormente, la satisfaccion laboral se
puede expresar de forma global o multidimensional. En el primer caso, un
empleado manifiesta una apreciacién general de su situacion laboral y en el
segundo se considera que su valoracion es consecuencia de las valoraciones

experimentadas con diferentes facetas del empleo.

Teniendo en cuenta la concepcién multidimensional de la satisfaccién
laboral se distinguen entre fuentes intrinsecas y extrinsecas de satisfaccion.
La fuentes intrinsecas tienen que ver con facetas cualitativas del trabajo y
dependen de las caracteristicas individuales de cada persona, tales como su
habilidad para usar su iniciativa, capacidad de relacionarse con los
superiores, etc. o del trabajo que la persona realmente realice. Las fuentes
extrinsecas de satisfaccién son situacionales y dependen del entorno de
trabajo, tales como salario, seguridad laboral o promocién (Rose, 2003).
Dado pues que la satisfaccién laboral puede ser explicada a través de
diferentes facetas, una empresa interesada en mejorar la satisfaccién laboral
de sus empleados, necesitard conocer los determinantes de la satisfaccion de
cada una de estas facetas con el fin de poder actuar de forma mads especifica

en cada caso.

En este sentido se plantea la siguiente hipétesis mds especifica respecto al

impacto de las practicas laborales sobre la satisfaccion laboral:

HIPOTESIS 2: La aplicacién de prdcticas de gestion laboral socialmente
responsables no tiene el mismo efecto en la satisfaccion laboral global y en
la satisfaccion con cada una de las diferentes facetas del empleo,

pudiéndose establecer determinantes especificos para cada caso.
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5.4. Descripcion de variables

El andlisis se realiza a partir de la informacién procedente de la Encuesta de
Calidad de Vida en el Trabajo del afio 2007 elaborada por el Ministerio de
Trabajo e Inmigracién de Espafia y ampliada para el caso de Catalunya. En
los Cuadros 4.4 y 4.5 del capitulo anterior de esta tesis doctoral se detallan
los datos descriptivos de la muestra y de las variables explicativas utilizadas

en este analisis.

En el estudio se utilizan como variables explicativas, variables de control y
variables de RSE en la gestion de RRHH. Las variables de control hacen
referencia a caracteristicas de la empresa en la que se estd empleado, las
caracteristicas personales y familiares del empleado y las relacionadas con
su ocupacion y empleo actuales. Las variables propias del ambito de la RSE
en la gestion de RRHH incluidas en el andlisis se refieren a medidas de
fomento de la calidad del empleo y se corresponden con un total de 7 grupos
de practicas de gestion laboral socialmente responsable relacionadas con el
fomento de la calidad del empleo, que se corresponden con los 4mbitos de
retribucion, contratacion, formacion, informacién y comunicacion interna,
salud y seguridad laboral, igualdad de oportunidades y no discriminacion, y,
por tltimo jornada y conciliacién laboral-personal®.

Por otra parte, las variables dependientes son aquellas que hacen referencia
a la satisfaccion laboral global y la satisfaccién con diferentes facetas del

empleo.

" De los nueve grupos de pricticas de gestion laboral socialmente responsables
relacionadas con el fomento de la calidad del empleo y que se exponen en el modelo tedrico
dibujado en el Grifico 5.1, se han analizado sélo las siete mencionadas, puesto que la
ECVT-2007 no ofrece informacién especifica referente a las practicas de “participacién” ni
a las de “promocién”.
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5.4.1. Distribucion de la satisfaccion laboral global

En la ECVT (2007) la variable “satisfaccién laboral global” estd medida en
una escala de 0 a 10 y se corresponde con una pregunta formulada
directamente al empleado (“Grado de satisfaccidon con el empleo actual™),
donde 0 es satisfaccion nula y 10 satisfacciéon muy alta. En el Cuadro 5.1 se

ofrece la distribucién muestral de las respuestas de los empleados a esta

pregunta.
Cuadro 5.1. Distribucion de la satisfaccion laboral global

N % %
Grado de satisfaccién acumulado
laboral global
0 (nulo) 7 04 04
1 5 | 0.3 0.7
2 11 | 0,7 1.4
3 34 \ 2,1 35
4 44 \ 2,7 6.1
5 167 10,1 16,3
6 218 13,2 29.5
7 358 21,7 51,2
8 4715 28,8 80,1
9 192 11,7 91,7
10 (mucho) 136 8,3 100,0
Total 1647 1000
Media ( Desviacién 7,19 (1,748)
estandar)

Como se puede observar una parte importante de los encuestados
manifiestan un elevado nivel de satisfaccion laboral (alrededor de un 70%
otorga una valoracién de 7 o superior). Estos resultados estdn en linea con
las conclusiones del estudio de Eurofound’’(2007) donde se realiza una

comparativa de satisfaccion laboral en Europa, el cual concluye que, en

" Eurofound es la Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo. Fue creada en 1975 por la Unién Europea para contribuir a la planificacién y el
establecimiento de mejores condiciones de vida y de trabajo en Europa.
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general, se registran altos niveles de satisfaccion laboral en la mayoria de

(T8
paises’".

5.4.2. Distribucion de la satisfaccion con diferentes facetas del empleo

Ademas, la ECVT contiene exhaustiva informacion sobre la satisfaccion
con diferentes facetas, de manera que se pregunta sobre el grado de
satisfaccion con:

el salario

la estabilidad laboral

- lajornada

- laflexibilidad de horarios

- el tiempo de descanso durante la jornada

- las vacaciones y permisos

- el tiempo libre disponible

- el ambiente de trabajo

- laactividad desarrollada

- el entorno fisico

- lasalud y seguridad

- la formacion proporcionada por la empresa
- las ayudas sociales proporcionadas por la empresa
- las posibilidades de promocién

- la organizacion del trabajo

- la autonomia e independencia

- el nivel de participacion en decisiones

- la valoracion de los superiores

- el desarrollo personal

Con esta informacién se realiza un andlisis factorial de componentes

principales de las 19 variables que contienen informacion relacionada con la

8 Sousa-Poza y Sousa-Poza (2000) llega a conclusiones similares analizando datos de 21
paises del mundo contenidos en el International Social Survey Programm (ISSP) 1989-
1997.
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satisfaccion con diferentes facetas del empleo. Los resultados de este

analisis se muestran en el Cuadro 5.2.

Cuadro 5.2.Andlisis factorial de componentes principales para la satisfaccion laboral con
diferentes facetas del empleo

MATRIZ DE FACTORES ROTADOS (rotacion VARIMAX)
Cargas de los factores retenidos después de la rotacién

Variable Factor 1 Factor 2 Factor 3 Comunalidad
Grado de satisfaccion
con:
el salario 0.27531 0.41617 0.32223 0.64718
la jornada 0.25667 0.76000 0.14035 0.33682
la flexibilidad de
horarios 0.11844 0.65979 0.34775 0.42971
el tiempo de descanso
durante la jornada 0.19440 0.66019 0.27430 0.45113
las vacaciones y
permisos 0.36796 0.60817 0.17563 0.46388
la estabilidad laboral 0.45680 0.44921 0.20555 0.54729
el ambiente de trabajo 0.71652 0.21642 0.16747 0.41171
la actividad desarrollada 0.73742 0.20909 0.21816 0.36490
el entorno fisico 0.76017 0.18983 0.15177 0.36307
la salud y seguridad 0.72832 0.23701 0.16336 0.38669

la formacion
proporcionada por la
empresa o organizacion 0.33290 0.26599 0.59988 0.45857

las ayudas sociales
proporcionadas por la
empresa o organizacion 0.01876 0.31362 0.73774 0.35704

la organizacién del
trabajo en la empresa o

organizacién 0.54969 0.24283 0.52426 0.36403
autonomia/independencia 0.53520 0.14804 0.53909 0.40103
el nivel de participacién
en decisiones 0.41563 0.05901 0.67675 0.36578
posibilidad de
promociones dentro de la
empresa o organizacion 0.20122 0.15486 0.76146 0.35570
la valoracion de los
superiores 0.56683 0.17349 0.51822 0.38005
el desarrollo personal 0.59733 0.11724 0.50624 0.37317
el tiempo libre disponible 0.15596 0.60047 0.03905 0.61358

Valor propio 8.30885 1.43218 1.18764

% de varianza 43,73% 7,54% 6,25%

% de varianza

acumulada 43,73% 51,27% 57,52%
N=1.378
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La finalidad de este andlisis es triple: en primer lugar reducir informacién
para la posterior estimacion econométrica; en segundo lugar identificar si
los diferentes componentes se pueden agrupar en diferentes facetas de la
satisfaccion laboral; y finalmente, comprobar si estas facetas se pueden

identificar con factores intrinsecos y extrinsecos del trabajo.

Para la interpretacion de los factores, se procede a analizar las cargas
factoriales en la matriz de factores rotados varimax. Dada la dimension de la

muestra, las cargas se consideran significativas si son > 0,30.

Del anadlisis factorial surgen tres factores con valores propios superiores a
uno. Los resultados muestran que las variables “satisfaccion con el salario”,
“satisfaccién con la estabilidad laboral”, “satisfaccién con la organizacién
del trabajo”, “satisfacciéon con la autonomia”, “satisfacciéon con la
participacién en decisiones”, satisfaccion con la valoracion de los
superiores” y “satisfaccion con el desarrollo personal” son variables que
cargan con valores altamente significativos en mas de un factor, no
pudiendo ser asignadas claramente a uno de ellos. El resto de variables se

agrupan en tres factores claramente definidos.

A raiz de estos resultados, inicialmente se crean con el alpha de Cronbach
tres medidas sintéticas con las variables que se identifican claramente en
cada uno de los tres factores surgidos y que se etiquetan como “satisfaccion
con aspectos temporales”, “satisfaccion con factores contextuales” 'y
“satisfaccion con recompensas no dinerarias”. lLa “satisfaccion con
aspectos temporales” (0=0,77) engloba los aspectos relacionados con la
jornada, los horarios, los tiempos de descanso, asi como las vacaciones y
tiempo libre disponible. La “satisfaccion con factores contextuales”
(0=0,81) agrupa la satisfaccién con el entorno de trabajo, tanto fisico como

emocional. Y finalmente, la “satisfaccion con recompensas no dinerarias”
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(0=0,76) hace referencia a la satisfaccién con recompensas mds alla del
salario como formacién proporcionada por la empresa, ayudas o

posibilidades de promocion.

Ademds, del resto de variables que no cargan claramente en ningtin factor
(véase Cuadro 5.2), la satisfaccion con el salario y la satisfaccidén con la
estabilidad laboral tienen suficiente entidad para ser tratadas de forma

independiente en el contexto de este estudio.

De este modo se identifican 5 variables de satisfaccion que pueden asociarse
con factores extrinsecos: satisfaccion con aspectos temporales, satisfaccién
con factores contextuales, satisfaccion con recompensas no dinerarias,

satisfaccion con el salario y satisfaccion con la estabilidad laboral.

Por su parte, las variables restantes’ tienen que ver con aspectos intrinsecos
del empleo (‘“satisfaccion con la autonomia”, “satisfaccién con la
participacién en decisiones”, satisfaccion con la valoracion de los
superiores” y ‘“satisfacciéon con el desarrollo personal”) con lo cual se
agrupan mediante el Alpha de Cronbach en una medida sintética que

constituye una sexta variable de satisfaccion etiquetada como “satisfaccion

con factores intrinsecos” (0= 0,83).

Todas las variables de satisfaccion resultantes se muestran en el Cuadro 5.3
y toman valores entre 0 y 10 siendo O=satisfaccién nula y 10=satisfaccién

muy alta.

79 . . . s . s

La variable “satisfaccion con la organizacién del trabajo” es sacada del andlisis porque
no carga de forma clara en ningtn un factor y tampoco puede ser asociada conceptualmente
a ninguno de los grupos creados.
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Cuadro 5.3. Variables de satisfaccion laboral con diferentes facetas del empleo

MEDIA
VARIABLES (DESV. N
ESTANDAR)
Satisfaccion con el salario (0 a 10) 6,17 (2,214) 1632
Satisfaccion con estabilidad laboral (0 a 10) 7,49 (2,374) 1647
Satisfaccion con aspectos temporales (0 a 10) (Alpha de Cronbach= 0,77) 6,75 (1,788) 1647
Satisfaccion con la jornada 7,03 (2,127) 1647
Satisfaccion con la flexibilidad de horarios 6,46 (2,882) 1674
Satisfaccion con el tiempo de descanso durante la jornada 6,52 (2,650) 1647
Satisfaccién con vacaciones y permisos 7,37 (2,251) 1647
Satisfaccion con el tiempo libre disponible 6,41 (2,310) 1647
Satisfaccién con factores contextuales (0 a 10) (Alpha de Cronbach=0,81) 7,49 (1,588) 1647
Satisfaccidn con el ambiente de trabajo 7,78 (2,001) 1612
Satisfaccion con la actividad desarrollada 7,62 (1,838) 1647
Satisfaccién con el entorno fisico 7,28 (1,980) 1647
Satisfaccion con la salud y seguridad 7,29 (2,065) 1647
Satisfaccion con recompensas no dinerarias (0 a 10) (Alpha de Cronbach=0,76) 5,22 (2,766) 1647
Satisfaccion con la formacién proporcionada por la empresa 5,92 (3,142) 1647
Satisfaccion con las ayudas sociales proporcionadas por la empresa 4,48 (3,447) 1465
Satisfaccién con posibilidad de promociones dentro de la empresa 5,17 (3,210) 1519
Satisfaccion con factores intrinsecos (0 a 10) (Alpha de Cronbach=0,83) 6,82 (2,020) 1647
Satisfaccién con autonomia/independencia 7,07 (2,436) 1647
Satisfaccion con el nivel de participacién en decisiones 6,36 (2,863) 1610
Satisfaccion con la valoracion de los superiores 6,95 (2,440) 1569
Satisfaccion con el desarrollo personal 7,16 (2.218) 1647

La distribucién muestral de las variables de satisfaccion laboral con las
diferentes facetas del empleo permiten evaluar, a priori, cudles son las dreas
mejor y peor valoradas por los empleados. De esta manera se observa que
las puntuaciones mas bajas de satisfaccion laboral son las que tienen que ver
con las recompensas no dinerarias ofrecidas por las empresas, siendo
ademads la que presenta mayor dispersion en los valores. Asi los empleados
puntdan por debajo de cinco puntos la satisfaccién con las ayudas sociales

prestadas por las empresas en que trabajan y con poco mas de cinco puntos
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las posibilidades de promocién ofrecidas por la empresa. Le sigue con
valores muy proximos a seis puntos la satisfacciéon con la formacién
proporcionada por la empresa. También se encuentra entre las puntuaciones
mads bajas la satisfaccién con el salario. Con valores superiores pero por
debajo de la media de satisfaccién laboral global (7,19 sobre 10) se
encuentran la satisfacciéon con aspectos relacionados con el tiempo de
trabajo y la satisfaccion con factores intrinsecos, tales como autonomia o
nivel de participacion en las decisiones. En cambio en el otro extremo, las
puntuaciones mayores de satisfaccion se registran en aspectos relacionados
con la estabilidad laboral y con el contexto de trabajo, principalmente, el

ambiente de trabajo y la actividad desarrollada.

5.5. Analisis de correlaciones para la satisfaccion laboral global y la

satisfaccion con diferentes facetas del empleo

A continuacion se realiza un test de correlaciones entre las facetas de la
satisfaccion laboral y también entre éstas y la satisfaccion laboral global
(véase Cuadro 5.4). En primer lugar, la correlacion entre la satisfaccion
laboral global y la satisfaccién con cada una de las facetas es positiva y
estadisticamente significativa, con valores que oscilan entre 0,486 y 0,639,
indicando que van en la misma direccion. Si estas correlaciones se
interpretasen como el peso o importancia que el empleado concede a cada
faceta del trabajo dentro de la satisfaccion laboral global (Gamero, 2003) se
desprenderia que los factores intrinsecos (como la autonomia, la posibilidad
de participar en decisiones o la realizacion personal ) y los de contexto
(como el ambiente de trabajo o la salud y seguridad) tienen mayor

ponderacion.
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Cuadro 5.4. Correlacion entre la satisfaccion laboral global y la satisfaccion con

diferentes facetas

£ =@ S2838 (28w | & ] w | Eo | & =
S = SEg |S535 €2 |8 ¢ = |EE |g =
SEE |53 |%S8 |8S8F |8 -5.%5 |85 B2
55 €55 5585 |55 5 ¢ 5 3% 3 %
n SEE w33 3= |« ® »n 1)

Satisfaccion laboral global 1,000

.Satl,sfaccmn con factores 0.639" 1,000

intrinsecos

Satisfaccion con factores 0,615 0.687" 1,000

contextuales

Satisfaccion con factores 0.567" 0,531 | 0,534 1,000

temporales

Satisfaccion con ) ) 0.503" 0,610 | 0483" | 0487 1,000

recompensas no dinerarias

Satisfaccién con salario 0,504 | 0,443 | 0,412" | 0,455™ 0,386" 1,000

Satisfaccién con estabilidad | 0,486 | 0,502 | 0,539™ | 0,523" 0,412"  ]0,372"| 1,000

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por su parte, los indices de correlacion entre las diferentes facetas de la
satisfaccién laboral se sitian entre 0,37 y 0,68. El hecho de que no sean
demasiado elevadas puede indicar que los empleados son capaces de valorar
por separado cada una de las diferentes facetas del trabajo. Donde mas se
observa especialmente este efecto es en la correlacidn entre la satisfaccion
con el salario y la satisfaccion con las recompensas no dinerarias (r=0,38),
lo que indica que los empleados aprecian de forma diferente el salario que
perciben con su empleo de otras compensaciones que pueden obtener, tales
como la posibilidad de formacién o ayudas sociales que la empresa pueda
ofrecer; asimismo se observa el mismo efecto entre la satisfaccion con el

salario y la satisfaccion con la estabilidad laboral (r=0,37).

5.6. Impacto de la gestion laboral socialmente responsable sobre la

satisfaccion laboral: estimacion econométrica y analisis de resultados

Se realizan dos tipos de andlisis. El primero estima el impacto de las
practicas laborales socialmente responsables sobre la satisfaccidn laboral

global y el segundo, sobre la satisfaccion con cada una de las diferentes

facetas del empleo.
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La satisfaccion laboral global es una variable dependiente que toma valores
entre 0 y 10 y puede considerarse como una medida en escala ordinal, por lo
que es susceptible de ser tratada con un modelo logit ordinal. Lo mismo es
aplicable para las variables dependientes “satisfaccion con el salario” y

“satisfaccion con la estabilidad laboral”.

Por su parte, las variables dependientes que son medidas sintéticas y que se
corresponden con la satisfaccion con factores intrinsecos, la satisfaccién con
factores contextuales, la satisfaccion con aspectos temporales y la
satisfaccion con recompensas no dinerarias tienen un elevado nimero de
valores —derivados del andlisis factorial previo- y por tanto pueden
considerarse cuasi-continuas, con lo cual se pueden tratar mediante modelos

de regresion lineal multiple.

En el caso de las variables medidas en escala ordinal se ha estimado un
modelo logit ordinal y también uno de regresion lineal con estimacion por
minimos cuadrados ordinarios. En ambos casos las variables explicativas
con coeficientes estadisticamente significativos son los mismos y, en
general los resultados son muy similares. De hecho Ferrer-i-Carbonell y
Frijters (2004) muestran que asumir cardinalidad u ordinalidad para la
variable satisfaccién laboral no parece afectar a los resultados que se
obtienen en el andlisis de sus factores determinantes. Ante estos hechos, se
ha optado por presentar y comentar tUnicamente los resultados que se
obtienen cuando se estiman modelos de regresiéon lineal multiple por

minimos cuadrados ordinarios.

Antes de proceder a la estimacion y presentacion de resultados, se muestra a
continuacién el andlisis de correlaciones entre las practicas laborales
socialmente responsables (variables explicativas de los modelos) y las
variables dependientes de satisfaccion laboral (satisfaccion laboral global y
satisfaccion con las diferentes facetas del empleo), tal como se muestra en el

Cuadro 5.5.
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Cuadro 5.5. Correlaciones satisfaccion laboral - RSE en la gestion de RRHH

= 7}
£ =3 EEL 588§ 25 52 £ =
S% |FEE|SSE |SSE|ScEE |8 |EcE
52 |2SE 5:5% 5:55|3 £ 5% 53 %
@3 3 § E #8838 |©#82 & Eg|wd & O
RETRIBUCION
Tipo de remuneracién -0,052" | 0,038 | -0,033 | -0,079" -0,039 0,020 | -0,107"
Participacién en beneficios -0,120"| -0,117" | -0,095" | -0,098" | -0,116" |-0,088™| -0,130"
N° ayudas sociales 0,202 | 0,116™ | 0,068 | 0,163 | 0,293 |0,133"| 0214"
Desconoce ayudas sociales 0,079 | 0,056 | 0,041 | 0,071" 0,080 | 0,050" | 0,015
Nivel de ingresos 0,167 | 0,148 | 0,075 | 0,132 0,241 0,278 | 0,183"
CONTRATACION
Tipo de contrato 0,166™ | 0,148 | -0,100 | -0,140™ | -0,132" [-0,090"| -0,371"
FORMACION
Formacién proporcionada por la | -0,194™| -0,138™ | -0,134™ | -0,163" | -0,313" |-0,154™| -0,222"
empresa
Desconoce formacion 0,064 | 0,090™ | 0,049" | 0,078" 0,070™ 0,065 | 0,126™
proporcionada por la empresa
INFORMACION Y
COMUNICACION INTERNA
Grado de conocimiento de la 0,402" | 0,479 | 0,383 | 0,327 0,425 10,283 | 0,376"
empresa
Trabajo en equipo 0,163"| -0,1617 | 0,131 | 0,125 | -0,197" |-0,105"| -0,096™
SALUD Y SEGURIDAD
LABORAL
Nivel riesgo 0,208 | 0,219" | -0,258" | -0,176™ | 0,106 |-0,143™| -0,163"
Condiciones ambientales 0,2317 | 0,280 | 0,329 | 0,190 | 02117 |0,1677| 0,167
Seguridad proporcionada porla | 0,272 | 0,360 | 0,352 | 0,230 0,260 | 0,166™ | 0,237”
empresa
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES Y NO
DISCRIMINACION
Discriminacién 0,202 | 0,245™ | -0,222" | 0,175 | 0,124 [-0,159™| -0,114"
Perjuicio maternidad/paternidad | 0,116 | 0,109 | 0,107 | 0,143™ 0,099™ |0,079™ | 0,139”
JORNADA LABORAL/
CONCILIACION
Prolongacion de la jornada -0,004 0,003 -0,027 -0,108" 0,026 -0,005 -0,007
Tipo jornada 0,012 | 0,041 | 0,083 | 0,035 0,071 | 0,035 | -0,057"
Horas semanales -0,114"| -0,071" | -0,076" | -0,221" -0,042 -0,011 | -0,102™
Tipo horario 0,003 | 0,063" | 0,081 | -0,096" 0,013 | 0,072™| -0,002
Horario irregular 0,117 | 0,138 | 0,126 | 0,153 0,078 0,102 | 0,110™
Trabajo domicilio 0,043 | 0,042 0,044 | 0,049 0,003 0,016 | 0,059
Dificultad conciliar 0,214 | 0,222" | -0,232" | -0,186™ | 0,169 |[-0,122"| -0,257"
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Se observa que todas las variables de satisfaccién tienen una interaccidn
estadisticamente significativa con la mayoria de practicas laborales
- 80 .- .
socialmente responsables™ y aunque los coeficientes de correlacién no son
muy altos, puede ser un indicio que darfa soporte a la hipdtesis planteada de
que la aplicacién de una gestion laboral socialmente responsable incide

favorablemente sobre la satisfaccidn laboral de los empleados.
5.6.1. Estimacion de los modelos econométricos

Siguiendo la prictica de varios de los estudios que analizan los
determinantes de la satisfaccion laboral, se realiza la estimacién en dos
etapas. Primero con las variables explicativas de control, y posteriormente

afiadiendo las variables de RSE en la gestion de RRHH"'.

En todos los casos, los modelos ampliados muestran R’ considerablemente
superiores y aunque la bondad de los ajustes resulta aceptable, una
sustancial variacion permanece inexplicada en cada uno de los modelos
(especialmente en la satisfaccidn con el salario), confirmando la existencia
de otras muiltiples variables que pueden incidir sobre la satisfaccién laboral
(por ejemplo, la personalidad de los empleados, como establecen los

modelos disposicionales).

Los resultados de la estimacion econométrica se muestran en el Cuadro 5.6.

80 yéase que la prolongacién de la jornada es la tnica variable que presenta correlaciones
significativas s6lo con una de las facetas de la satisfaccidn (satisfaccién con aspectos
temporales) y con ninguna otra, lo cual denota que esta variable explica poco o nada de la
varianza de la satisfaccién con la mayoria de facetas.

8! Este procedimiento es utilizado por Harley (2002) y Harley ez al. (2007). También Garcia
y Garcia (2006) utilizan el andlisis por etapas en su estudio sobre los determinantes
socioeconémicos de la satisfaccion laboral y observan que las variables personales y
familiares pierden importancia cuando son incluidas en el analisis las caracteristicas de la
ocupacion.
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Cuadro 5.6. Estimacion por regresion lineal para la satisfaccion laboral

Variables de control Satisfaccion [Satisfaccién| Satisfaccién | Satisfaccion | Satisfaccion | Satisfaccion | Satisfaccién
laboral factores factores aspectos | recompensas salario estabilidad
global intrinsecos | contextuales | temporales | no dinerarias

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Sector de actividad (ref. servicios)

Agricultura y pesca -0,634 -0,040 -0,928%* -1,583%* -0,419 -0,878 -1,404*
Industria 0,042 -0,140 0,055 -0,001 -0,034 0,085 -0,007
Construccién 0,130 -0,040 0,263%* 0,181 0,319 0,404* 0,182

Tamaiio de la empresa (ref. empresas grandes)

Del a 10 (microempresas) [ 0,268 * 0,485%#* 0,119 0,275%* 0,001 0,391* -0,052
De 11 a 50 (pequeiias) 0,138 0,395+ -0,047 0,051 -0,020 0,331%* 0,328%*
De 51 a 250 (medianas) 0,065 0,006 -0,038 -0,015 -0,115 0,248 0,136

IN° empleados centro de trabajo (ref. mas de 250)

Delal0 -0,116 -0,034 -0,127 -0,186 -0,024 -0,108 0,201
De 11 a 50 -0,178 -0,117 -0,100 -0,105 -0,150 -0,420%* -0,096
De 51 a250 -0,240 0,034 -0,311%* -0,195 -0,045 -0,252 -0,056

Sector privado (ref. sector publico) [ -0,216%* -0,165 -0,091 -0,190* -0,254 -0,062 -0,362%*

CARACTERISTICAS PERSONALES Y FAMILIARES DEL EMPLEADO

Edad (ref. Mas de 55 afios )

Menos de 25 afios 0,310 0,410%* 0,210 0,046 1,111 %% 0,818##* 0,6607%*
De 25 a 44 afios -0,063 -0,057 -0,102 -0,048 0,369* 0,049 -0,092
De 45 a 55 aflos -0,114 -0,092 -0,083 -0,136 0,406%* -0,331* -0,129

Género: Mujer (ref. Hombre) -0,108 -0,097 -0,091 -0,350%#* -0,630%#* -0,038 -0,086

Nivel de estudios(ref. Estudios universitarios)

Sin estudios o primarios 0,397%** 0,284 0,181 0,117 0,449* 0,397* 0,002
Estudios secundarios 0,243%* 0,203 0,142 0,042 0,271 -0,001 0,179
Formacién profesional 0,237* 0,202 0,080 0,040 0,095 -0,048 0,207

Lugar nacimiento (ref. extranjero )

Catalunya 0,237%* 0,276* -0,085 0,043 -0,008 -0,089 0,130
Resto de Espaiia 0,188 0,4287%* 0,051 0,017 -0,088 -0,345% 0,367*

Personas dependientes en el hogar

IN° personas dependientes (ref. si) 0,061 -0,060 0,126 0,237 0,304 0,315 -0,118

Dimension del municipio de residencia (ref. mas de 1M hab )

Menos de 10.000 -0,047 -0,017 -0,223 0,014 -0,099 0,539%* -0,083
De 10.001 a 50.000 -0,135 -0,184 -0,231* -0,131 -0,255 0,470%* -0,262
De 50.001 a 100.000 -0,155 -0,191 -0,319%* -0,145 -0,166 0,142 -0,183
De 100.001 a 1.000.000 -0,048 -0,126 -0,089 -0,039 -0,007 0,507%* -0,093
Ambito territorial de residencia (ref. Terres de ’Ebre)
Ambit Metropolita -0,097 -0,172 0,123 -0,121 -0,470* 0,279* 0,279*
Comarques Centrals 0,109 -0,013 0,187 0,072 -0,191 0,4087%** 0,501 %*
Comarques de Girona 0,225 0,138 0,403%#* -0,003 -0,139 0,332 0,626%**
Ponent, Alt Pirineu, Aran 0,030 -0,2930* 0,340%#* 0,0461 -0,253 0,147 0,593
*#*kp<0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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Cuadro 5.6. Estimacion por regresion lineal para la satisfaccion laboral

Variables de control Satisfaccion [Satisfaccion| Satisfacciéon | Satisfaccién | Satisfaccién | Satisfaccion | Satisfaccién
laboral factores factores aspectos | recompensas salario estabilidad
global intrinsecos | contextuales [ temporales [no dinerarias

CARACTERISTICAS DE LA OCUPACION Y EMPLEO ACTUAL DEL EMPLEADO

Cargo ocupado (ref. Director empresa)

Empleado -0,434 -0,600 -0,042 -0,743* -0,761 -0,651 0,235
Encargado, jefe de taller, etc -0,171 -0,026 -0,038 -0,194 -0,308 -0,369 0,406
Mando intermedio -0,255 0,121 -0,018 -0,130 -0,212 -0,433 0,583

Gran grupo de ocupacion (CNO) (ref. Trabajadores no cualificados)

Técnicos, cientificos, intelectuales 0,117 -0,023 0,085 0,007 0,334 0,381 0,137
Técnicos y profesionales de soporte 0,241 0,128 0,222 0,000 0,176 0,493* 0,295
Empleados administrativos -0,025 -0,099 0,038 0,082 0,008 0,415%%* -0,344%*
Trabajadores del sector servicios 0,056 0,009 0,010 0,203 -0,246 0,328 0,165
Trabajadores cualificados sector 0,140 0,209 0,121 -0,109 0,164 0,022 0,224
primario

Trabajadores de manufacturas, 0,193 -0,434 0,459 0,953 -0,238 0,313 0,889
construccion y minerfa

Operarios de instalaciones y maquinaria 0,023 -0,028 0,196* -0,204 0,019 -0,011 -0,033

|Antigiiedad en la empresa (ref. Mas de 20 afios )

Menos de 1 afio 0,351 %* 0,332%* 0,207 0,316* 0,477* 0,005 -0,208
De 1 a2 afios 0,196 0,023 0,047 -0,006 -0,011 0,015 -0,227
De 3 a5 afios 0,086 0,112 0,002 -0,033 0,049 -0,343 -0,223
De 6 a 10 afios 0,275% 0,225 0,201 0,144 0,190 0,059 -0,286
De 11 a 20 afios 0,050 -0,106 -0,060 0,061 0,123 -0,082 -0,308

Pluriocupacion (ref. no) 0,216 0,281 0,229 0,094 0,438 0,161 0,456

Pertenencia a alguna asociacion profesional:

No pertenecer (ref. si) -0,130 -0,180 0,040 -0,133 -0,183 0,418%* -0,145

Afiliacién a algin sindicato

No estar afiliado (ref. si) 0,276%* 0,241* 0,130 0,184 0,233 0,073 0,033

Tiempo desplazamiento al trabajo -0,010 0,112 0,130 -0,227* 0,133 0,076 -0,032

Tipo de transporte para desplazarse al trabajo (ref. a pie o en bicicleta )

Transporte privado 0,108 -0,032 -0,046 0,094 0,032 0,061 0,026
Transporte piblico 0,267* 0,005 -0,110 0,162 0,263 0,195 0,091

N° de personas supervisadas (ref. supervisa mas de 10 personas)

No supervisa ninguna persona -0,250 -0,151 -0,357 0,204 0,161 -0,004 -0,008
Supervisa de 1 a 10 personas -0,386%* -0,418%* -0,242 -0,330 -0,170 -0,031 -0,305

Hxkp<0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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Cuadro 5.6. Estimacion por regresion lineal para la satisfaccion laboral

Variables de RSE en la gestion de RRHH| Satisfaccién | Satisfaccién | Satisfaccion [Satisfaccién| Satisfaccion |Satisfaccion [Satisfaccién
laboral factores factores aspectos | recompensas salario estabilidad
global intrinsecos |contextuales| temporales [ no dinerarias

RETRIBUCION

Remuneracion: variable o mixta (ref. fija) 0,001 0,049 -0,017 -0,155 -0,193 -0,080 -0,33]%*

Participacion en beneficios

No participacién (ref. si) -0,104 -0,167 -0,099 -0,205* -0,121 -0,126 -0,238*

Numero de ayudas sociales percibidas| 0,098%*** 0,049* 0,019 0,068%#* 0,241 #%* 0,064%* 0,084 %%

(entre 0 y 10)

IN° de ayudas sociales que el empleado 0,034* 0,033* 0,015 0,022 0,041 0,035 0,001

desconoce que existen (entre 0y 10)

Nivel de ingresos (ref. Ingresos superiores a

3000 euros mensuales netos)

Ingresos inferiores a 600 euros -0,640%* -0,162 -0,054 -0,507 -0,285 -1,797%%* -0,132
Ingresos de 600 a 1200 euros -0,444 -0,229 0,069 0,002 0,602 1,339 -0,039
Ingresos de 1201 a 2100euros -0,247 0,025 0,047 0,148 0,878 -0,452 0,079
Ingresos de 2101 a 3000euros -0,502* -0,276 -0,168 0,068 0,593 -0,197 0,060

CONTRATACION

Tipo de contrato: Contrato temporal 0,482 0,334 -0,270%* -0,319%* -0,355%* -0,134 -2,096%#*

(ref. indefinido)

FORMACION

Realizacion de la empresa de alguna

actividad de formacion

No realiza formacién (ref. si) -0,149* 0,105 -0,216%%* -0,073 -0,816%** -0,256%* -0,186

El empleado no sabe si hay formacion -0,149 0,326%* -0,012 0,036 -0,494%* -0,111 0,108

INFORMACION Y COMUNICACION

INTERNA

(Conocimiento del organigrama, objetivos y| 0,137%*%** 0,229%#* 0,125%%#* 0,106%** 0,248%#* 0,110%** 0,133%%*

osibilidades de formacién (0 a 10)
Trabajo en equipo
No trabajo en equipo (ref. si) -0,322%%% | -0,408%** | -0,269%%** -0,253 %% -0,557%#* -0,182 0,019

SALUD Y SEGURIDAD LABORAL

INivel de riesgo o peligro (0 a 10) -0,043%#% -0,027* -0,067#** -0,026* -0,039%* -0,038%* -0,029%*

Evaluacion de condiciones ambientales 0,084 0,094 % 0,146%%* 0,083 % 0,159 0,054 % 0,079

(0 a 10)

Seguridad proporcionada por la empresa 0,091 ##* 0,121 %%* 0,105%%#* 0,077%%* 0,119%%#* 0,052%** 0,066%**

(0al0)

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y

INO DISCRIMINACION

Nivel de discriminacion y acoso (0 a 10) -0,185%#% | -0,252%%% | -0,160%** [ -0,]137%** -0,124%* -0,214%%% | -0,179%#*

La maternidad/paternidad no afecta 0,284k 0,334 %% 0,204 0,355%* 0,343%* 0,209* 0,476+

trayectoria profesional (ref si afecta)

#kp<0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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Cuadro 5.6. Estimacion por regresion lineal para la satisfaccion laboral

Variables de RSE en la gestion de RRHH |Satisfaccion | Satisfaccion | Satisfaccién | Satisfaccion| Satisfaccion |Satisfaccion |Satisfaccion
laboral factores factores aspectos | recompensas salario estabilidad
global intrinsecos |contextuales| temporales | no dinerarias

JORNADA LABORAL/

CONCILIACION LABORAL-

PERSONAL

Frecuencia con que se prolonga la jornada]  -0,008 0,005 -0,013 -0,0527%#* -0,008 -0,033 -0,010

laboral (0 a 10)

Tipo de jornada: Jornada parcial( ref. -0,263* 0,135 0,236* 0,419 -0,305 -0,083 -0,334*

jornada completa)

Media de horas semanales dedicadas a la| -0,026%** -0,005 -0,011%* -0,050%#* -0,030%** -0,019%* -0,012

ocupacion principal

Tipo de horario: Horario partido(ref. -0,122 -0,048 0,116 -0,396%** -0,167 0,115 -0,069

horario continuo)

Trabajar en horario irregular 0,452 0,732 0,169 0,532k 0,545% 0,125 0,387*

Trabajar en domicilio particular

No trabajar nunca en domicilio -0,083 -0,144 -0,015 -0,033 -0,528%:* -0,458%* -0,010
particular (ref. 1 6 mas dias al
mes)

Dificultad para pedir permisos varios por -0,0427%%% | -0,048*** | -0,048%F* [ -0,039%** -0,030 -0,021 -0,073%*%

motivos familiares (0 a 10)

Constante 7,615 3,417 5,681 8,879 5,904 6,018 8,925

N=1584 [N=1584 |N=1584 [N=1.584 [N=1.584 N=1570 |[N=1.584

F =1026 |F=17,79 |F=1231 [F =878 F =11,06 F =6,05 F =11,38
R>=0341 [R*=0,388 [R*=0,383 [R?=0,307 [R*=0,358 R”>=0,234 [R*=0,365
R” ajustado =[R? ajustado =|R? ajustado =|R? ajustado [R* ajustado ~ |R? ajustado  [R? ajustado =
0,308 0,357 ,352 =0,272 =0,326 =0,196 ,333

R> ajustado [R*ajustado [R? ajustado [R? ajustado [R? ajustado  [R?ajustado |R? ajustado
(s6lo v . (s6lo v . (s6lo v . (s6lo v . (s6lo v . (s6lo v . (s6lo v .
control) control) = icontrol) = control) = icontrol) = control) = icontrol) =
=0,088 0,118 0,071 0,065 0,096 0,079 0,131

#p<0,01; #p<0,05; *p<0,10

5.6.2. Analisis de resultados

Si atendemos a los resultados de las variables de RSE en la gestion de

RRHH, objeto central de estudio de esta investigacion, se pueden observar

las contribuciones de una gestién laboral socialmente responsable sobre la

satisfaccion laboral de los empleados, lo que ha de permitir determinar hasta

qué punto se cumplen las hipétesis planteadas. Seguidamente se realiza un
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andlisis en el que se destaca la incidencia de las practicas en cada uno de los

ambitos de la RSE en RRHH.

En primer lugar, en términos del impacto de pricticas de retribucion, el
hecho de que la empresa ofrezca un mayor nimero de ayudas sociales que
complementen la retribucién dineraria tiene efectos positivos sobre la
satisfaccion laboral global y sobre la satisfaccion con la mayoria de facetas

del empleo.

Atendiendo al impacto del salario, tener niveles de ingresos mds bajos tiene
un impacto negativo sobre la satisfaccion laboral global. Estos resultados
estdn en linea con los encontrados por Clark (1999) y Hamermesh (2001),
aunque la literatura no ofrece resultados concluyentes entre salario y
satisfaccion laboral. Asi, por ejemplo Clark (1996) no obtuvo relaciones
estadisticamente significativas y el estudio de Clark y Oswald (1996)
registra incluso relaciones negativas (citados en Garcia y Garcia, 2006).
Uno de los argumentos para justificar resultados dispares en cuanto al
impacto del salario sobre la satisfaccion laboral es la concepcién del salario
de forma relativa, es decir que, los resultados serdn distintos segun el
empleado valore su salario en funcién de la cuantia absoluta o en base a
algin referente, como el salario de otros empleados o el que el empleado
esperaba conseguir. Por ello, la tendencia actual de los estudios es, cada vez
mas, utilizar variables subjetivas de percepcion del salario, como variable
mds explicativa de la satisfaccion laboral (Clark, 2005; Sousa-Poza y Sousa-

Poza, 2000)

Otra practica laboral responsable que afecta la satisfaccion laboral global y

de forma bastante generalizada a la satisfaccion con diferentes facetas del
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trabajo es la estabilidad en la contratacién. El estudio aqui realizado muestra
que tener un contrato temporal disminuye la satisfaccion laboral con la
mayoria de facetas del trabajo y, en especial, con la satisfaccién con la
estabilidad. No obstante, aunque la mayoria de estudios empiricos coinciden
en una correlacion negativa entre la contratacién temporal y la satisfaccién
laboral, los resultados no son concluyentes. Entre las causas de los efectos
negativos de los contratos temporales sobre la satisfaccién laboral se
argumentan una mayor percepcion de inseguridad82 por perder el trabajo, asi
como una violacién del contrato psicolc’)gico83 entre empresa y trabajador.
En este segundo caso, la relacién negativa viene dada porque el empleado,
en muchos casos, no percibe posibilidades de transformar su contrato
temporal en indefinido a pesar de esforzarse mds en su trabajo. Por otra
parte, la correlacién positiva entre contratos temporales y satisfaccion
laboral se puede justificar en algunos casos, simplemente, porque el
empleado valora el hecho de haber obtenido un empleo -por ejemplo en
casos de empleados con una experiencia negativa con el desempleo-

(Beckmann et al., 2007).

Dentro de las pricticas laborales socialmente responsables, la formacién
proporcionada por la empresa es importante para que los empleados puedan
desarrollarse y ademds contribuir a un mejor rendimiento empresarial
(Lawler, 1995). Nuestros resultados parecen confirmar la tendencia de los

estudios de las practicas laborales de alto rendimiento, los cuales suelen

2 Hay que sefialar que, cada vez mds, los estudios sobre satisfaccién laboral estdn
incluyendo la variable contratacién en forma subjetiva (en qué medida el empleado percibe
inseguridad en su empleo), mas que como variable objetiva, al considerarse un mejor
indicador de la satisfaccion laboral (Clark, 2005; Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2000).

% El contrato psicolégico se define como un conjunto de expectativas 0 compromisos no
escritos entre un empleado y la organizacién en la que trabaja (Rousseau, 1995)
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mostrar relaciones positivas entre la formaciéon y la satisfaccién laboral

(Edgar y Geare, 2005; Guest, 2002; Harley et al., 2007).

Por su parte, tener una buena informacién y comunicacion interna en la
empresa es necesario para que los empleados puedan participar y tomar
mejores decisiones, ya que si no es asi pueden llegar a sentirse frustados y
desmotivados (McGregor,1960, Hackman y Oldman, 1976). En el estudio
realizado, los resultados registran una influencia positiva sobre la
satisfaccion por el hecho de tener mayor conocimiento de la organizacion,
afectando de forma mas importante a la satisfaccién con factores intrinsecos
(tales como la participacioén en decisiones o la realizacién personal), y a la
satisfaccion con recompensas no dinerarias (como las posibilidades de
promocién o formacién). Asimismo, el hecho de no trabajar en equipo
parece incidir de forma negativa en la satisfaccion con la mayoria de facetas
analizadas, especialmente en la satisfaccion con factores intrinsecos y

recompensas no dinerarias.

En cuanto a las practicas de salud y seguridad laboral, la relacién positiva
obtenida entre percepcion de mejores condiciones (menor riesgo, mejores
condiciones ambientales y mayor seguridad proporcionada por la empresa)
y satisfaccion laboral global estdn en linea con los resultados obtenidos en
otros estudios (Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2000). Ademds estas pricticas

tienen efecto sobre la satisfaccion con todas las facetas del empleo.

Por lo que se refiere a la discriminacién en las organizaciones, el hecho de

percibir una mayor discriminacién suele tener consecuencias negativas,
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tanto fisicas como psiquicas para los empleados (Goldman et al., 2006)%.
Nuestro estudio detecta niveles muy bajos en cuanto al nivel de percepcién
de discriminacién en las organizaciones por motivos de sexo, edad,
nacionalidad o discapacidad (valores muy préximos a cero); no obstante la
satisfaccion laboral global y con cualquier faceta del trabajo disminuye a

medida que aumenta el nivel de discriminacidn y acoso percibido.

Por otra parte, alrededor de un 25% de los empleados en Catalunya aseguran
que su maternidad/paternidad ha perjudicado su carrera profesional. En este
sentido, los resultados registran un impacto positivo sobre la satisfaccién
laboral con todas las facetas del empleo cuando el empleado percibe que la
maternidad/paternidad no supone un perjuicio para su carrera profesional.
Los impactos mds determinantes en este caso se dan sobre la satisfaccién
laboral con el tiempo de trabajo y con la satisfaccion con la estabilidad
laboral. Esto podria ser un indicio de que los empleados que no se ven
perjudicados por la maternidad/paternidad disponen de mejores opciones
para compaginar su vida familiar y laboral y tienen mayor flexibilidad
laboral, asi como que se sienten mas seguros en sus empleos ya que no ven

peligrar su puesto de trabajo a causa de la maternidad/paternidad.

Finalmente, respecto a las pricticas relacionadas con la jornada laboral y la
conciliacién laboral-familiar, los estudios empiricos al respecto no
establecen una clara relacién entre horas trabajadas y satisfaccion laboral®,

aunque resultados de estudios para diferentes paises de la UE demuestran

8 El estudio de Goldman et al. (2006) contiene una exhaustiva revisién de los antecedentes
gsconsecuencias de la discriminacion en las organizaciones.

El nimero de horas trabajadas es una variable que debe tomarse con precaucion, si se
tiene en cuenta que el tiempo de trabajo puede ser una variable escogida por el propio
empleado. En este caso, si se ajusta el nimero de horas realizas a sus preferencias puede
que trabajar mds horas o tener una jornada parcial no sea visto necesariamente como
negativo.
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una relacién positiva entre satisfaccion laboral y flexibilidad de horarios y
una relacion negativa con la prolongacién de la jornada laboral (Eurofound,
2007). El estudio realizado parece indicar que mayor nimero de horas
trabajadas, el trabajo en horario irregular y la dificultad para pedir permisos
por motivos familiares son variables que afectan negativamente a la

satisfaccion con un mayor niimero de facetas del empleo.

Es resefiable que la dificultad para pedir permisos por motivos familiares
afecta con un mayor impacto sobre la satisfaccién con la estabilidad. Estos
resultados son coherentes si tenemos en cuenta que los porcentajes de
empleados que encuentran dificultades para pedir permisos son mas
elevados en el caso de tener contratos temporales que indefinidos. Por
ultimo, tener una jornada parcial estd relacionado negativamente con la
satisfaccion laboral global, la satisfaccion con aspectos temporales y la
satisfaccion con la estabilidad, aunque se relaciona positivamente con la

satisfaccion con factores contextuales.

Para completar el anélisis, ademads del impacto de las practicas de gestién de
RRHH sobre la satisfaccion laboral, se concretan a continuacién los
resultados en cuanto a las variables de control. Se observa que algunas de
estas variables dejan de ser explicativas y otras que no lo eran pasan a serlo,
todo ello cuando se incorporan las pricticas laborales socialmente
responsables en los modelos de regresion. Ello puede se indicativo de
problemas generados por la omisidn de variables relevantes (en este caso las
variables de RSE en la gestion de RRHH) y refuerza asimismo la capacidad
explicativa de las practicas laborales socialmente responsables para explicar

la satisfaccion laboral.
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Entre las variables de control destacan las siguientes: la dimension de la
empresa, el sector de actividad y si se trabaja en el sector publico o privado,
como caracteristicas de las empresas donde trabajan los empleados; la edad,
el género y el nivel de estudios como variables personales; y, por tltimo, la
antigiiedad, el cargo y la afiliaciéon sindical como caracteristicas de la

ocupacion de los empleados.

Respecto al primer grupo, la dimensiéon de la empresa, en cinco de las
variables de satisfaccién (entre ellas la satisfaccién laboral global) se
registran incrementos de la satisfaccion laboral para los trabajadores de
micro y pequefias empresas, respecto a los que trabajan en empresas de mas
de 250 empleados. Este resultado es similar al de Clark (2005) e Idson
(1990) pero contrasta con el estudio espafiol de Garcia-Serrano (2008) en el
cual, el tamafio de la empresa deja de ser en muchos casos una variable
explicativa de la satisfaccion laboral al introducir en los modelos variables
relacionadas con las condiciones de trabajo e incluso encuentra incrementos
en el nivel de satisfaccion laboral global para empresas entre 100 y 499

empleados, respecto a las empresas con 1-9 empleados.

En lo que hace referencia al sector de actividad, lo més destacable es que
cuando los coeficientes resultan estadisticamente significativos (en la
satisfaccion con factores contextuales, la satisfaccion con aspectos
temporales y la satisfaccion con el salario), trabajar en el sector primario
disminuye la satisfaccion laboral (en relacién a trabajar en el sector
servicios). Los resultados estdin en linea con el estudio europeo de
satisfaccion laboral elaborado por Eurofound (2007) que pone de relieve
que los niveles mas bajos de satisfaccion se dan en los empleados del sector

agrario.
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Por tltimo, los empleados del sector privado estin menos satisfechos
globalmente con su trabajo que los del sector publico, y especificamente,

menos satisfechos con la estabilidad y el tiempo de trabajo.

Dentro del grupo de variables personales de los empleados, el género, la
edad y el nivel de estudios obtienen coeficientes estadisticamente
significativos para explicar la satisfaccion con algunas de las facetas del
empleo. En el caso del género, el coeficiente no resulta significativo para
explicar la satisfaccion laboral globalgﬁ, en linea con el estudio de
Eurofound (2007). En cambio si resulta estadisticamente significativo, en
favor de los hombres, para explicar la satisfaccién con aspectos temporales
y la satisfaccién con recompensas no dinerarias. Esto podria indicar que las
mujeres son mas sensibles en lo que se refiere al tiempo de trabajo asi como
a la percepcion de ayudas sociales més alla del salario, con lo cual registran

un gap negativo en este sentido respecto a los hombres®’.

Por lo que se refiere a la edad, el andlisis descriptivo de la satisfaccién por
edad confirma la forma de U encontrada en la mayoria de estudios (Clark,
1996, Clark y Oswald, 1996), encontrdndose el minimo de la relacion
convexa entre los 25 y 44 afios. Los resultados muestran que, aunque la
edad no resulta significativa para explicar la satisfaccion laboral global, los
trabajadores mds jovenes si registran un mayor nivel en la satisfaccién con

factores intrinsecos, satisfaccion con el salario y satisfaccién con la

% Hay que indicar que el coeficiente del género no resulta significativo para explicar la
satisfaccion laboral global cuando se controla sélo mediante las variables de control y que
tampoco resulta serlo al introducir las variables de RSE en la gestién de RRHH.
7 En nuestro caso no se cumple la paradoja encontrada muchas veces en estudios de
satisfaccion laboral para otros paises, por la cual, las mujeres registran niveles mas altos de
satisfaccién laboral, incluso si tienen peores condiciones laborales (Clark, 1997).
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estabilidad y, especialmente con la satisfaccion con recompensas no
dinerarias, como por ejemplo posibilidades de formacién o promocion. El
hecho de que los jovenes suelan registrar mayores niveles de satisfaccion se
justifica, en muchos casos, por el hecho de haber encontrado un trabajo,

especialmente, cuando las tasas de paro juvenil son altas.

En cuanto al nivel de estudios, lo mds resefiable de los resultados obtenidos
es que los empleados con nivel universitario registran menores niveles de
satisfaccion laboral global respecto a los empleados con cualquier otro nivel
de estudios inferior (igual que en Clark ,1996; Clark y Oswald, 1996). Este
resultado suele atribuirse al hecho que los empleados con mayores niveles
educativos, especialmente en niveles altos, encuentran mayores desajustes
educativos provocados por la sobreeducacidon, es decir un nivel de

enseflanza superior al que el puesto de trabajo requiere (Gamero, 2003).

Para finalizar la exposicién de resultados en cuanto a los impactos de las
variables de control se analizan diferentes caracteristicas de la ocupacién de
los empleados. Empezando por la antigiiedad en la empresa, los empleados
con menor antigiiedad muestran mayor satisfaccién laboral, tanto en
referencia al trabajo en general, como respecto a los factores intrinsecos,
temporales y con recompensas no dinerarias. Cabria pensar que a medida
que aumenta la antigiiedad, el trabajo se vuelva mds satisfactorio, dada la
posibilidad de tener mayores oportunidades y responsabilidades en la
empresa, aunque este efecto puede ser contrario si los trabajadores se
sienten atrapados ya sea en actividades rutinarias o no pueden desarrollarse

correctamente en sus carreras profesionales Gamero (2003).
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Respecto al hecho de estar afiliado a un sindicato, redunda en menor
satisfaccion laboral global y menor satisfaccién con factores intrinsecos vy,
en ambos casos, la relacion negativa se mantiene una vez introducidas en los
modelos las variables de RSE en la gestion de RRHH, a diferencia de otros
estudios, como Bender y Sloane (1998)*. El hecho de que la afiliacién
sindical no tenga incidencia sobre la satisfaccién con el salario, la
estabilidad, la jornada laboral o las recompensas no dinerarias puede ser
debido al hecho de que dichos aspectos son recogidos generalmente en los
convenios laborales; en cambio estar afiliado tiene incidencia negativa sobre
la satisfaccién con aspectos intrinsecos, como la autonomia o el nivel de
participacién en decisiones, que son los que no suelen estar contenidos en

los convenios

Finalmente cabe apuntar que el cargo ocupado en la empresa no presenta
resultados estadisticamente significativos en la mayoria de casos para
explicar la satisfaccion laboral y, en el caso de que lo fuera, su efecto
desaparece al controlar por las variables de RSE en la gestion de RRHH, lo

que indica que recogia efectos que pertenecian a otras variables.

5.7. Discusion y conclusiones

Este estudio plantea la incidencia de la aplicacién de criterios de RSE en la
gestion de RRHH, desde la aproximacion situacional de los determinantes
de la satisfaccién laboral, todo ello con el fin de contrastar el impacto

positivo de practicas laborales socialmente responsables sobre la

88 . e

Estos autores concluyen que cuando no se controlan las variables laborales, la afiliacion
sindical recoge efectos de estas variables sobre la satisfaccion laboral y este efecto
desaparece al ser éstas incluidas en el modelo.
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satisfaccion laboral global de los empleados y la satisfaccion con diferentes

facetas del empleo.

De acuerdo con un modelo de Actuacién Social Empresarial en el &mbito de
la gestion de RRHH, los resultados obtenidos para el caso de los asalariados
en Catalunya parecen confirmar la hipdtesis 1 del estudio, en tanto que la
responsividad social en la gestion de RRHH permite conseguir beneficios
sociales, en este caso entendidos como aumento de la satisfaccion laboral de

los empleados.

Se confirma parcialmente la hipdtesis 2 en tanto que se observa que no todas
las précticas afectan por igual a la satisfaccion laboral global y la
satisfacciéon con cada una de las facetas, aunque con los resultados
obtenidos es dificil establecer claramente determinantes especificos para

cada caso.

Haciendo una sintesis de los resultados, se podria concluir que:

¢ En todos y cada uno de los siete dmbitos de la RSE en la gestién de
RRHH estudiados existen practicas laborales que inciden sobre la
satisfaccion laboral. Asi, se constata la aproximacién situacional sobre
los determinantes de la satisfaccion laboral en tanto que el sistema de
retribucién, el tipo de contratacién, la oferta de formacién, la
informacion y comunicacion interna, las medidas de salud y seguridad,
las medidas de igualdad de oportunidades y no discriminacién y la
gestion de la jornada laboral por parte de las empresas son practicas que
explican e inciden en mayor o menor grado la satisfaccion laboral de los

empleados.

312



CAPITULO 5. IMPACTO DE LA GESTION LABORAL SOCIALMENTE RESPONSABLE SOBRE LA
SATISFACCION LABORAL

Asimismo, se constata que cuando una empresa aplica practicas
laborales que responden a pautas de conducta socialmente responsables
(tales como fomento de la contratacién estable, mejor informacién y
comunicacién interna, fomento de la conciliacién laboral-personal etc.)

consigue aumentar la satisfaccion laboral de sus empleados.

Algunas pricticas afectan, simultineamente a todas las variables de
satisfaccion analizadas, lo que parece indicar que existe una serie de
actuaciones que contribuyen a que los empleados estén mads satisfechos,
en general, con todos los dmbitos de sus trabajos. Tal es el caso de estar
en empresas donde exista igualdad de oportunidades y no
discriminacion, tenga lugar una buena informacién y comunicacién
interna en la empresa, asi como que se tomen medidas para mejorar la
salud y seguridad laboral. Asi, por ejemplo, si un empleado tiene
mejores condiciones ambientales o menor nivel de riesgo aumenta su
satisfaccion con los factores contextuales (mdas relacionados con las
condiciones ambientales y el riesgo) y simultineamente también
aumenta su satisfaccién con todos los demds aspectos del trabajo (el
salario, la estabilidad, la remuneracién no dineraria, etc.). También la
posibilidad de obtener ayudas sociales asi como la contratacién estable
afectan positivamente a casi todas las variables de satisfaccion. Esto es
indicativo de que las actuaciones responsables en todos estos dmbitos
tienen una repercusion mds general sobre la satisfaccion laboral de los
empleados que otros aspectos como el nivel de ingresos, la formacién o

la jornada laboral que tienen impactos mds especificos.
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e Por su parte, el hecho de que la empresa proporcione formacién asi
como diversos aspectos vinculados con la posibilidad de conciliacién
laboral-personal tienen efecto favorable sobre la satisfaccién laboral
global pero con un menor nimero de facetas de la satisfaccion que las
comentadas anteriormente. En cuanto a la formacién tiene especial
relevancia su impacto sobre la satisfaccién con recompensas no
dinerarias, como, por ejemplo, las posibilidades de promocién, muy por
encima del efecto sobre el resto de variables de satisfaccion. Por su
parte, también destaca el impacto de trabajar en horarios regulares (es
decir no trabajar por la noche o los fines de semana) sobre la
satisfaccidn con factores intrinsecos, de manera que trabajar en horarios
regulares estd relacionado positivamente con estar mds satisfecho con la
autonomia a la hora de trabajar y/o la posibilidad de participar en
decisiones, entre otros. Asimismo, trabajar menos horas y la facilidad
para pedir permisos por motivos familiares también afecta a varias

variables de satisfaccion laboral.

¢ Finalmente, las practicas de retribucion (a excepcion de la perpcepcion
de ayudas sociales) y algunas practicas relacionadas con la gestion de la
jornada laboral resultan ser las que inciden sobre menos variables de
satisfaccion. El nivel de ingresos sélo afecta la satisfaccion laboral
global y la satisfaccién con el salario, lo que podria indicar que los
empleados dejan de pensar en el salario, como elemento determinante de
su satisfaccion, cuando valoran otros aspectos de sus trabajos. Por su
parte, el tipo de remuneracion (fija o variable) asi como la participacién
en beneficios no tienen impacto sobre la satisfaccidon laboral global.

También algunos aspectos de la jornada laboral como el horario y la
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frecuencia con que se prolonga la jornada sélo afectan la satisfaccion

con factores temporales.

En conclusién, estos resultados pueden resultar de interés para orientar la
gestion laboral de las empresas incorporando criterios de RSE y haciendo
especial hincapié en aquellos aspectos que mds inciden sobre la satisfaccién
laboral de los empleados. Asimismo puede ser tenido en cuenta cuando se
definen politicas institucionales para la promocién de empleos de calidad,
por ejemplo en el caso de Europa, por parte de la Agenda de politica social
de la Comisién Europea y la estrategia de Lisboa del Consejo Europeo, las
cuales a su vez vinculan claramente la calidad de los empleos a mejoras de

la satisfaccion laboral de los empleados (COM (2001) 313 final).
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CONTRIBUCIONES DE LA INVESTIGACION

Dado que al final de cada capitulo de esta tesis doctoral se han expuesto las
principales conclusiones al respecto de los contenidos analizados en cada
uno de ellos, en este apartado se muestra un resumen de las principales
contribuciones de esta investigacién cuyo objetivo general es analizar el
papel que juega la integracidn de criterios socialmente responsables en la
gestion de RRHH de una organizacion, especialmente en cuanto a su

impacto sobre los empleados.

Este objetivo se concreta en los siguientes objetivos especificos:

1. Contribuir a la delimitacién de una gestion de RRHH socialmente
responsable.

2. Analizar los determinantes de la aplicacién de practicas laborales
socialmente responsables en las empresas.

3. Analizar los efectos para los empleados de la aplicacién de una
gestion de RRHH socialmente responsable, en términos de confianza
en la direccion, estrés laboral, intencion de dejar el empleo y
satisfaccion laboral.

4. Conocer en qué medida se estin aplicando diferentes practicas

laborales socialmente responsables en Catalunya.
El resumen de los objetivos y el contenido de la investigacién se muestran

en el Gréfico siguiente que ha servido a lo largo de este trabajo para ilustrar

las interrelaciones entre sus distintas partes.
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Objetivos, contenido y metodologia de la investigacion
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A la luz de los objetivos planteados, se observa que las principales
implicaciones de esta tesis doctoral son contribuciones pricticas que se
concretan en los tres ultimos objetivos y que son aportadas mediante los
trabajos empiricos realizados en la segunda parte de la investigacién; no
obstante la revisién del marco tedrico-conceptual realizada en la primera
parte de la Tesis permite también obtener alguna contribucidn tedrica

vinculada al primer objetivo.

La principal contribucién tedrico-conceptual surge como consecuencia de
vincular las investigaciones en el campo de la RSE y de la gestiéon de
RRHH. Desde el dambito de la RSE se reconoce la existencia de una
responsividad social (Carroll, 1979; Wartick y Cochran, 1985; Wood, 1991)
que aplicada a los empleados supone la adopcion de practicas laborales que
tengan en cuenta criterios considerados como socialmente responsables; por
su parte, desde el ambito de la gestion de RRHH se identifican diferentes
tipos de pricticas laborales aplicadas en las empresas que inciden
directamente sobre los empleados, y que vienen afectadas por multiples
variables (tanto econdmicas, como sociales e institucionales) relacionadas
con la estrategia empresarial, los valores sociales, la busqueda de la

implicacién de los empleados, etc. (Paauwe y Boselie, 2005).

En este contexto, esta investigacion se plantea cémo puede contribuir la
RSE a la gestiéon de RRHH. Después de la revision de la literatura, se puede
afirmar que una gestioén laboral socialmente responsable no difiere en gran
medida de las nuevas formas de gestion de RRHH conocidas como “gestién
laboral de alto rendimiento” que suponen la adopciéon de un grupo de

practicas laborales innovadoras que adoptadas conjuntamente se refuerzan

319



CONTRIBUCIONES, LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

entre si para conseguir los mejores resultados empresariales (Delery y
Doty, 1996) y donde los empleados puedan tomar decisiones, se comparte
la informacién sobre la organizacion por todos los miembros, la empresa
provee la formacidn necesaria para realizar las tareas y los empleados son
recompensados por usar su participacion en la toma de decisiones,
compartir informacién y en base a su formacién; tampoco difieren de otras
practicas mds tradicionales, tales como clasificaciones de puestos de
trabajo, establecimiento de categorias laborales, buenos sueldos, sistemas
de quejas o ventajas vinculadas a la antigiiedad, entre otras. La principal
conclusién obtenida es que la incorporacion de la RSE en la gestion de
RRHH puede ser considerada como una gestiéon moral de los empleados
que tiene que ver en cOdmo se aplican las diferentes pricticas laborales
(Carroll, 1991) y que supone en definitiva una forma de integrar en la
gestion laboral, el bienestar y los intereses de los empleados como

personas, y no simplemente como recursos para la obtencioén de beneficios.

Por otra parte, hay que sefialar las contribuciones practicas de esta
investigacion que se derivan de los trabajos empiricos realizados en la
segunda parte de la Tesis y que tienen que ver con la aplicacién de précticas
laborales socialmente responsables y su impacto sobre los empleados. Como
caracteristica fundamental del andlisis, hay que sefialar que la encuesta
utilizada proporciona informacién tal y como la perciben los propios
empleados, lo que permite analizar la aplicacién de las practicas laborales
desde la perspectiva del trabajador, con lo que se tiene la vision del agente
que estd directamente afectado por las practicas, en vez de la visién del

agente que las implementa.
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Respecto a la aplicacion de las practicas laborales socialmente responsables
resulta especialmente relevante la clasificacién obtenida de los empleados
en tres grupos atendiendo a las practicas laborales a las cuales estdn sujetos.
Ast, el anélisis pone de manifiesto que existe un grupo, que supone un poco
mas de la tercera parte de los empleados totales de la muestra de asalariados
en Catalunya, que recibe précticas laborales poco responsables en todos los
ambitos relacionados con la calidad del empleo. Sin embargo los otros dos
grupos, a los cudles si se les aplican pricticas socialmente responsables, no
se ordenan tanto por nivel o grado de aplicacion de la RSE en las practicas
laborales, sino mds bien por tipos de préicticas aplicadas. Uno de ellos esta
mds centrado en practicas socialmente responsables encaminadas a
aumentar la implicacién de los empleados (un 31,7% de la muestra) y el
otro mds centrado en aspectos relacionados con la salud y la seguridad

laboral (que aglutina un 29,6% de la muestra).

En cuanto a los condicionantes de las empresas para la adopcién de
practicas laborales mds o menos responsables, el estudio de los
determinantes de la aplicacion de estas practicas revela que aquellas
practicas aplicadas al grupo de baja RSE se relacionan con empleados
varones, con estudios basicos o sin estudios, de nacionalidad extranjera, que
trabajan en empresas de pequeiias dimensiones, que no suelen trabajar en el
sector servicios y que suelen tener contratos temporales, sueldos bajos, poca
antigiiedad y sin cargos directivos. En el caso del grupo con empleados
sujetos a practicas laborales para la implicacion, éstas se relacionan con
empleados con estudios universitarios, nacidos en Espafia, jévenes, que
trabajan en grandes empresas, ubicados en el sector servicios, con algin
cargo directivo, antigiiedad superior a cinco afios y con sueldos altos. Por

ultimo en cuanto a los determinantes de la aplicacién de practicas laborales

321



CONTRIBUCIONES, LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

centradas en la salud y seguridad, los resultados han mostrado relacién con
empleados del sexo femenino, con estudios universitarios, nacidos en
Catalunya, que trabajan en el sector servicios, con contrato indefinido, con
algin cargo directivo, nivel de ingresos alto y un horario de trabajo
estdndar. Estos resultados pueden constituir una referencia de partida, tanto
para las administraciones publicas como para las propias organizaciones,

para poder saber qué dmbitos y acciones han de incidir més.

Finalmente, dentro de las contribuciones précticas de esta Tesis se encuentra
el estudio del impacto de la aplicacién de practicas laborales socialmente
responsables sobre diferentes comportamientos y actitudes de los
empleados. La revision de la literatura sobre el proceso “Gestion de RRHH-
Resultados empresariales” pone de manifiesto que el foco principal de
andlisis de las investigaciones empiricas realizadas se ha centrado
principalmente en como orientar la gestion de RRHH para conseguir los
mejores resultados operacionales y econémico-financieros, prestando menos
atencion a los resultados intermedios que afectan directamente a los
empleados (Peccei, 2004; Boselie, et al., 2005). No obstante en los estudios
que analizan estos resultados intermedios se constata el impacto de la
gestion de RRHH sobre diferentes actitudes y comportamientos de los
empleados, como la satisfaccion laboral, el estrés laboral, la intencién de
dejar el trabajo, etc. (Appelbaum et al., 2000; Edgar y Geare, 2005; Guest et
al., 2008; Harley et al., 2007; Kalmi y Kauhanen, 2008; Macky y Boxall
2007, 2008). El andlisis de estos resultados intermedios sobre los empleados
es especialmente relevante en esta investigacion puesto que la aplicacion de
la RSE a la gestién de RRHH pone especial énfasis en aquellos aspectos que

contribuyen al bienestar de los empleados y la calidad del empleo.
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Segin la revision de la literatura sobre RSE, cabria esperar que los
beneficios sociales para los empleados por la aplicacion de una gestién de
RRHH socialmente responsable fueran positivos. Los resultados obtenidos
parecen apuntar que es asi en la mayoria de casos, puesto que en general los
trabajadores manifiestan mayor confianza en la direccién, menor estrés
laboral e intencidén de dejar el empleo y mayor satisfaccion laboral cuando
perciben que las pricticas que se les aplican son socialmente responsables.
No obstante no es posible generalizar esta conclusion para todos los 4&mbitos

de actuacién de la gestion de RRHH.

En el ambito de la retribucion, la percepcién de ayudas sociales que
complementen los ingresos salariales s6lo tienen incidencia positiva en la
satisfaccion laboral pero no en el resto de variables analizadas. Por su parte,
introducir total o parcialmente una retribucién variable en el salario ha
registrado efectos negativos sobre la confianza de los empleados en la
direccién y sobre alguna faceta de la satisfaccion laboral. Asimismo, la
participacién en beneficios parece afectar positivamente al nivel de estrés,
en este caso reduciéndolo, pero negativamente a algunas facetas de la

satisfaccion laboral.

En cuanto al &mbito de la contratacion, el hecho de tener un contrato estable
ha registrado efectos claramente positivos sobre la satisfaccion laboral y
reduce la intencién de dejar el empleo pero no se ha encontrado ningin
efecto estadisticamente significativo para la confianza en la direccion y el

nivel de estrés laboral.

En el ambito de la formacién tampoco se obtienen resultados generalizables

respecto a su impacto en los resultados analizados. El hecho de que la
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empresa ofrezca formacién sélo tiene efecto positivo sobre la satisfaccién

laboral pero no se obtienen efectos sobre el resto de variables.

Respecto a las practicas responsables en informacién y comunicacién
interna, los resultados muestran efectos positivos sobre la satisfaccion
laboral y la confianza de los empleados en la direccién. No obstante, se
obtiene un efecto negativo respecto del estrés laboral y ningin efecto

estadisticamente significativo sobre la intencidn de dejar el empleo.

Las préacticas responsables en salud y seguridad parecen tener efectos
favorables en la mayoria de resultados aumentando la satisfaccion laboral y
la confianza de los empleados en la direccién y reduciendo el nivel de
estrés. No obstante no se han registrado resultados estadisticamente

significativos para la intencién de dejar el empleo.

Por su parte, cuando los empleados perciben que existe igualdad de
oportunidades y no discriminacién en la empresa, ello afecta positivamente
a la confianza en la direccion, la intencién de dejar el empleo y la
satisfaccion laboral. No parece tener incidencia sobre el nivel de estrés

laboral.

Por dltimo, dentro de las pricticas relacionadas con la jornada
laboral/conciliacidn, el hecho de no prolongar la jornada por encima del
horario establecido afecta positivamente la confianza en los superiores y
alguna faceta de la satisfaccion laboral, asi como el nivel de estrés laboral.
Y a su vez, la facilidad para pedir permisos por motivos
familiares/personales tiene impacto positivo sobre la satisfaccion laboral, la

intencién de dejar el empleo y la confianza en los superiores.
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Como implicacién final de la investigacion realizada se puede afirmar que
hay cada vez mds acuerdo en que la RSE ha de ser considerada como un
proceso de gestion empresarial asi como un proceso de desarrollo
empresarial (Castellé y Lozano, 2009). En este proceso, la gestién
socialmente responsable de las personas de la organizacidn se encuentra en
el epicentro de este desarrollo, dado que los empleados suponen uno de los
principales stakeholders de la empresa. Los resultados obtenidos en esta
tesis doctoral parecen avalar la necesidad de tener en cuenta este papel
central de los empleados, dados los beneficios sociales que parece generar

sobre los mismos la responsividad social en la gestion de los RRHH.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Hay que apuntar no obstante que los resultados obtenidos en el estudio
empirico deben ser tomados con precaucion debido a las limitaciones de los
propios estudios. En primer lugar, el hecho de que la informacién provenga
de las apreciaciones de los empleados puede suponer una ventaja para captar
mejor el impacto de las practicas laborales® pero por otra parte puede ser
que sea menos fiable que si se hubiera conseguido mediante indicadores
mads objetivos. No obstante, como sefiala Guest (1999) el punto de vista de
los empleados supone un indicador muy valido de lo que realmente estd

pasando en los puestos de trabajo.

%9 Asi por ejemplo, el estudio de Edgar y Geare (2005) encuentra que cuando se estudia el
impacto de practicas laborales desde la perspectiva del empleado sobre resultados como
satisfaccion laboral, nivel de equidad y compromiso organizacional, los resultados son
mucho mas significativos que cuando se hace desde la perspectiva de la empresa.
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Por otra parte, el hecho de que los datos tanto de las variables dependientes
como de las variables explicativas se hayan obtenido mediante la misma
encuesta podria suponer un problema de “varianza comin™, aunque como
se pone de relieve en Spector (2006) esto supone un problema menor de lo
que se creia. Ademas, como sefialan Harley et al. (2007) el hecho de que las
variables dependientes y explicativas, respectivamente, estén medidas en

diferentes escalas supone un menor riesgo de varianza comun.

Al igual que muchos estudios que analizan el impacto de la gestiéon de
RRHH sobre los resultados en los empleados, el hecho de utilizar datos de
corte transversal -en este caso referidos unicamente a las percepciones de
los asalariados para el afo 2007- puede ser una limitacién para explicar
relaciones de causalidad, puesto que generalmente las medidas adoptadas en

un momento del tiempo pueden tener repercusiones en otro momento.

Finalmente, a pesar de la idoneidad y ventajas para esta investigacion que se
han sefialado por el uso de la ECVT, este cuestionario fue elaborado con un
propésito distinto para el que aqui ha sido utilizado. Ello puede suponer una
limitacién en cuanto a la informacién que se ha podido obtener para poder
valorar con mayor precision la aplicacion de criterios socialmente
responsables en las pricticas laborales aplicadas en las empresas, asi como
su incidencia en las actitudes y comportamientos analizados sobre los

empleados.

A pesar de las limitaciones apuntadas, se considera que esta investigacién
contribuye al estado del conocimiento sobre la RSE, y mas especificamente

sobre la dimension laboral de la RSE, asi como que aporta evidencia

90 . .
Common method variance en ingles
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empirica sobre los beneficios sociales sobre los empleados por la aplicacién

de una gestion laboral socialmente responsable.

FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

Las conclusiones obtenidas en esta tesis doctoral sobre la aplicacién de la
RSE a la gestion de RRHH sugiere diferentes lineas de investigacion futuras

dentro de la dimension laboral de 1a RSE :

- La culminacién de esta tesis doctoral ha aportado conclusiones en
cuanto al impacto de una gestion laboral socialmente responsable
vinculada a los aspectos bdsicos de la calidad de los empleos. No
obstante, como se ha puesto de manifiesto la aplicaciéon de la RSE
abarca otras dreas de actuacion vinculadas a la gestion de las
reestructuraciones empresariales, la accion social con los empleados y la
promocion de los derechos humanos y sociolaborales basicos. En este
sentido, el andlisis de la aplicacion de una gestién laboral socialmente
responsable en estos &mbitos y su impacto sobre los empleados y sobre
la empresa podria constituir un complemento respecto a los resultados

obtenidos en esta investigacion.

- Dado el constante avance en la elaboracion de indicadores de RSE, la
realizacion de un andlisis similar al realizado con indicadores mads
especificos de RSE en el dmbito laboral pudiera ser una investigacion de
futuro para completar los resultados obtenidos con una mayor riqueza de
informacion sobre las practicas laborales y la forma en que éstas son

aplicadas.
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Otro posible estudio es el andlisis del papel mediador de las practicas
laborales responsables para incidir positivamente en los resultados
econdmico-financieros de la empresa contribuyendo de esta manera a
completar los estudios de impacto de los resultados sociales en los

resultados financieros.

Finalmente podria resultar de especial interés analizar las interacciones
entre los diferentes resultados sociales conseguidos como consecuencia
del proceso de responsividad en la gestion de RRHH con el fin de poder
acotar mejor los resultados del impacto de la gestion laboral socialmente

responsable.
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