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INTRODUCCION

El cambio organizacional se ha convertido en uno de los conceptos en boga en los
Gltimos afos a partir de las condiciones que el entomo agresivo y turbulento de hoy

impone a las empresas.

El hecho de que las organizaciones deban aprender a vivir en el cambio, anticipéndos_.e
con decisiones transformadoras que permitan su supervivencia y desarrollo, en njefilo
de un entorno tan competitivo, conduce a una concepcién esencialmente estrategica

de la gerencia.

La vision sistémica de las organizaciones nos ensefia que estas son organismos vivos
que establecen relaciones de interdependencia con el medio en el cual se
desenvuelven, esto significa que el medio determina en gran parte su funcionamiento y
a su vez influye en él, por tanto no podria entenderse una organizacion cuya dinamica
sea ajena a lo que acontece en su entorno politico, econémico y social, lo que implica
la necesidad de redimensionar su papel frente a la sociedad, se requieren
organizaciones que se constituyan en polos de desarrollo humano y social como
condicién para su misma supervivencia.

Se precisa entonces de una metodologia con una herramienta que permita a las
empresas evaluar, medir, cuantificar y planificar el cumplimiento de esta funcién social
para un mejoramiento progresivo de las organizaciones y su entorno, en este sentido
es el Balance Social la metodologia propuesta para tal efecto.

El trabajo que se presenta a continuacién es un estudio monografico de investigacion,
producto de la revision tedrico metodolégica de los autores consultados, con funcién
informativa que presenta y organiza los datos obtenidos sobre el Balance Social a
través de diversas fuentes como bibliografias, hemerografias, trabajos profesionales y
paginas web analizadas con una vision critica, con lo que se obtuvo un panorama mas
amplio dando pauta a la realizacion de una propuesta que permite incursionar en el
ambito empresarial como los profesionistas idoneos para evaluar la Responsabilidad
Social.

Cabe mencionar que si bien es cierto, la propuesta no ha sido operacionalizada en la
practica, pero tiene un aporte palpable pues se trata de un tema que auque en otros
paises de América Latina y Europa ha tenido gran impacto, en nuestro pais es poco
conocido y que como profesionales de las Ciencias Sociales se le puede dar un
enfoque para lo que ha sido disefiado, lo social.

Sin embargo el trabajo no termina aqui, esto es solo el inicio de un gran aporte a las
empresas, de ahi el interés en compartir este trabajo y dejarlo como antecedente para
que futuras generaciones incursionen en el ambito empresarial, operacionalizandolo y
modificandolo si asi lo requiere, pero sin perder de vista el enfoque social, y a la
carrera de Trabajo Social para que lo adopte y defienda como una herramienta Gtil en
el actuar empresarial.



El estudio monografico se divide en tres capitulos, en los cuales se presenta el
contexto general en el que se encuentran inmersos las empresas y los empresarios
mexicanos, asi como su actuar frente a la Responsabilidad Social, posteriormente se
presenta su fundamentaciéon a partir de la teoria de sistemas y conceptos basicos
abordando también los requerimientos para su implementacién. Finalmente se retoma
el actuar del Trabajador Social en las empresas y se propone una metodologia para el
desarrollo del Balance Social.



CAPITULO I. LAS EMPRESAS EN MEXICO

Para poder impulsar el tema del andlisis es necesario conocer el contexto en el que
se desarrollan las empresas, asi como las caracteristicas principales del empresario
mexicano, mismas que podrian explicar su limitada participacion dentro de la
Responsabilidad Social.

En este capitulo se abarcara el contexto empresarial y el perfil del empresario
mexicano a través del analisis de la concepcién de diversos autores; sus motivos de
resistencia a asumir su Responsabilidad Social, misma a la que se hara referencia
posteriormente y los argumentos que se han empleado en otras regiones similares y
especialmente en América Latina.

11 CONTEXTO EMPRESARIAL

La situaciéon mundial exige una nueva relacién en las formas de produccion y
organizacion. Es evidente que en las sociedades, se estan dando cambios profundos
en el entorno politico, econdmico, social y cultural que orillan a paises, instituciones y
empresas, a adoptar y desarrollar estrategias para enfrentar con éxito estas
circunstancias.

La globalizacién es uno de los conceptos mas debatido en la actualidad, cuando a
partir de fines de los ochenta hubo una conciencia del enorme desarrollo en el &mbito
internacional y la amenaza que suponia sobre la integridad de paises como el nuestro.

El proceso de la globalizacién, como forma de funcionamiento de la economia mundial,
ha cobrado tal fuerza en los ultimos afos que ha terminado por enajenar a
practicamente todas las corrientes cientificas, pues ocasiona un gran envolvimiento de
la sociedad en general, no sélo en el ambito econémico, sino en el social y politico; sin
embargo se le interpreta de diferentes maneras y le asocian significados de muy
diversa indole, se ha constituido en un término de uso obligado en las referencias al
entorno mundial y al funcionamiento de la economia internacional. La globalizacién
constituye un componente en el funcionamiento futuro y presente de la economia
mundial, abarcando aspectos no econdémicos, tales como: medio ambiente, interés en
la comunidad y atencion social al factor humano dentro de las organizaciones.

Por otra parte se puede decir que la economia ha estado constituida por el trinomio de
crisis, incremento de la competencia y aceleracién del cambio tecnolégico, mientras
que los procesos de globalizacién se han ido constituyendo en mecanismos para la
acentuacién de la competencia, se han realizado modificaciones en la base
tecnolégica, aunque muchas de estas no han alcanzado su nivel de difusién de una
amplitud y profundidad suficientes como para arribar a un uso estrictamente
generalizado de las nuevas tecnologias, en el desenvolvimiento de los mercados de
capitales, el cambio tecnolégico ha constituido el soporte material de la globalizacién
de las finanzas de los afios mas recientes, las empresas transnacionales son
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destinstarias de primer orden del proceso de globalizacién y son sus necesidades, sus
intereses y su légica de funcionamiento, los que se imponen como uno de los
principales criterios rectores de dicha globalizacion.

En el término globalizacién se han concentrado tanto comportamientos objetivos
como percepciones e interpretaciones interesadas en la realidad. En cuanto a la
existencia o no de una economia mundial, se tiende a asignar a la globalizacion un
caracter de verdadero parte aguas en la historia econémica mundial, en la medida en
que s& asocian a ella dos grupos de fenémenos: que a través de la globalizacion se
concentre el transito de un sistema de economias nacionales, a un sistema de
economia mundial inexistente y que la globalizacién seria sinénimo de desaparicion de

Estados.

Por tanto, pensar en alternativas de la economia exige observar las grandes
tendencias que se estan imponiendo en el mundo, donde la mayoria de los politicos
tratan de encontrar las formas mas adecuadas de insertar las economias nacionales,
los empresarios desde la éptica de acumulacién de capital, los trabajadores y sus
organizaciones tratando de imaginar y calcular los impactos en el empleo y salarios, la
clase media ubicando el proceso de la esfera del consumo y los dirigentes
gubernamentales en la soberania. En este sentido la competencia se vuelve el eje de
la globalizacién, la eficiencia y eficacia se tornan en metas obligadas para insertarse
adecuadamente a la nueva forma y movimiento del sistema, no solamente busca la
mejor insercién, sino lograr una posicién de masa para que la competencia se extienda
a todos los ambitos de la vida social.

En el caso de América Latina, la década de los ochenta es el inicio de un cambio
radical en el desarrollo de este sector, quienes enfrentan una nueva expansién del
capitialismo mundial que impacta a estos paises y en donde sélo algunos de ellos
responden de manera rapida a las nuevas circunstancias. Entre estas Ultimas se
cuentan los nuevos procesos de apertura a los mercados exteriores, la entrada o
intensificacion de la competencia internacional, mayor participacion de grupos y
segmantos de la sociedad y un nuevo papel, menos protagoénico por parte del Estado.
Al mismo tiempo, empiezan a crearse nuevos “polos de desarrollo” que sustituyen a los
que prevalecieron en el pasado dentro del modelo de desarrollo hacia adentro o
produccioén sustitutiva de importaciones. En este tipo de paises (latinoamericanos) esto
se manifiesta mas en la esfera de efectos sufridos que de beneficios alcanzados. Sin
embargo, la globalizacion es una realidad en si misma, que se impone sobre las
circunstancias y las voluntades

En lo que respecta a México el proceso de globalizacidon empieza a darse en el
momento en que se inicia la apertura de la economia. Esto sucede a partir de la
incorporacion de México al GATT en 1986; se continta con la llamada apertura
unilateral de las fronteras en 1989, y se consolida con la negociacion y aprobacién de
los tratados de libre comercio, desde 1994. Con ello el pais cerraba su ciclo historico
del modelo de sustitucién de importaciones, con todo lo que ello significaba y se
adentraba para bien y mal dentro de los marcos de una economia global. Se tuvieron
que pagar precios muy altos por ello, toda vez que, como se ha mostrado, parte
principal de todo ese proceso se dio simultineamente con los de ajuste de la
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economia: eliminacién de subsidios a la industria, venta de empresas paraestatales,
reduccién radical arancelaria, cierre de miles de empresas que no resistieron la
apertura indiscriminada del mercado, entre otros aspectos. En esta materia la
globalizacién en México ya no es un problema a debate, sino de acciéon.

“La incorporacién de los sectores productivos al sistema de subcontratacion
internacional se ha convertido en premisa necesaria, aunque no suficiente, para el
desarrollo, la politica del gobierno mexicano en los dltimos diez afios se orient6 a
conseguir ese objetivo, disefiando mecanismos de apoyo al sector de la gran empresa
para facilitar su insercion en los mercados internacionales”.'

Es importante senalar que este proceso de globalizacion esta determinado por la
creciente actividad de las empresas internacionales o trasnacionales, pero el papel
desempefado por estas solo puede ser captado adecuadamente si se consideran las
fuerzas mas amplias que inciden sobre ellos. “En este sentido se pueden mencionar
tres factores fundamentales que determinan las estrategias globales de las empresas.

a) Tecnologia: la revolucion tecnoldgica redujo los costos de comunicacion y
transporte, con lo cual se abatieron las distancias y se intensificé la competencia
nacional e internacional.

b) Transformaciones en el entorno neoeconémico: se facilitd el acceso a factores de
produccién gracias a lo cual se abri6 la oportunidad de abatir costos y elevar la
rentabilidad, se hicieron mas notorias las diferencias de productividad
internacionales, cultura productiva y normas regulatorias, lo que obligé a aplicar
politicas empresariales mas flexibles.

c) Politicas gubernamentales: la liberacion del comercio aumenté la competencia en
el mercado interno, pero también abrié oportunidades en mercados exteriores.”

Fig. 1. Factores que determinan las estrategias de las empresas.

‘ Factores que determinan
las estrategias globales de
las em as
TECNOLOGIA iy

A

TRANSFORMACIONES

POLITICAS

FUENTE. Elaboracién propia.

! Pozas M A., Industrial Restructuring in Mexico: Corporate Aday Technological I ion, and Changing Patterns of industrial
Relations in Monterrey. UCSD, San Diego 1993, p. 38
* Basaue Kunhardt Jorge, Emp Mexi ante la Globalizacién, Ed. Dgapa, México 2000, p. 75.
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En este sentido, una de las claves para entender el proceso actual de
transformaciones en la economia mundial se encuentra en el acontecer de las
empresas, dandose con ello una expansion empresarial acompafiada de un fuerte
contenido ideolégico que hoy en dia postula al mercado sin restriccion como el unico
motor del cambio y a las empresas que se globalizan como el tipo de individuo al que
se debe aspirar. La confusién y la violencia son los comportamientos que parecen
definir el contexto en el que se desenvuelven las empresas del naciente siglo.

“Es un entorno confuso porque el proceso globalizador con los cambios politicos,
econdmicos y culturales que este implica ha redundado en un ambiente cambiante
donde las viejas reglas no operan y las nuevas aun estan por escribirse. Es también un
ambiente violento, pues la feroz competencia entre los grandes monopolios
empresariales (a lo que conlleva la globalizacién) ha provocado que un considerable
sector de la comunidad empresarial adopte la filosofia de la especulacién y la
destruccion del contrario, sin reparar en conceptos como la Responsabilidad Social y el
bien comun.™

El andlisis de este proceso pone al descubierto su complejidad y las dificultades que
enfrentan las empresas, reflejo fiel de los problemas que viven los paises en desarrollo
en el contexto de la nueva economia mundial. Del analisis se desprende ademas la
necesidad de una politica econdmica que reconozca la diversidad regional del pais y
las dificultades de la mayor parte de las empresas para entrar en el juego de la
globalizacion.

La tecnologia, la produccion, el comercio y el trabajo personal, s6lo por mencionar
algunos, apuntan a la competencia sin medida como unica forma de triunfo social. “Ser
competitivo ha dejado de ser un medio para convertirse en un fin. La competitividad ha
adquirido la categoria de credo universal, el rango de ideologia” *

De tal forma, las empresas tienden a desvincularse de su contenido social original para
enfocarse al actuar redituable para ellas, en términos financieros.

En este contexto, la globalizacién puede ser vista como un factor estratégico de
desarrollo en el cual, las empresas mexicanas, deben enfrentar la circunstancia de una
competencia internacional con mejores recursos humanos otorgando la misma
importancia que se deposita en los ambitos financieros y tecnologicos a la
Responsabilidad Social. A final de cuentas se trata de que México alcance el caracter
de una sociedad desarrollada, y esto sélo se da cuando las personas que la integran
son sanas, productivas, informadas, libres, y han adquirido la capacidad de disfrutar,
convivir y aprender a lo largo de la vida. Es decir, cuando desarrollan una vida de
calidad. De acuerdo con ello, lo Unico que da sentido a la idea de desarrollo es el
mejoramiento permanente de la calidad de vida de las personas. Lo que incluye
calidad en el trabajo, recreacién, salud, etc.

3

Llano Cifuentes, Carlos. “El empresario del siglo XXI", Reforma ~ Supl idependiente Expo Manag México, D.F. 02 de abril
2003. p 24
* Petrella, Ricardo. Los limites de la ¢ idad. Ed. Sud: i Buenos Aires 1996, p. 16
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La investigacion acerca del comportamiento empresarial en Mexico requiere
plantearnos objetivos muy puntuales dentro de parametros muy amplios con reIaciérj al
conjunto de la economia mexicana, a sus recientes transformaciones y a su insercion
en las tendencias actuales de la economia mundial. Y es con una visién amplia del
aspecto econémico, pero a su vez haciendo énfasis en lo social como pueden
plantearse alternativas, pues cualquier politica empresarial debe estar dirigida a
objetivos tanto econémicos como sociales dado que las primeras tienen que ver con
aspectos que abarcan la competitividad, adopcién de tecnologia moderna, la
adquisicion de conocimientos, en tanto que los objetivos sociales estan dirigidos
primordialmente a ampliar las oportunidades para los trabajadores lo cual incluye entre
otras cosas garantizar una seguridad social de calidad para ellos y sus familias,
capacitacién constante, buen ambiente de trabajo, que conlleven al incremento de
calidad de vida y tareas conectadas con el cuidado del medio ambiente, entre otros. En
suma; la acumulacién de capital humano es hoy el principal motivo de crecimiento
econdmico y requisito indispensable para su mejor distribucién.

La llamada globalizacion se ha impuesto como punto de referencia para analizar el
presente y tratar de vislumbrar el futuro, el gran reto ahora para las empresas debera
estar encaminado a dar respuesta a las exigencias provenientes del factor humano y
traducirlas a programas con normas de calidad y significacion de caracter social.

Por tanto, la opcién viable de éxito, ahora, deberd ser reinventar las politicas
empresariales sin aferrarse al pasado, dentro de un nuevo contexto, en una
perspectiva global mas amplia y trascendente para el ser humano, pues de él
depende en gran medida el funcionamiento de la empresa.

1.2 PERFIL DEL EMPRESARIO

Para entender la limitada Responsabilidad Social que adquieren las empresas es
fundamental conocer las caracteristicas principales del empresario asi como sus
motivos de resistencia con la finalidad de buscar estrategias que motiven a este a
emprender acciones con fines sociales.

Cabe senalar que si bien las empresas pueden recibir distintos tipos de sanciones
sociales, en México el fortalecimiento a este sector fue a tal punto fomentado por el
gobierno que histéricamente ha gozado de un gran prestigio y estatus porque se
entendié que contribuia al desarrollo del bienestar del pais. Esta aprobacién social
predominante hizo que no se percibieran los conflictos entre las metas individualistas
del empresario y aquellas de la sociedad. La primera caracteristica seria entonces que
su labor esta orientada al logro financiero y este se entiende estrechamente vinculado
al poder.

Derossi indica dos caracteristicas predominantes: un porcentaje muy relevante de
empresarios nacieron en el extranjero o son de ascendencia extranjera y provienen de
clases alta y media alta de la sociedad mexicana y estan psicolégicamente orientados



al cambio, cuentan con iniciativa y motivacion y gozan de “ ...refinados anleoe::ientes
culturales, un alto nivel de educacién y un alto nivel de capacnacién profesaonal

Segun el grado relativo de distancia geografica al poder politico, las areas industriales
en que trabajan y algunos indicadores econémicos, Derossi clasifica a los empresarios

mexicanos en tres grupos de diferentes caracteristicas:

= Empresario central dependiente: ubicado en el Distrito Federal y el Estado de
México, caracterizado por su cercania geografica y fuerte poder de negociacion;
fue el mas beneficiado por la proteccion gubernamental de la que dependi6. En
consecuencia, su éxito se fundamento mas en condiciones externas que en su
propio esfuerzo, a pesar de lo cual su indice de innovacién ha sido alto;
dificilmente se preocuparia por las consecuencias de su gestion social.

= Empresario periférico dependiente: ubicado en los Estado como Jalisco o
Puebla, con industrias tradicionales y pequefas, han estado alejados del poder
central y tampoco han tenido fuerza suficiente para desarrollarse en forma
auténoma. Se han caracterizado por su falta de impulso empresarial y muy bajo
indice de innovacién.

= Empresario periférico auténomo: coinciden basicamente con los industriales
establecidos en Monterrey, desarrollados al margen de la planeacién econémica
del gobierno, con fuerte influencia del grupo de inmigrantes entrados al pais a
fines del siglo XIX. Actualmente implica la mayor concentraciéon de industrias,
propiedad de mexicanos. Sus principales caracteristicas serian la diligencia, el
empuje y la independencia.

Al parecer los tres tipos de empresarios aprovechan las circunstancias y los medios
con que cuentan, sin embargo pocos son los que se han preocupado por asumir su
Responsabilidad Social, han perdido de vista que la empresa es un espacio compuesto
por el binomio econémico — social, pues si bien tiene como fin primordial el producir
bienes, a la par debe ser considerada como una de las principales fuentes de empleo y
parte esencial, donde los individuos se interrelacionan y realizan sin olvidar que
también es proveedora de medios que permiten satisfacer algunas de sus
necesidades.

Con lo anteriormente planteado se podria pensar que los empresarios no estan
plenamente integrados al pais, razén por la cual su papel no se encuentra orientado a
la sociedad sino a objetivos de reduccién de costos, crecimiento de la empresa o
maximizacion de utilidades, incluso cuando este realiza actividades sociales, culturales
o de beneficencia lo hacen para garantizar sus objetivos econémicos personales, que
en orden de importancia incluyen:

= Contribuir a una industria nacional poderosa.

= Influir en la planeacién del desarrollo.

= Crear nuevos empleos.

= Trabajar para que México se transforme en una potencia mundial.

5
Derossi, Flavia. El empresario mexicano, UNAM. México 1977 p. 57.
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Resulta obvio que salvo el tercer grupo de objetivos de indole econbmico-social los
demés solo han dejado de ser microeconémicas para volverse macroecondmicas,
pero sin ningln contenido social evidente.

Otro trabajo de consideracion para el andlisis de esta revision lo constituye el realizqdo
por de la Cerda y Nufez, ellos mencionan que salvo excepciones, los empresarios
ocupan buenas posiciones sociales y cuentan con fortunas importantes que heredarpn
de sus padres, lo que les permite, como ya se menciond, invertir solo cuando el éxito
esta plenamente asegurado. La tendencia a hacer negocios en familia resulta también
muy evidente.

La constatacién anterior resulta compatible con varias caracteristicas adicionales
como: organizaciones cerradas al medio ambiente, liderazgo autocratico, a veces
paternalista a cambio de lealtad y obediencia, persecucién obstinada de la estabilidad
y la seguridad, tradicionalismo y rigidez para adaptarse a los cambios del medio
ambiente y aceptar procesos de modemizacién.

Los perfiles del empresario pueden diferir mucho segun el tamario de la empresa.
Tratandose de pequefios empresarios existe muy poca teoria y estudios empiricos, De
la Cerda y Nafez reproducen la siguiente descripcién:

“...poseen un gran espiritu de trabajo, son excelentes técnicos, tiene deficiencias
considerables en su habilidad para administrar, ignoran muchos de los aspectos
técnicos, fiscales y legales sobre asuntos que afectan su empresa y fienden a
desempenar varios papeles a la vez”

Se trata de personas con entusiastas pero con poca preparaciéon en el ambito
empresarial, por lo que es casi imposible pensar que se preocupen de un aspecto
externo a ellos y hasta cierto punto distante: la Responsabilidad Social de su empresa.

Si se analizan, en cambio, las elites empresariales, mucho mas estudiadas por otra
parte, nos conducen al analisis de los administradores profesionales, que cumplen
funciones de ejecutivos. Ellos son pocos, provienen de clase media hacia arriba y su
pensamiento es “moderno”. No se les evalia ni son promovidos por su gestién social
sino por sus aportaciones a la productividad, la eficiencia y la rentabilidad, por lo que
dificilmente abogan por dar respuestas a las necesidades sociales.

Finalmente, en las pocas empresas publicas que aun quedan en el pais, el reto es
demostrar que pueden actuar de manera tan eficiente y competitiva como la actividad
privada o atenerse a la posibilidad de desaparecer o cambiar de duefio, obviamente la
Responsabilidad Social tampoco es una preocupacion fundamental en este sector.

Contrario a lo que se ha mencionado hasta el momento, el empresario tiene una
percepcién diferente de si mismo. En 1974, Aranguren mostré la opinién de quienes en
su momento fueron empresarios, mismos que planteaban:

6
De la Cerda Gastelum, José Feo. Mufiez de la Pefia. La administracién en Desarrollo: Hacia una weva gestién administrativa en México y
foui

érica. Instituto de Capacitacién y Estudios Empresariales, Ed. Diana. México,1998. p.40.
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No tener una obsesion exclusiva por el lucro.

No emplear a los trabajadores como cosas.

Se preocupaban por el medio ambiente.

Se interesaban por la desigualdad de ingresos.

No favorecian la creacién de la elite econémica.

No eran indiferentes a las preocupaciones de las mayorias populares.

$us valores y objetivos incluian productividad, visién de largo plazo,
mnovac':ién, libertad politica, visién humanista y preocupacién por el bienestar
general.

Veinte aﬁos después (1994) Carlos Llano Cifuentes, uno de los pensadores
emp_resanales mas importantes del México actual, realiza un estudio con empresarios
mexicanos y en sus resultados sobresalen las siguientes caracteristicas:

En el estilo de mando:

Tienen una gran confianza en la autoridad personal y Gnica.

Consideran importantes las opiniones de sus subordinados.

Juzgan que hay motivaciones mas importantes que el dinero.

Piensan que en el empresario valen otras cualidades ademas de la posesion
de conocimientos.

En el estilo de estrategia:

= Prefieren una estructura plana, es decir que la distancia entre la direccién
general y la base es corta y los niveles de mando son escasos.

* No desean la operacién directa sino el mando para que otros operen.

» Utilizan como instrumento de control el estado de pérdidas y ganancias.

= Son partidario de cambios graduales por encima de los cambios bruscos.

Considerando estas percepciones, una forma de motivar a los empresarios a cambiar
de actitud y emprender acciones con fines sociales es compartir con ellos las
experiencias ya desarrolladas por otras empresas, las estrategias que emplean
incluyendo el conocimiento de las determinantes de la conducta de los trabajadores y
sus posibles consecuencias favorables para la empresa, aspectos que retomaremos
en el siguiente capitulo, asi como mayor difusiéon de los efectos logrados por las
organizaciones que incluyen o colaboran con el desarrollo de programas sociales.

Para el caso mexicano, también de la Cerda y Nuiez, al fundamentar la necesidad
de un cambio cultural en las organizaciones, presentan dos casos exitosos de
empresas. Una de las mismas definié ocho componentes de calidad de vida en el
trabajo: compensaciéon adecuada y equitativa, ambiente de trabajo seguro e
higiénico, oportunidad para utilizar y desarrollar la capacidad de los individuos,
oportunidad de crecimiento, significado social del trabajo desempefiado, balance
entre el trabajo y otros componentes de la calidad de vida y constitucionalismo en el
ambiente de trabajo. Su cumplimiento contribuyé a su éxito en lugar de constituir un

efecto negativo.



El actual gobierno en el Plan Nacional de Desarroflo 2001 - 20

desarrollo de una cultura que promueva el trabajo como medio para Igféa?i;oapc?gr? dc:
las personas y para elevar su nivel de vida y el de sus familias. Esta nueva cultura
dgbe fom_entar el trabajo por medio del establecimiento de condiciones de empleo
digno y bien remunerado. Su finalidad es propiciar la transparencia en las relaciones
gsrtfraob{e;gs, Iempresarios y gobierno asi como difundir los valores de la nueva

aboral para crear un clim ivi
sl Ry p a que favorezca la productividad y la

Cabe mencionar que en Trabajo Social existe la experiencia de un modelo
propuesto por la Maestra Angélica Herrera Loyo en donde se plantea que los
problemas y necesidades sociales determinan la productividad, considerando a la
eémpresa como una organizacion social e incluso como una comunidad, en la que los
problemas son atendidos con un enfoque holistico.

Con los planteamientos antes presentados se muestra la gran relevancia que tiene el
factor_ humano en las Organizaciones, no obstante los empresarios aun no han
asumido en su totalidad la responsabilidad ante este sector.

De esta manera se puede decir que multiples son las causas vinculadas al perfil del
empresario que podrian explicar su poca atencién a la problematica social, tales
como la falta de conciencia de que la Responsabilidad Social puede contribuir al
éxito, su tendencia a hacer negocio en familia y despreocuparse del resto de la
poblacion, las bases exclusivas de la productividad, eficiencia y rentabilidad que
permiten a los empresarios alcanzar objetivos meramente econémicos, aunque no
se puede negar que existen algunas excepciones.

“El nuevo modo de hacer la empresa requiere de un nuevo modo de ser del
empresario”? El empresario del siglo XXI, por un lado debe ser capaz de
adecuarse a los cambios que la globalizacién implica asi como de ser especialista de
sus servicios y productos; pero también debe poseer una amplia vision que le
permita vincular el aspecto humano y el técnico-financiero de la empresa. Este
nuevo empresario debe subordinar la competencia a la colaboracién y sumar a los
logros financieros su actuar por la Responsabilidad Social.

1.3 RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LAS EMPRESAS

La interrelacién entre las organizaciones y su entorno se ha hecho cada vez mas
importante. Las decisiones que se toman en las organizaciones grandes y complejas
pueden por ejemplo, influir en la prosperidad de la comunidad, en las politicas de
empleo o en la instalacién de equipos para la reducciéon de la contaminacion
ambiental. La sociedad se ha conscientizado cada vez mas de esta relacion y como
resultado de ello las empresas deben contemplarse como portadoras del bienestar
social que va mas alla de servir al puablico usuario. En la actualidad, los miembros de
la sociedad estan esperando algo mas que una actuacién efectiva en el ambito
economico de la empresa; también esperan una participacion social adecuada.

' Herrera, Loyo Angélica, Modelo de Trabajo Social Empresarial. ENTS 1994, p. |
! Llano Cifuentes,Carlos. “El Empresario del siglo XXI" Reforma, p 25.

11



Por lo tanto, la Responsabilidad Social de las empresas se ha convertido en un
problema importante que debe atenderse hoy.

La idea de Responsabilidad Social es eminentemente ética. Es una implicacién de la
organizacién misma. La nocién general de responsabilidad nos dg la idea de responder
a los actos propios, en este sentido es responsable quien responde a las
consecuencias derivadas de sus acciones.’ Para Llano Cifuentes, s6lo actia de modo
responsable quien puede dar las razones que validen su a_ctuacién. al margen de los
resultados que luego se puedan dar una vez ejercida la accion.

La definicién precisa de la Responsabilidad Social admite todavia varios signiﬁcados
pero todos coinciden en que tienen vinculacién con la vision de los negocios que
incorpora el respeto de los valores éticos, las personas, las comunidades y el medio

ambiente.

Fernandez Villa lo define como “La respuesta que las organizaciones deben dar a las
expectativas con los distintos sectores con los cuales deben interactuar para el

cumplimiento de su razén social”."

Para Idalberto Chiavenato “La Responsabilidad Social se refiere a la actuacion
socialmente responsable de sus miembros y las actividades de beneficencia y los
compromisos de la empresa con la sociedad en general y de manera mas intensa, con
aquellos grupos o parte de la sociedad con que estan mas en contacto.”"

A juicio de muchos autores lo caracteristico de la Responsabilidad Social de la
empresa, es que se trata de un concepto relativo que depende de las demandas
concretas de una sociedad. Supone llevar la conducta de la empresa a un nivel
congruente con las normas, los valores sociales y expectativas de resultados que
prevalecen en un momento o espacio dado. Por consiguiente, la Responsabilidad
Social de las empresas implica en primer término dar razén de si misma y justificar su
presencia en la sociedad.

“La Responsabilidad Social nace como una disciplina con la publicacién del libro
Borden Social Responsibilites of the Businessman en 1953. En cuanto al proceso de
sistematizacion, el discurso sobre Responsabilidad Social pasé por una primera etapa
filoséfica (1950-1960), donde se trata de definir como concepto abstracto, al tiempo
que se replanteaban los fines de la empresa y de la economia. Se concluye que
Responsabilidad Social hace referencia a la obligacion ética o moral, voluntariamente
asumida por la empresa como instituciéon hacia la sociedad en su conjunto, en
reconocimiento y satisfacciéon de sus demandas o en reparacién de los dafos que
puedan haberle sido causados a ésta en sus personas o en su patrimonio comun por
la actividad de la empresa.”*?

* Campos Herrera. Emprendedores para el d llo social. Ed. Trillas. México, 2000. p 20.
" Gallego F. Mery. “El Balance Social como herramienta de auditoria izacional” Revista Universidad Eafit._Julio- Agosto-
Septiembre. 1999. p. 30.
' Chi , Idalberto. Ad) én de Recursos Humanos. Mc. Graw Hill. Colombia, 2002. p. 660.
' www.deres.org.uy. Responsabilidad Social
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En la década de los setenta se especifican cudles son las requnsabilidad_es de la
empresa. Al mismo tiempo, se empieza a hablar de Responsabilidad Social de la
empresa y de resultados sociales.

Varias han sido las propuestas de concrecion de las responsabilidades sociales d’e la
empresa. Segun el Commmittee for Economic Development de 1971 (en Boatright,
1993) la empresa tiene tres niveles de responsabilidad:

Fig. 2. Niveles de Responsabilidad Empresarial

RESPONSABILIDADES BASICAS PRODUCCION
DERIVADAS DE LA FUNCION | —— ) EMPLEO
ECONOMICA CRECIMIENTO ECONOMICO

. "ATENCION AL CAMBIO DE :> CONSERVACION DEL MEDIO

. VALORES Y PRIORIDADES AMBIENTE
SOCIALES RELACIONES LABORALES
RESPONSABILIDADES POCO POBREZA
CONSIDERADAS PARA EL
CAMBIO SOCIAL P, CUESTIONES URBANAS

Fuente: Elaboracién propia

En 1980 se integra el discurso sobre Responsabilidad Social en la direccién
estratégica, con el cual la empresa debe atender no solo a los accionistas sino a todos
los grupos o individuos que afectan o son afectados por la actividad tendente al logro
de los objetivos de la compaiiia.

“La Responsabilidad Social esta orientada hacia la actitud y el comportamiento de las
empresas frente a las exigencias sociales derivadas de sus actividades, lo cual implica
la evaluacién y compensacion de las actividades sociales que genera la empresa, la
ampliacién del campo de sus objetivos y la definicién del papel social que desarrollara
para conseguir la legitimidad y la responsabilidad ante los diversos grupos humanos
que la integran y conforman la sociedad en conjunto.”™

" Chiavenato, ob, cit., p. 660.
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Fig. 3. Responsabilidad Social de las empresas.

POLITICO
SOCIAL < L; AMBIENTE > ECONOMICO

GRUPOS Y

ORGANIZACIONES

Fuente: Elaboracién propia

Con lo anterior podemos afirmar que la Responsabilidad Social de las empresas esta
condicionada por el ambiente social, politico y econémico, asi como por los grupos y
las organizaciones implicadas.

El concepto de Responsabilidad Social se ensefia en las mejores escuelas de
negocios del mundo, y es generadora de las practicas existentes de las mejores
empresas, parte también de la existencia de una nueva realidad econémica y social de
las ultimas décadas. Estos principios han demostrado ser exitosos en casos concretos
de empresas lideres con resultados muy positivos en su gestion general. Este proceso
se ha visto alentado como resultado de la presion proveniente de los consumidores,
los proveedores, la comunidad, los inversionistas, las ONG’s y otros sectores sociales.
Aunque tuvo sus principios en los paises mas desarrollados, hoy se expande en todo
el mundo y en particular en América Latina.

En México un trabajo relevante y continuo en cuanto Responsabilidad Social se
refiere es el que realiza el Centro Mexicano para la Filantropia, A.C. (CEMEFI), que
se propone, entre otros objetivos, conocer el comportamiento y las tendencias del
sector empresarial en materia de Responsabilidad Social y facilitar la ejecucion de
programas socialmente responsables.

Al analizar la lista de empresas asociadas a CEMEFI, se encuentra que la mayor

parte de ellas son subsidiarias nacionales de empresas transnacionales y estan

fuertemente influenciadas por la Responsabilidad Social que se ha desarrollado en

otras latitudes (Citibank México, Coca Cola, Grupo Financiero BBV-Bancomer,
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Hewlett-Packard, Janssen-Cilag, entre otras). Las areas en las que estas empresas
colaboran son: educacién, salud, ecologia, atencion a minusvalidos y medio
ambiente.

Las empresas que se presentan a continuacion son ejemplos de algunas practicas
que han sido premiadas por CEMEFI por su impacto positivo en la sociedad.

Para plantear la Responsabilidad Social en las empresas como en cualquier otra
organizacion se debe estar conciente de que las consecuencias de su actividad afecta
a todas las personas, de que cada vez mas el futuro de la sociedad depende de los
responsables que sean en sus relaciones con otras empresas, con las organizaciones

Janssen-Cilang, por la practica de “Eliminacién de residuos”, tendente a la
disminucion de desperdicios para preservar el medio ambiente (Area Medio
Ambiente).

Danone México, por la practica “Construyamos suefios”, dirigidos a nifios con
cancer, abandonados, huerfanos, discapacitados o habitantes en zonas
indigenas. (Area vinculacién con la Comunidad).

Cementos Apasco, por la practica “Centros de capacitacion agroforestal” cuyo
objetivo es elevar el nivel y calidad de vida de los poblados aledafios a las
plantas de la cementera (Area vinculacién con la comunidad).

Servicios Industriales Pefioles, por la practica “Modelo de Desarrollo y
Promocién Comunitaria®, que apoya programas de salud, planificacién familiar
y conservacion del medio ambiente. (Area Desarrollo Comunitario).
Janssen-Cilang, por la practica “Empleado Pensionado”, que garantiza la
calidad del personal mediante el control de sus niveles de satisfaccion,
desarrollo de capital intelectual y reduccién de los factores de riesgo de
trabajo y salud (Area de Calidad de Vida en la Empresa).

de su entorno y con todo el factor humano implicado.

Para poder definir en que medida una empresa estd cumpliendo con su
Responsabilidad Social, cual es su contribucién, qué alcance debe tener, debemos
contar con un instrumento para delimitarla y definirla, el Balance Social pretende
mostrar un conjunto de indices e indicadores que expresen los niveles de cada una de
las variables que la empresa considere pertinentes para hacer cumplir su

responsabilidad.
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CAPITULO Il. EL BALANCE SOCIAL

Se considera indispensable aclarar que aunque el término de balance es contable al
agregar social se da una connotacién diferente que podra apreciarse al revisar el
capitulo, y por ello se definen los dos.

La definicién de balance en términos contables tomada de Horngren es la siguiente:
“El balance relaciona los activos, pasivos y el capital contable de una entidad a una
fecha determinada. Por lo general a final de un mes o un afio. Es como una fotografia

de la entidad, también se le conoce como estado de la situacion financiera™."*

La definicion de Balance Social para Gallegos es : “El balance social es un informe,
que mediante la aplicacion de una metodologia especifica, permite medir cuantitativa y
cualitativamente la gestiobn social de cualquier organizacion (puablica, privada,
manufacturera, de servicios, grande, pequefia o mediana) dentro del marco de su
Responsabilidad Social. ®

En este capitulo se retomaran algunos conceptos basicos para entender con mas
detalle lo que es el Balance Social, se analizara la Responsabilidad Social empresarial
considerando el entorno en que se desenvuelve una organizacion abarcando el area
interna, en donde se tomaran en cuenta aspectos como: necesidades del trabajador,
satisfaccién e insatisfaccion laboral, integraciéon y desarrollo del personal, servicios
sociales de la empresa al personal, y el area externa en la que se hace referencia a las
relaciones primarias, con la comunidad y con otras instituciones.

21 CONCEPTOS FUNDAMENTALES RELACIONADOS CON EL BALANCE
SOCIAL

Cada actividad que se desempefie requiere conocimientos, habilidades, capacidades y
destrezas especificas y el Balance Social no es la excepcion, por tal motivo se
considera indispensable el conocimiento y manejo de aspectos como:

= Teoria de Sistemas
= Auditoria social
Teoria de sistemas y su relacion con las empresas.
Para abordar el tema de Balance Social, es necesario explicar este concepto a partir

de la Teoria de Sistemas la cual nos recuerda que todo organismo vivo (en referencia
a las empresas) es afectado o afecta el ambiente en el cual se desenvuelve.

"* Homgren, Charles. Contabilidad. Prentice-Hall. México, 1991, p.20
"* Gallego F. ob. cit., p. 28
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El Sistema como lo define John P. Van Gigch es el siguiente: “Es la union de partes o
componentes conectados en una forma organizada. Las partes se afectan por estar en
el sistema y se cambian si lo dejan” ademas un sistema puede existir reaimente como
un agregado natural de partes componentes enconlrados en la naturaleza, o ésta
puede ser un agregado inventado por el hombre”'®

La Teoria de Sistemas establece que este es un conjunto de partes interdependientes
e interactiantes orientadas hacia un fin que afecta y es afectado por su entorno, que a
su vez esta formado por subsistemas que son parte de un sistema mayor llamado
macrosistema.

Gigch establece una serie de enfoques de sistema, para nuestro tema en particular
retomaremos el enfoque de la teoria de organizaciones el cual tiene que ver en gran
parte con las organizaciones de disefio, es decir sistemas elaborados por el hombre y
orientados a objetivos que han servido a la humanidad. El enfoque de sistemas otorga
una nueva forma de pensamiento a las organizaciones, este busca unir el punto de
vista conductual con el estrictamente mecanico y considera a la organizacién como un
todo integrado, cuyo objetivo es lograr la eficiencia total del sistema ademas de
armonizar los componentes que se encuentren en conflicto.

Las empresas como organismos vivos son parte del macrosistema que es la sociedad
con la cual interactian en un proceso de influencia mutua la cual puede ser positiva o
negativa pero cada una es corresponsable del desempefio de la otra. En la practica
podemos apreciar este comportamiento en la capacidad de incidencia que algunas
empresas tienen con respecto al entorno en donde estan ubicadas siendo
contribuyentes en su desarrollo o0 como se da en otros casos, responsables de su
deterioro ambiental.

“Segln Buckley, los sistemas organizacionales son abiertos interna y externamente,
esto implica que los intercambios que se producen entre las diferentes partes del
sistema pueden significar cambios en el mismo, tanto como los intercambios entre el
sistema y su entorno.”"’

La interaccion empresa-sociedad supone responsabilidades compartidas que en la
practica se dan no sélo en el entorno social donde funcionan sino con los proveedores,
consumidores, accionistas, distribuidores, sector publico, sociedad y en general todos
aquellos sectores que hacen posible que una empresa crezca y se desarrolle.

Asi mismo al interior de la empresa se establecen una serie de relaciones con los
diferentes grupos humanos que la componen y que con su trabajo hacen posible su
funcionamiento, generandose una relaciéon de interdependencia. De esta interrelacion
surgen expectativas mutuas: crecimiento, rentabilidad, mejoramiento de la calidad de
vida, calidad de los productos y servicios, bajos costos y desarrollo integral del factor
humano entre otros.

'* John P.Van Gigch. Teoria Genera de Sistemas. 2* edicién. Ed. Trillas. México, 1987. p. 17
'" Rodriguez Mansilla, Dario. Gestién Organizacional. Elementos para su estudio. Ed. UIA. Plaza y Valdéz, México 2001. p.55
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Auditoria Social.

“La auditoria social es un proceso que permite a una organizacion evaluar su
eficacia social y su comportamiento ético en relacion con sus objetivos, de manera
que se puedan mejorar sus resultados sociales o solidarios y dar cuenta de ello a
todas las personas comprometidas por su actividad.”'®

Mery Gallego la define como: “Técnica que tiene como objetivo revisar, supervisary
controlar el cumplimiento de las metas sociales establecidas por la empresa, tanto a
nivel interno como externo en concordancia con su politica social, garantizando la
rectitud en sus procedimientos vy fidelidad de las cifras presentadas al cierre del

ejercicio.”"®

Referencias de Auditoria Social se pueden encontrar desde principios del siglo XX,
pero su mayor desenvolvimiento ocurre recientemente. Y ademas de evaluar, medir
y controlar la gestién social, busca hacerlo sobre la gestion politica y administracion
publica e intenta de tal manera, la participacién activa de las organizaciones de la
sociedad civil en la auditoria de la gestién publica y se sigue denominando social
por originarse desde la sociedad.

Para Oscar Avila,? la auditoria social se considera un componente importante en
varios ambientes, los cuales se mencionaran brevemente.

= Empresarial. Los pioneros de las auditorias sociales fueron las grandes
empresas y corporaciones transnacionales privadas, ejemplo de ello Body
Shop International, productora de cosméticos. Las auditorias sociales en
estas empresas capacitan al personal ejecutivo, administrativo y operativo a
fin de mejorar su productividad.

= Social. El otro ambiente en el que se consideran importantes las auditorias
sociales es en las organizaciones sociales, gremiales y de desarrollo
socioeconémico.

* Politico. El tercer ambiente para la auditoria social es el ambiente politico y
publico. En este caso el concepto se dirige al proceso evaluativo, (eficiencia
y calidad del servicio) de medicién, (rendicion de cuentas) y control
(transparencia) ejercido desde lo externo del Sector Publico por la
ciudadania organizada, a la accién y al ejercicio administrativo de un ente
privado o publico, destinado a producir un servicio de interés social o
colectivo, con recursos del Estado.

Actualmente nadie puede ser ajeno a los retos que enfrentan las empresas,
fenémenos como la globalizacién, los altos costos de operacion que han
caracterizado a nuestras empresas, entre otros exigen replantear sus
procedimientos, estilos gerenciales, productos, minimizar costos y otras acciones

" www.revistaprovidad.info. Auditoria Social
" Gallego F, ob. cit., p. 31.
* Economista, Consultor en Politicas de Desarrollo.
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que buscan la eficacia y eficiencia que es lo que finalmente permitird que las
empresas sean competitivas.

Existen otros elementos diferentes al entorno econdémico que afectan y en muchos
casos determinan el funcionamiento de las empresas, estos son entre otros las
caracteristicas y calidad del factor humano que en ella laboran y quienes constituyen
la fuerza creadora e innovadora de una empresa, y el entorno social, es decir, la
dinamica de la sociedad, que, como en el caso de nuestro pais presenta una serie
de caracteristicas que no podemos dejar de lado y que inciden directamente en el
funcionamiento de las empresas.

Desde la década de los 80’s algunos paises de Europa Central se preocuparon por
la contabilidad de los Recursos Humanos, aunque lo social y lo humano no pueden
contabilizarse en términos de valorizacién o efectos directos, los reflejos de un buen
clima organizacional mejoran los resultados, reflejados en el incremento de la
productividad y favorecen la conservacion del patrimonio. La cuantificacién de estas
ganancias o de las mejoras patrimoniales no aparece en los balances contables
tradicionales.?'

2.2 EL BALANCE SOCIAL, SUS CARACTERISTICAS E IMPACTO

Se dice que el origen del Balance Social data de la década de los setenta en
Estados Unidos; su objetivo original radicaba en mejorar la imagen de ciertas
empresas que eran rechazadas por la comunidad de la época, sin embargo en la
década de los sesentas es cuando realmente se inicia la necesidad de presentar
cuentas sociales que reconocieran las relaciones empresa-sociedad.

En esa década se produce una separacion entre el crecimiento cuantitativo y el
desarrollo cualitativo, con lo cual surge la necesidad de buscar indicadores sociales
que demuestren el desarrollo de la economia y de la sociedad.

También existen referentes institucionales que dan apoyo a la idea del Balance
Social, tal es el caso de la Agencia Nacional para el Mejoramiento de las
Condiciones de Trabajo en Francia; la Fundacion para la Responsabilidad
Empresarial y la Unién Cristiana de Dirigentes de Empresas en Gran Bretania y el
Instituto de Desarrollo de Ejecutivos en Argentina.

En Chile la idea se comienza a considerar durante los afios setenta y es tomada por
las instituciones como la Unién Social de Empresarios Cristianos, el Instituto de
Administracién de Personal, colegios profesionales, Universidades y la Asociacion
Chilena de Seguridad. En la actualidad se lleva a cabo en una empresa de
telecomunicaciones, con profesores universitarios, un banco y una administradora de
fondos que estan trabajando en el tema.

*' Chiavenato, ob. cit., p. 660.
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En Francia en 1977 el proyecto de ley sobre el Balance Social es aprobado por la
Asamblea Nacional y enviado al Senado.

Una vez presentados los antecedentes del Balance Social, es indispensable
conceptuar dicho término por lo cual se hara referencia a diversos autores a fin de

presentar una definicién propia.

Para Mery Gallego, el Balance Social es un instrumento que permite medir,
cuantificar y controlar la gestion social de una organizacién en un periodo
determinado y frente a un presupuesto social previamente definido. También lo
define como “Herramienta de gestién empresarial que permite evaluar cualitativa y
cuantitativamente el cumplimiento de la Responsabilidad Social de las empresas en
términos de activos y pasivos sociales de sus areas internas y externas, durante un
periodo determinado y frente a metas de desempefio definidas y aceptadas
previamente, con fines de diagnéstico de clima laboral y social, informacién interna y
externa, planeacioén de su politica social y concentracion con los diversos sectores
con los cuales se relaciona la empresa.?

Para Idalberto Chiavenato el Balance Social no sélo debe reflejar la relacién entre la
empresa y su personal, sino, las relaciones entre la empresa y sociedad en conjunto.
Por otro lado plantea que el Balance Social trata de demostrar las relaciones que
existen entre las empresas y sus grupos sociales, la influencia social o de los socios,
asi como del impacto social ejercido por la empresa, es decir busca reflejar los
diversos flujos entre la organizacién y su ambiente.

Considerando estas definiciones se puede decir que el Balance Social es aquel
estado que refleja informacién numérica correspondiente a la situacién en la que se
encuentra la organizacion en todo lo relacionado con el &mbito social contemplando
la aplicacién de valores a los satisfactores e insatisfactores del factor humano en las
organizaciones, constituyéndose en una poderosa y Util herramienta que permite
diagnosticar el nivel de Responsabilidad Social de las empresas; en este contexto
apoya la necesaria adecuacién que debe realizarse para enfrentar las demandas
estructurales que produzcan los cambios que garanticen el éxito.

2.2.1 CONTRIBUCIONES DEL BALANCE SOCIAL

La Organizacion Internacional del Trabajo y Mery Gallego coinciden en que si bien el
Balance Social es una herramienta que muestra a la empresa cifras de su actuar
ante la Responsabilidad Social existen aspectos especificos en los que denota
beneficios tales como:

Informacién: permite brindar informacién a los diferentes sectores con los cuales
tiene relaciéon lo cual a su vez genera valoracién, reconocimiento, sentido de

** Gallego F. ob. cit., p. 31.
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pertenencia, pero especialmente es un medio que permite dar a conocer la funcion
social que la organizaciéon cumple no sélo con su personal sino también con su

entorno.

Planeacién: otra de las aportaciones del Balance Social a las empresas es la
posibilidad de planear su gestibn a partir de la informacién que aporta su
metodologia. Las cifras actualizadas, analizadas e interpretadas permitiran en una
primera instancia elaborar un diagnéstico de la realidad social de la empresa y a
partir de esta formular para periodos posteriores planes y presupuestos sociales en
aspectos tales como: redisefio de politicas, optimizacion de recursos, priorizacidn_de
programas y actividades, todo lo anterior en concordancia con la planeacién
estratégica de la empresa, lo cual redundara en una gestion social mas eficiente y
productiva.

Concertacién: hablamos de concertacion como acuerdo o convenio entre partes,
las cuales pueden ser en su momento, el sindicato, los proveedores, el gobierno, la
comunidad, los empleados, entre otros sectores que interactian con la empresa. Lo
anterior quiere decir que las cifras que reporta el Balance Social pueden utilizarse
como informacién valiosa para negociar entre la empresa y algun sector que asi lo
requiera.

2.2.2 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL BALANCE SOCIAL

Como todo estado financiero que trata de mostrar el grado de desarrollo de una
organizacién sobre una problematica particular, en este caso lo social, al Balance
Social se le puede relacionar con una serie de ventajas y desventajas que es
pertinente analizar desde una perspectiva critica, sin pretender abarcarlas en su
totalidad.

A nivel de ventajas, el Balance Social provoca un replanteamiento de las politicas
sociales de la empresa, apoyando asi el proceso de toma de decisiones y la
posibilidad de un desarrollo mas adecuado. También constituye un medio de dialogo
entre los actores involucrados en la empresa, pues mejora la comunicacion, lo que
disminuye de alguna manera los conflictos y contribuye positivamente a la
productividad organizacional. De igual manera proporciona a la organizacion
informacién integral que no contempla sélo aspectos econdmicos sino también
sociales; al analizarlo con una visién a largo plazo se sostiene que el objetivo del
Balance Social es incrementar la productividad de la organizaciéon a través de sus
recursos humanos, los cuales a su vez, incrementan su propia productividad y su
calidad de vida. En este contexto, realiza un diagnéstico organizacional en relacién
con la Responsabilidad Social, que permite resolver los problemas detectados y
planear estratégicamente las soluciones adecuadas, ademas de proporcionar toda la
informacion relevante en relacion al factor humano que la integra.
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Otra ventaja relevante es que mejora la imagen corporativa de la organizacion y la
identificacién de la sociedad y los trabajadores con la empresa.

Por otra parte apoya las acciones propias del proceso qdministrativo, en este
sentido, ayuda a la planificacién ya que evalua el actuar social y, por tanto, _penplte
realizar proyecciones de lo que se espera sea el futuro de la orgamzacu_bn.
Paralelamente ayuda al proceso de evaluacion con la gran cantidad de informacién
que proporciona, apoyando el proceso de control, ya que entrega ante:-ogdentes
relacionados con el cumplimiento de normas, procedimientos, metas y objetivos, Al
tiempo que dispone de informacién relativa al factor humano de la empresa y su
relacion con los aspectos de la comunidad con los cuales esta vinculada, su
participacion en cuanto a medio ambiente, para poder informar adecuadamente a la
opinién publica sobre su desempefio social.

Finalmente el Balance Social considerado como instrumento de informacion
empresarial puede ser considerado de gran relevancia pues intenta aglutinar los
aspectos econémicos y sociales normalmente facilitados de forma fragmentaria, en
un documento Unico, de caracter descriptivo que permitira dar un paso mas respecto
a la evaluacion social de las empresas.

Con relacién a las desventajas que enfrenta el Balance Social esta el gran
desconocimiento sobre el tema y la carencia de referentes locales en su aplicacién;
la dificultad de complementar los objetivos econémicos con los sociales.

La mayor dificultad del Balance Social es la resistencia de los empresarios hacia él y
su implementacion, ello se debe a que a través de este se muestra mucha
informacion que al empresario le interesaria mantener en privado para no exponer a
Su empresa a un juicio social por parte de la comunidad. Otra desventaja radica en el
hecho de que los datos, cuando no son convenientes para la empresa sean
manipulados por ella para protegerse de eventuales resultados negativos que
puedan afectar su valor econémico, la accién futura o bien afectar la imagen
corporativa.

Se pueden encontrar complicaciones en el manejo de las interpretaciones en este
rubro debido al alto grado de subjetividad que puede aplicarse tanto en su
construccion, principios e indicadores asi como en el analisis de resultados, razén
por la cual podrian presentar una imagen falsa a los trabajadores o al exterior y esto
es “justificable” hasta cierto punto pues resulta dificil para las personas separar sus
niveles y areas de satisfaccién pues ello corresponde al tipo de dependencia que
mantengan con la empresa.

En cuestién a los indicadores de los que se hablarda mas adelante, resalta de
inmediato la discusion de si se toman en cuenta sélo cuantitativos o cualitativos, si
inclinarse por unos o por otros, la dificultad para seleccionar criterios asi como el
problema adicional de como presentar la informacién recopilada.
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VENTAJAS DESVENTAJAS
= Provoca un replanteamiento de las . Dem'_ncimiento sobre el temay la
politicas sociales de la empresa. carencia de referentes locales en su
= Proporciona a la organizacion aplimw.
informacién integral que no contempla = Dificultad para complementar los
sblo aspectos econémicos sino también objetivos econdmicos con los sociales.
sociales. = Resistencia de los empresarios hacia él
= Mejora la comunicacion entre los actores y su irpementacué_n. )
involucrados en la empresa. = Posibilidad de mampula;uc‘m en datos.
= Contribuye a la productividad = Subjetividad en el manejo e
organizacional. interpretacion de |nd|cad9res._
= Realiza un diagnéstico organizacional er} =  Confusiébn para la deterrnmacnﬁa_-l dg
relacién con la Responsabilidad Social. indicadores (si deben ser cuantitativos o
= Permite resolver los problemas cualitativos). _ o
detectados y planear estratégicamente = Dificultad para seleccionar criterios de
las soluciones adecuadas. cémo presentar la informacion
= Mejora la imagen corporativa de la recopilada.
organizacion.
= Ayuda a la planificacion ya que evalia el
actuar social.
= Entrega antecedentes relacionados con
el cumplimiento de normas,
procedimientos, metas y objetivos.
= Proporciona informacion de aspectos
relacionados con la comunidad y el
medio ambiente.

2.3 AREAS DEL BALANCE SOCIAL

Se ha dicho anteriormente que las organizaciones existen en la medida en que se
genera una dinamica e interaccién tanto al interior con su personal como al exterior
con los distintos sectores con los cuales tiene relacion y que hacen posible el logro
de los objetivos organizacionales; es esta la razén por la cual se habla de unas
variables que miden la gestion en el 4rea interna y otras en el area externa y cuyo
objetivo sera evaluar y medir para mejorar la gestion integral en la organizacion.

De esta manera debemos tomar en cuenta que el Balance Social se divide en
interno y externo. El primero como su nombre lo indica se orienta a reflejar la
realidad al interior de la organizacién, evaluando detalladamente la relacion
empresa-trabajador; el segundo refleja el efecto del medio en la organizacién y de
cémo ella a la vez interviene en su entorno.
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2.3.1 AREA INTERNA

En esta area, el Balance Social hace referencia al instrumento que proporciona la
posibilidad de medir, evaluar las satisfacciones e insatisfacciones que se prodqcen
en el ambito social en la organizacién, permite a la direcciéon tomar las medidas
correctivas necesarias, asi como los cambios que puedan optimizar la calidad del
ambiente laboral; da la posibilidad de evaluar las relaciones, logros y satisfacciones
del personal, asi como los conflictos que se producen.

El balance social interno se constituye como una poderosa herramienta de geslién
para el empresario contemporaneo, pues lo apoya en las evaluaciones que realiza
cotidianamente y en los actos de control necesarios para lograr el cumplimiento de
las metas y de los objetivos propuestos por la organizacion.

2.3.1.1 NECESIDADES DEL TRABAJADOR MEXICANO

Dado que en ésta area lo primordial es analizar la relacién empresa — trabajador es
indispensable conocer el tipo de necesidades que éste considera para poder
determinar si son tomadas en cuenta por el empresario como parte de la
Responsabilidad Social.

Motivo por el cual se alude al término de calidad de vida en el trabajo que se ha
utilizado para identificar los problemas y necesidades vinculados a los bajo niveles
de bienestar que se dan en los lugares de trabajo. Calidad de vida en el trabajo
significa en la actualidad la medida en la cual el trabajo proporciona bienestar
integral a los trabajadores.

El efecto de este concepto ha sido tan importante que organismos internacionales
como la OIT y la UNESCO, asi como los gobiernos nacionales han incorporado
programas de calidad de vida laboral en sus actividades. En México el concepto de
calidad de vida laboral es casi desconocido y sélo algunas organizaciones tienen
programas serios de calidad de vida en el trabajo ( Cydsa, Dasa, Metalsa, Hilaza,
Condumex y GM) hacen esfuerzos sistematicos por construir un nuevo modelo de
vida laboral.?®

Necesidades laborales.

En Estados Unidos y algunos paises europeos se ha formado gran polémica sobre
el significado y causas de insatisfaccién laboral. La bisqueda de un trabajo bien
remunerado y que deje satisfaccion en sus trabajadores responde a ideales de
justicia como a la busqueda de una mayor organizacion empresarial.

* De la Cerda Gastelum, ob.cit., p.213
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Para comprender mejor el problema de las necesidades y la satisfaccion laboral se
retomaran los enfoques que consideran De la Cerda y Nunez:

» Enfoque conductual y psicolégico: de acuerdo con este enfoque la
insatisfaccién laboral es causada principalmente por la falta de retos y d_e
variedad en el trabajo lo que ocasiona aburrimiento, apatia, resistencia y baja
productividad. Este enfoque enfatiza las relaciones entre la personalidad del
individuo, el trabajo y la empresa. Los enfoques psicoldgicos tienden a creer
que el trabajo tiene significado y valor en la medida en que el trabajador va
trascendiendo necesidades y retos superiores.

* Enfoque laborista: este enfoque sostiene que la insatisfaccion laboral no tiene
causas comunes sino que depende de las caracteristicas sociales, culturales
y ocupacionales de los trabajadores. Los seguidores del enfoque laborista,
explican que la caida de los niveles de satisfaccion obrera, o el aumento de
conflictos laborales, ausentismo o rotacion de personal, -aspectos que se
analizara mas adelante- se deben a cambio de condiciones econdmicas,
demograficas y ocupacionales de los sectores laborales. Sus propuestas de
mejoria estan asociadas a las negociaciones con los sindicatos, la calidad de
vida laboral y otros esquemas organizacionales que favorecen la participacion
de los trabajadores en la toma de decisiones

Sin duda ambas corrientes contribuyen al entendimiento del fenémeno de la
satisfaccion o insatisfaccion laboral. Para los fines de esta monografia no resulta tan
importante conciliar sus diferencias sino analizar las aportaciones utiles que nos
lleven a entender el comportamiento de los trabajadores motivados por sus
necesidades. Con este propésito, se seleccionaron una serie de conceptos tedricos
que explican las relaciones entre necesidades y motivacion.

Motivacion humana: “Se refiere a las fuerzas, motivos, necesidades, deseos,
instintos e impulsos que conciernen a las acciones de los seres humanos: con lo
que hacen, dejan de hacer y con lo que prefieren hacer.”

Necesidades humanas: “Es un vacio personal que debe ser llenado: esto
determina y organiza todos los procesos mentales y el comportamiento total en
direccion a su logro. Las necesidades son metas conocidas que mueven al individuo
a buscar su satisfaccion.” Todas las necesidades son universales en su esencia
pero culturales en su expresion y medio de satisfaccion.

Existen diversas corrientes que tratan de explicar motivos o impulsos de la conducta
humana: Maslow, Allport, Murphy, entre otros. Se retomara la corriente humanista de
la conducta de Maslow ya que hasta ahora es la mas clara y abarca aspectos que se
consideran sumamente importantes para definir la conducta del trabajador mexicano.

* Diaz Guerrero, Rogelio. Psicologia del mexicano, Ed. Trillas. Quinta edicidn México, 1990. p. 54.
Q. Jeff, Harris. Jr. Administracién de R Hi Conceptos de conducta interpersonal y casos, Ed. Limusa. México, 1995. p.

150.
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Fig. 4. Causas de la insatisfaccion laboral de las necesidades basicas
de las personas

CAUSAS DE
NECESIDADES HUMANAS INSATISFACCION
LABORAL
De realizacion: Falta de participacion, de int_eréﬁ,
Desarrollo del potencial humano de autonomia, de aprendizaje, de
entendimiento.
De autoestima: Las anteriores mas: descalificacion y
Imagen de si mismo, falta de preparacion, de valoracion
estatus, autovalores. del trabajo.
Sociales: Las anteriores mas: marginacion,
Pertenencia, aceptacion, masificacion, competencia
afiliacion, reconocimiento, competencig exagerada, conflictos.
esperanza.
De seguridad: Las anteriores mas:
Permanencia, estabilidad, discriminacion, injusticias laborales,
proteccion, integridad fisica. trabajo eventual, riesgos de trabajo
y accidentes.
Fisiologicas: : Sueldos insuficientes y condiciones
Aire, alimento, agua, vestido, Deficientes de trabajo.
casa.

Fuente: De la Cerda Gastelum.

a) Necesidades fisiolégicas.

Todo ser humano tiene la necesidad de mantenimiento fisico o supervivencia
biolégica, los alimentos adecuados, el agua, el oxigeno y abrigo son esenciales para
mantener la vida, esto resulta tan evidente que nadie puede negar que son
primordiales.

Este tipo de necesidades para la mayor parte de la poblacién trabajadora sigue
siendo apremiante; la alimentaciéon es escasa y mal balanceada, la vivienda y los
servicios urbanos son insuficientes al igual que los servicios médicos y no se han
superado los niveles de salud publica en comparacién con el acelerado crecimiento
de la poblacion.

Actualmente en nuestra sociedad, la mayoria de los trabajadores dependen de su
empresa para obtener los recursos necesarios para satisfacer sus propias
necesidades de mantenimiento fisico y de las personas que dependen de ellos. Por
lo tanto todos los trabajadores esperan recibir sueldos o salarios adecuados para
satisfacer este tipo de necesidades.
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Cuando una empresa estructura su programa de sueldos y salarios, su escala debe
quedar de tal modo que el trabajador que perciba el menor sueldo, reciba una
cantidad que le permita por lo menos satisfacer las minimas necesidades de élyde
su familia. El salario real que se requiere para lograr esto por supuesto debe variar
de acuerdo al costo de vida de la zona en la que se habita.

b) Necesidades de seguridad.

Todo hombre tiene la necesidad de sentirse seguro, a salvo y protegido de cualquier
factor externo o situacion que pueda dafiarlo. Puede temer a factores que pueden
herirlo fisicamente o preocuparse por la posibilidad de pena y angustia emocional.

La inseguridad es una realidad en nuestra vida cotidiana, mientras existan agentes y
factores independientes al control del hombre, la inseguridad sera un reto. Ninguna
persona puede estar completamente segura en un ambiente que ofrece problemas
de contaminacién e inseguridad publica.

Aunque los trabajadores no pueden esperar una seguridad completa en sus centros
de trabajo, hay muchas acciones que la empresas pueden implementar: la mayoria
de ellas proporciona algin tipo de seguro médico, (generalmente el IMSS)
hospitalizacién, incapacidades, pensiones etc. Y en cuestiones de seguridad e
higiene ponen en practica los programas adecuados para evita accidentes y
colaborar con la seguridad fisica de los trabajadores, por lo menos en teoria esto es
lo que debe aplicarse como minimo. Aunque quedan al aire cuestiones como el
temor a perder el empleo o la discriminacion por ser mujer, homosexual, adulto
mayor, tener enfermedades como el SIDA o no ganar lo suficiente para vivir.

c) Necesidades sociales.

Dentro de este rubro caben un sin numero de necesidades pero solo se
mencionaran las que competen a la cuestién laboral.

Necesidad de pertenencia: Todo ser humano tiene la necesidad de interrelacionarse
con los demas. Se puede definir en términos mas sencillos como la necesidad de
asociacion, aceptacion, necesidad de dar y recibir afecto, es decir se caracteriza por
una naturaleza reciproca de dar y recibir atencion.

El logro de necesidades de aceptaciéon no solo proporciona beneficios para el
trabajador sino también para la empresa ya que estudios han demostrado que el
ausentismo y la rotacién de personal tienden a disminuir conforme estos se afilian a
sus compaferos de trabajo, la productividad suele ser alta y los costos de
produccioén tienden a disminuir.

Cuando existe flexibilidad en las areas de trabajo estas pueden colocarse proximas
para mejorar las posibilidades de interaccién social, los descansos pueden
programarse para proporcionar a varios empleados la oportunidad de conocerse
mejor, algunos eventos como reuniones o dias de campo pueden incrementar las
afiliaciones entre los trabajadores.
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La necesidad de reconocimiento. Maslow explica la necesidad de reconocimiento
como un deseo de estatus, un reconocimiento y merecido respeto por parte de sus
iguales. El individuo no se siente satisfecho solamente con el hecho de que
reconozcan que es competente, sino que también desea que los demas se den
cuenta de esto y lo admiren. Los trabajadores esperan ser elogiados y tener un
reconocimiento por un trabajo bien realizado.

Un medio para satisfacer las necesidades del reconocimiento es el estatus, cuando
se tiene una buena reputacién, con frecuencia el estatus es una forma exterior de
llamar la atencién hacia ese logro. El estatus es una distancia ganada que
proporciona al trabajador un reconocimiento Unico por encima del lugar donde se
encontraba originalmente. El deseo de reconocimiento canalizado adecuadamente
puede ser un impuso provechoso, por tal motivo es primordial que a todos los
trabajadores se les dé la oportunidad de llegar a esta meta cuando sus acciones lo
ameriten.

Necesidades de competencia. El deseo que tienen los hombres de ser capaces de
realizar tareas y trabajos y que los demas lo reconozcan. El ser humano promedio
desea tener éxito y no fracasar en su trabajo. La satisfaccién se obtiene cuando el
trabajador esta seguro de poder cumplir con las tareas que se le asignan y se siente
competente y digno al ser tomado en cuenta por los demas. Las personas que
carecen de aptitud de competencia no puede atreverse a lograr lo que se les pide o
ellos mismos se proponen.

Las necesidades de esperanza. Es el deseo de creer en la posibilidad de que el
futuro traera condiciones o circunstancias mejores que las existentes que coincidiran
con los valores y expectativas del individuo. La esperanza es el optimismo basado
en las oportunidades percibidas para mejorar.

Los empresarios deben proporcionar un ambiente en el que se pueda percibir
optimismo. Cuando los trabajadores confian en que sus superiores se interesan por
su bienestar personal, sienten que la posibilidad de mejorar es real. La promesa de
mejorar no es suficiente, deben ver pruebas tangibles y a su vez saber que disponen
de los recursos para un cumplimiento real en el futuro.

Las pautas de interrelacion social en las organizaciones mexicanas son paradéjicas;
por un lado se reconoce la capacidad del mexicano de formar redes y alianzas para
sobrevivir, protegerse y hacer carrera en el trabajo y por otro lado se le acusa de ser
individualista porque su finalidad es obtener beneficios personales por medio de los
demas, sea cual fuese el caso, el hombre busca satisfacer sus necesidades de una
u otra forma.

Aunque esta inmerso en los factores anteriores es importante mencionar al factor
dinero ya que este juega un papel fundamental dentro de las necesidades del
trabajador aunque entre autores difieran, se puede decir que es uno de los mas
importantes ya que es un simbolo y también compensacién de muchas cosas tanto
por su valor real como simbélico. El trabajador mexicano valora altamente el dinero
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pues con el siente solucionar gran parte de sus necesidades sociales y fisicas, en
parte tiene razén al pensar que con el no pasara hambre y podra atender su salud,
pero aun asi hay muchas cosas que no podra solucionar.

Necesidad de autoestima. En la cultura moderna del trabajo industrial, la autoestima
depende significativamente de la realizacion de los propésitos profesionales y
laborales del individuo, esto significa lograr metas productivas, aplicar
conocimientos, usar el ingenio y la creatividad, obtener ascensos, recibir buen trato y
reconocimiento, es decir al satisfacer las necesidades antes mencionadas se logra la
elevacion de la autoestima.

Necesidades de autorrealizacion. La necesidad de autorrealizacion del trabajador
mexicano se esta aproximando al modelo industrial. Se ha encontrado que los
ascensos son un motivo importante para el desempefio del trabajador y una fuente
de satisfaccién; asi mismo, la competencia técnica y el buen desempeiio del trabajo
adquieren mayor valor mientras que lograr metas y tener oportunidades de
aprendizaje y desarrollo son cada dia mas importantes.

Los deseos y capacidades de los trabajadores deben ser compatibles con las
exigencias de creatividad y de riesgos de los trabajos que desempeian. El
trabajador cuyo nivel de necesidad de logro es alto vencera el reto, en tanto que el
trabajador orientado a logros menores no sentird sino ansiedad y frustracion al
trabajo en una tarea riesgosa.

Hasta el momento es ingenuo poner demasiadas esperanzas en que la cultura
empresarial en México solucionara de fondo los sentimientos de inferioridad del
mexicano, o que el desarrollo econémico empresarial cubrird totalmente las
necesidades de autorrealizacion de la fuerza de trabajo, los empresarios se
enfrentan con el problema de decidir en que medida pueden llegar a proporcionar
satisfaccion a las necesidades de los trabajadores. Desafortunadamente no existe
una formula definida para determinar el grado de responsabilidad de una empresa.
En contraposicién a esta cultura se requiere un modelo mas adecuado a las
condiciones de las empresas, este modelo debe responder de forma casi inmediata
y permanente a las necesidades de los trabajadores del pais, elevando en todo
momento su calidad de vida en el trabajo.

Los empresarios deben ocuparse en asumir adecuadamente la Responsabilidad
Social con respecto a sus trabajadores. Si los empresarios tomaran en cuenta
realmente las necesidades basicas de los trabajadores y proporcionaran el medio
para satisfacerlas, la respuesta del trabajador seria muy positiva y existe la
posibilidad de que la productividad aumente en gran medida.
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2.3.1.2 SATISFACCION E INSATISFACCION LABORAL

“La satisfaccion laboral es una actitud o estado de bienestar en relacién con los
diferentes factores que componen el trabajo y su entorno."®

“El nivel de satisfacciéon en el trabajo es un indicador de la calidad de vida laboral
solo si aceptamos que las percepciones y actitudes de los trabajadores son un
parametro objetivo de las necesidades de calidad de vida de los componentes
internos y externos de un trabajo.”?’ Este indicador tendra siempre un valor relativo a
la cultura y el contexto especifico donde se utilice, incluido el nivel de conciencia

social. ;

La satisfaccion laboral depende también de las expectativas y metas especificas de
un individuo en una situacién de trabajo especifico. La expectativa es un grado de
satisfaccion esperado de una necesidad o deseo en relacion con los esfuerzos
personales hechos para lograr la satisfaccion.

Fig. 5. Determinantes de la satisfaccion en funcién
de las expectativas y percepciones
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Fuente: De la Cerda Gastelum.

‘:' De la ('crda Gastelum, ob. Cit., p. 218
 Ibid, p. 218
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Factores que intervienen en la satisfaccion o insatisfaccién laboral.

Las variables sociodemograficas y ocupacionales como edad, sexo, educacion,
ocupacion y nivel socioeconémico determinan diferentes actitudes laborales y los
niveles de satisfaccién. Es de esperarse que a mayor educacién se espere mejor
salario. La satisfaccion también se espera aumente con la edad, antigiiedad vy nivel
jerarquico.

Ninguna de las relaciones del individuo con la calidad de vida laboral suceden al
margen de un texto mucho mas amplio que determina en su origen los resultados en
las actitudes de satisfaccion. El contexto cultural determina los valores que las
personas llevan a su trabajo.

En resumen, la satisfaccion con la calidad de vida esta determinada por complejas y
variadas relaciones entre todos los factores que componen una situaciéon de trabajo,
y no existe evidencia suficiente para determinar la importancia relativa de cada
factor, por tal motivo los empresarios deben considerar todos estos factores para
tener una vision amplia bien fundamentada.

Los factores que se consideran mas importantes son los siguientes:

= Caracteristicas personales.

= Caracteristicas del trabajo y la empresa.

= Motivos, necesidades y expectativas del trabajador.

= Resultados y recompensas en el trabajo.

* Actitudes de satisfaccion-insatisfaccion y sus repercusiones.

= Caracteristicas socioeconémicas y culturales de la situacién laboral.

Las relaciones entre estos factores ocurren en distintos momentos, que
acumulandose forman ciclos de diversa duracion e intensidad. Por las diferencias
que existen entre individuos, organizaciones y lugares no se puede generalizar el
comportamiento de las relaciones entre estos.
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Fig. 6. Las relaciones entre la satisfaccion y calidad de vida
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CARACTERISTICAS DEL TRABAJO Y LA ORGANIZACION.
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Importancia. Compaiieros de trabajo, jefe. Condiciones ambientales de
trabajo, estatus. Tipo de empresa, tamario y filosofia, objetivos,
politicas, estrategias, estructuras, procesos de la organizacion.

RESULTADOS Y RECOMPENSAS

Trabajo y reconocimientos. Logro y
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Fuente: De la Cerda Gastelum.
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2.3.1.3 INTEGRACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL

“La satisfaccion de las necesidades del trabajo también se refiere al desarrollo
integral del hombre, que contempla aspectos tan importantes como la necesidad de
Informacién, la integracion a la empresa por medio de la parnclpamén la
capacitacion, la educacion y el uso adecuado del tiempo libre, entre otros."®

Informacién y comunicacion

La finalidad de un mecanismo de informacién empresarial, es que el personal
obtenga de manera adecuada las informaciones requeridas y deseadas. El tipo y la
frecuencia depende de la situacién concreta de la empresa y de las necesidades del
personal; sin embargo, en cualquier caso, la regularidad es muy importante, ello
implica la necesidad de una seccidn que se dedique exclusivamente a esta tarea.

“La informacién, se refiere a los mensajes que de manera vertical emile la empresa;
por ejemplo, una circular de la Gerencia General para los trabajadores

Fig. 7 Proceso de Informacién

INFORMACION

st U D MENSAJE 9

Fuente: Elaboracion propia

La comunicacion, es el proceso de doble via por el cual se emiten mensajes a
través de diferentes medios y se espera una respuesta del receptor.

Fig. 8. Proceso de Comunicacion.

v |
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Fuente: Elaboraci6n propia

** www.oitandina.org pe. Manual de Balance Social., p.1
™ Ibid,, p.1
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El indicador informacién para el desempefio del cargo, sera considerado en cuanto
a la frecuencia que la empresa ofrece al trabajador para el eficaz cumplimiento de
las funciones asignadas a su puesto de trabajo. Esto implica conocer con exactitud
qué necesidad de informacion hay en cada una de las secciones de la empresa y
cuéles son los medios adecuados para transmitirla, de modo que los destinatanos
la puedan aprovechar lo mejor posible. Puede ser relativa a r_nanejo de equipos,
organizacion interna de la empresa, reglamentos, normas, funciones, manuales de
productos o servicios, ventas, etc.

Medio, es el canal a través del cual se emiten los mensajes. Pueden ser escritos,
orales o audiovisuales. Esta clasificacién debe tenerse en cuenta en las

anotaciones.

El contenido cualitativo, se refiere al tema de los mensajes. Puede distinguirse en
Informacién sobre la empresa: historia, mision, capital, organizacién, proyectos,
etc.; informacién sobre el trabajador: contrato de trabajo, reglamentos, servicios a
que tiene derecho por su afiliacion al IMSS, INFONAVIT, AFORE, efc; e
informaciéon especifica para el mejor desempefio del cargo. Debe anotarse el
contenido de la informaci6n siguiendo esta clasificacion.

La periodicidad, se refiere a la frecuencia con la cual se emiten los mensajes. Debe
anotarse si la informacion de la empresa se entrega al personal peribdicamente y
con qué frecuencia.

“La comunicacion para lograr el sentido de pertenencia, complementaria a la
politica general de la empresa, se desarrolla como un proceso continuo que busca
la integracion del trabajador a la empresa y la identificacién de éste con los
objetivos y metas de la misma, el sentido de pertenencia se manifiesta en el
cuidado de equipos, herramientas, instalaciones y materiales de trabajo; en el bajo
indice de ausentismo, la mayor productividad, en la actitud de los trabajadores en
momentos dificiles de la empresa, en la identificacién del trabajador con los
objetivos de su empresa y en la satisfaccién personal de estar vinculado a ella™®

Los medios mas adecuados son los orales, como las reuniones de integracion
referentes a asuntos laborales, profesionales o sociales; la comunicacién
interpersonal de los directivos con los grupos basicos o de seccién. También son
importantes los medios escritos y audiovisuales como los boletines, en cuya
elaboracion hayan participado los trabajadores, ya sea con articulos, noticias o
novedades. Cabe destacar que los medios sirven como instrumento de
canalizacién de las inquietudes del personal; en esta linea destacan las encuestas
de opinién.

En el contenido cualitativo de la comunicacién tienen singular importancia los
temas referidos a la situacién, realizaciones y proyectos de la entidad y también
aquellos que se refieren a los acontecimientos en la vida de los trabajadores.
También deben considerarse qué medios utiliza la empresa, su periodicidad, el

* Ibid., p. 2
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contenido de las comunicaciones, especificando el nimero de veces que se
comunica sobre un determinado tema y en lo posible el grado de participacion del
personal.

Otro aspecto a considerar es la circulacion de publicaciones, que se refiere a las
publicaciones especializadas que llegan a la empresa o que ella emite y que son
entregadas a las areas o departamentos competentes; anotandose el numero de

ellas.
Desarrollo del personal

El objetivo de la integracion contempla la necesidad de que se logre la mayor
identificacion posible del individuo con su entorno, beneficiandose de ello tanto la
empresa como el personal. Asimismo, las acciones realizadas para alcanzar este
objetivo logran que el trabajador se sienta valorado, reconocido y respetado, lo cual
influye positivamente en la elevacion de su autoestima y realizacion personal.

Es importante la acogida que brinde la alta gerencia a las iniciativas que surgen de
las instancias de participacion pues redundan no sé6lo en la elevacion de la
productividad, sino en la mejora del clima laboral y la afirmacién del sentido de
pertenencia de los trabajadores respecto a su empresa. En este sentido es
importante anotar el nimero de grupos, de participantes, de areas que cubren y
los objetivos que se han logrado a través de ellos.

En cuanto a evaluacion del desempeno, esto permite a la empresa tener
informacién actualizada sobre la calidad, cualidades, intereses y potencialidades
del personal, con el fin de responder a sus aspiraciones profesionales y
econdmicas. Se debe cuantificar las evaluaciones realizadas por nivel y area.

De esta manera se tiene que el indicador referente a los ascensos o promociones
se mide con la siguiente férmula:

Numero de trabajadores promocionados X 100
Numero de trabajadores

Esta formula se aplica por nivel, por area o respecto al total; segﬂn sea el caso, el
Numero de trabajadores corresponde al area, al nivel o al total.®

Mientras que el porcentaje de promociones sobre el total de vacantes expresa la

relacién entre el nimero de vacantes que fueron cubiertas por trabajadores de la
misma empresa y el nimero total de vacantes disponibles. Su férmula es: ¥

Numero de Promociones X 100

Numero de vacantes

3 www.oitandina.org pe, Manual de Balance Social p.2
" ibid., p. 2
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Capacitacion

El cambio acelerado de la economia y la tecnologia determina la necesidad de
capacitacién del personal de las empresas, pues debe adaptarse a las exigencias
de las nuevas situaciones. El descuido de la formacién y el perfeccionamiento del
personal pueden tener consecuencias graves para la empresa afectando su
competitividad.

La capacitacion tiene también como finalidad impartir conocimientos que
trasciendan el area en que se desempenfia la persona en ese momento.

Fig. 9. Funcionalidad de la Capacitacion
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Fuente: Elaboracion propia

La empresa debe tener en cuenta la investigacion de necesidades, pues permite
planificar adecuadamente los programas de capacitacion de la empresa y distribuir
los recursos destinados a este rubro, de manera que respondan a las expectativas
del personal y a los requerimientos de la entidad. Debe anotarse el nimero y el tipo
de investigaciones realizadas.

Esto le proporcionarda elementos que permitan conocer mejor los recursos
humanos con que cuenta y poder considerar la capacitacion con recursos internos,
que se refiere a la que se brinda con personal de la propia empresa. Sin embargo
es conveniente siempre considerar también la capacitacidon con recursos externos,
entendiéndola como aquella en donde se contrata a personas o entidades
externas.
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En o:_:uglquiera de las dos debe anotarse el nimero de programas, el nimero de
participantes, el tema del curso y las areas de trabajo cubiertas asi como la
modalidad.

Otro aspecto a considerar es /a induccién, que “es el proceso de acercamiento y
conocimiento del nuevo personal a su cargo y a la empresa.”

Existe la induccion tedrica que se da a través de visitas, audiovisuales y
conferencias, entre otros medios y la Induccion practica que es cuando se da un
entrenamiento previo al desempefio del cargo, en una o varias areas de trabajo.
En ambas es importante anotar el numero total de ingresos, cuantos
tr_abajadores recibieron la induccién teérica, practica, o tedrica-practica por
niveles y por areas.

Educacién

En este sentido debe considerarse el numero de trabajadores a quienes la
empresa les facilita econdmicamente recibir educacién primaria, secundaria,
técnica y superior, como son las ayudas y becas educativas. Ademas, debe
registrarse las facilidades de tiempo y horario que la empresa brinda al
trabajador.

En términos generales las bibliotecas empresariales contienen temas de interés
general, técnicos y especializados de acuerdo con la actividad de la empresa. Es
importante verificar la intensidad de uso que el personal hace de la biblioteca y el
nimero de volimenes de que disponen.

Tiempo libre

Se refiere a las actividades patrocinadas por la empresa o las que aporta, para
que su personal utilice el tiempo libre.

Deben anotarse las actividades deportivas, culturales y sociales que la empresa
patrocina sola o conjuntamente con otras entidades, especificando en cada una
el tipo de actividad, el numero de participantes y el costo total.

El costo del mantenimiento de instalaciones se refiere al valor que la empresa
paga por el sostenimiento de zonas sociales, culturales o deportivas.

Los equipos de aficionados son los grupos de trabajadores que se reinen para
desarrollar una actividad comuin diferente a su trabajo, como por ejemplo,
equipos de futbol, de basquetbol, etc.

' Dessler, Gary. Administracion de Personal. Ed. Prentice- Hall Hispanoaméricana S.A. México 1996. p. 69
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2.5.1.4 CARACTERISTICAS SOCIOLABORALES DEL PERSONAL

Se trata de conocer cuantitativa y cualitativamente las caracteristicas demograficas
de los trabajadores, las causas del ausentismo, la rotacién del personal y la jornada
laboral, igualmente, el total pagado por la empresa a sus trabajadores por concepto
de salarios y prestaciones, asi como las relaciones con el personal sindicalizado.

Demografia

Las caracteristicas poblacionales del personal de la empresa incluyen a todos los
niveles desde directivos hasta operativos. Se puede comparar con un censo, el
cual permite a la empresa tener una vision completa, amplia y global de la situacion
de su personal en un momento determinado.

Esta informacién demografica es basica para la definicion de la Politica Social de la
compafiia y para la planificacion de programas que respondan a esas
caracteristicas y a las necesidades laborales y sociales del grupo humano que
conforma la empresa.

En lo referente al sexo, la edad, y el estado civil, se pueden clasificar los datos
obtenidos por nivel y por area, con respecto a la edad, lo usual es agrupar en
categorias de "menos de 25", "25 a 30", "30 a 35", "35 a 40", "40 a 45", "45 a 50",
"50 a 55", "55 a 60" y "mayores de 60 afios".

En cuanto al nivel educativo se considera Primaria, Secundaria, Bachillerato,
Teécnica, Licenciatura, Especializacion, Maestria, y Doctorado. También debe
tomarse en cuenta el area.

Para obtener el promedio de antigiiedad se clasifica el tiempo de servicios de los
trabajadores de la empresa en intervalos de "0 a 5", "5a 10", "10a 15", "15a 20"y
"mas de 20 afios".

La procedencia geogréfica se refiere al domicilio de los trabajadores y se clasifica
en Local, Regional, Nacional e Internacional. Se considera local cuando el
trabajador reside en el mismo municipio o colonia donde esta ubicada la empresa;
regional, cuando reside en un municipio diferente al de la empresa o diferentes
colonias, pero que pertenezcan a la misma delegacion.

En lo que respecta a contratos de trabajo, es necesario tener presente los casos de

contratacion por intermedio de las empresas de servicios complementarios y las de
servicios temporales.
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Ausentismo

“Ausentismo es el termindé empleado para referirse a las faltas o inasistencias de
los empleados al trabajo.”* En sentido mas amplio, es la suma de los periodos en
que por cualquier motivo los empleados se retardan o no asisten al trabajo en a
organizacion.

El ausentismo no siempre ocurre por causa del empleado, también pueden
causarlo la organizacion, la deficiente supervision, la especializacion de las tareas,
la falta de motivaciéon y estimulo, las desagradables condiciones de trabajo, la
escasa integracion del empleado en la organizacién y el impacto psicolégico de una
direccién deficiente.

Teniendo que las principales causas del ausentismo son:

= Enfermedad comprobada.

= Enfermedad no comprobada.

= Razones familiares.

» Retardos involuntarios por fuerza mayor.

= Faltas voluntarias por motivos personales.
* Dificultades y problemas financieros.

= Problemas de transporte.

= Baja motivacion para trabajar.

= Escasa supervision de la jefatura.

= Politica inadecuada de la organizacion.

Cabe destacar que una vez diagnosticadas las causas del ausentismo, debe
efectuarse una accién coordinada de supervision, con el debido soporte de la
politica de la organizacion y el apoyo de la direccion para tratar de reducir el nivel
de ausentismo y retardos del personal.

El indice de ausentismo sefiala el porcentaje del tiempo no trabajado durante las
ausencias, con relaciéon al volumen de actividad esperada o planeada. En estos
términos, el indice puede calcularse mediante la ecuacién:®

indice de ausentismo = No. de dias/hombre perdidos por inasistencia al trabajo
Promedio de trabajadores X dias de trabajo.

Esta ecuacion sélo tiene en cuenta los dias/fhombre de ausencia en relacion con los
dias/hombre de trabajo.

Muchas organizaciones pretenden hacer mas refinado el calculo del ausentismo
incluidos los retardos y ausencias parciales, sustituyendo dias por horas a través
de la ecuacion:*

" Chiavenato, ob, cit., p. 203
¥ Ibid, p. 204
" Ibid., p.204
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indice de ausentismo = Total de horas/hombre perdidas x 100
Total de horas/hombre trabajadas

El indice debe considerar determinado periodo: semana, mes o afo. Algunas
organizaciones lo calculan diariamente para establecer comparaciones entre los
dias de la semana.

Fig. 10. Enfoques para calcular el indice de
ausentismo.

INDICE DE AUSENTISMO PARCIAL.:
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actividad normal y considera Ginicamente
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Relacionado con el personal ausente
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horas, pero relacionadas con: el caso de:
= Faltas justificadas por Vacaciones
certificados médicos. = Licencias de toda clase
= Faltas por motivos médicos no = Ausencias por enfermedad,

justificados maternidad y accidentes de trabajo.
= Retardos por motivos

justificados o no justificados.

Fuente: Elaboracion propia

La eleccidn del indice mas adecuado depende de la finalidad con que se pretenda
utilizarlo. Si este indice s6lo se necesita para la planeacién de los recursos
humanos, debera senalar el porcentaje de la fuerza laboral que, aunque pertenece
a la organizacién, dejé de aplicarse en un periodo determinado.

“Muchas organizaciones tratan de combatir el ausentismo y la rotacion del personal
actuando sobre los efectos, no obstante, la tendencia actual es actuar sobre las
causas de la rotacién y el ausentismo y no sobre los efectos, de que manera:
redisefiando los cargos para volverlos mas atractivos y retadores, redefiniendo la
gerencia variable, en funcién del desempefio y la metas que deben ser superadas,
ademas de fijar estrategias motivadoras.”™’

Rotacién de personal
Uno de los aspectos mas importantes de la dinamica organizacional es la rotacién

de recursos humanos. Este término se utiliza para definir la fluctuacion del
personal entre una organizacién y su ambiente; esto significa que el intercambio de

' Reyes Ponce, Agustin. Administracion del Personal: Relaciones Humanas. Ed. Limusa. México 1996, p. 187
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personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas
que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella. En general, ‘la
rotacién de personal se expresa mediante la rotacién porcentual entre las
admisiones y los retiros, y el £romedio de trabajadores que pertenecen a la
organizacion en cierto periodo”.™ Casi siempre la rotacién se expresa en indices
mensuales o anuales, con el fin de realizar comparaciones, elaborar diagnésticos,
dictar disposiciones o establecer predicciones.

Por consiguiente, la entrada y salida de recursos deben mantener entre si
mecanismos capaces de autorregularse, mediante comparaciones entre ellos, y
garantizar un equilibrio dinamico y constante. Estos mecanismos de control se
denominan retroaccién o retroalimentacion.

En la actualidad, uno de los problemas que preocupan a los directivos del area de
recursos humanos de las organizaciones es precisamente el aumento de salidas o
pérdidas de recursos humanos, situacidon que hace necesario compensarlas
mediante el aumento de entradas. Es decir, los retiros de personal deben ser
compensados con nuevas admisiones, a fin de mantener el nivel de los recursos
humanos en proporciones adecuadas para que opere el sistema.

“En toda organizacién saludable, es normal que se presente un pequefio volumen
de entradas y salidas de recursos humanos, lo cual ocasiona una rotacion
vegetativa, de simple conservacion del sistema.”® Sin embargo a veces la rotacion
escapa de control de la organizacion cuando el volumen de retiros por decisién de
los empleados aumenta notablemente. Cuando el mercado laboral es competitivo y
tiene intensa forma, en general aumenta la rotacién de personal.

Fig. 11. Rotacion de personal
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. Fuente: Chiavenato, Idalberto.

"* Chiavenat, op. cit., p. 188
" Dessley, op. cit., p.83
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Si en niveles vegetativos la rotacién es provocada por la organizacion para hacer
sustituciones orientadas a mejorar el potencial humano existente, a reemplazar una
parte de sus recursos humanos por otros recursos de mejor calidad existentes en el
mercado, entonces la rotacion se halla bajo el control de la organizacién. Sin
embargo, cuando las pérdidas de recursos no son provocadas por la organizacion,
es decir, cuando se presentan independientemente de los objetivos de ésta, resulta
esencial establecer los motivos que provocan la desincorporacién de los recursos
humanos, para que la organizacién pueda actuar sobre aquellos y disminuir el
volumen de retiros inconvenientes.

Indice de rotacion de personal.

“El calculo del indice de rotacidn de personal se basa en la relacion porcentual
entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la
organizacién durante cierto periodo.

1. En el calculo del indice de rotacion de personal para efectos de la planeacién
de recursos humanos, se utiliza la ecuacion:

) A+D x 100
Indice de rotacién de personal = 2
PE

Dénde
A = admisiones de personal durante el periodo considerado (entradas)

D= desvinculacion de personal (por iniciativa de la empresa o por decision de los
empleados) durante el periodo considerado (salidas).

PE= promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los
empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre dos.

“El indice de rotacién de personal expresa un valor porcentual de empleados que
circular en la organizacién con relacién al promedio de empleados.™'

2. Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus causas, en el
calculo del indice de rotacion de personal no se consideran las admisiones
(entradas), sino las desvinculaciones, ya sea por iniciativa de la organizacién o de
los empleados:

indice de rotacién de personal = D_x_100
PE

Por ser parcial, esta ecuacion puede enmascarar los resultados al no considerar el
ingreso de recursos humanos en la organizacién, lo cual altera el volumen de los
recursos humanos disponibles.

“ Chiavenato. op. cit., p. 191
“bid., p. 191
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3. Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y hallar los motivos que
conducen a las personas a desvincularse de la organizacion, sélo se tienen en
cuenta los retiros por iniciativa de los empleados, y se ignoran por completo los
provocados por la organizacion. En este caso, el indice de rotacion de personal
cubre sélo las desvinculaciones efectuadas por iniciativa de los mismos empleados,
lo cual hace posible analizar las salidas resultantes de la actitud y del
comportamiento del personal, separando las salidas causadas por decision de la
organizacion.*?

indice de rotacién de personal = D x 100

(N1 + N2 +...Nn)
a

Cabe seiialar que en la practica no se presenta un indice de rotacién de personal
igual a cero, ni seria conveniente, pues indicaria un estado de rigidez o paralisis
total de la organizacion. Tampoco seria conveniente un indice de rotacién muy
elevado, pues implicaria un estado de fluidez y entropia de la organizacién, que no
podria fijar ni asimilar de manera adecuada sus recursos humanos. El indice de
rotacién ideal debe permitir a la organizacién retener al personal de buen
rendimiento y reemplazar a los empleados que muestran en su desempefio
distorsiones dificiles de corregir mediante un programa factible y econémico. De
este modo cada organizacién tendria su rotacion ideal, puesto que ésta posibilitaria
la potenciacion maxima de la calidad de sus recursos humanos, sin afectar la
cantidad de recursos disponibles. Es necesario destacar que en realidad, no existe
un nimero que defina el indice real de rotacién, sino una situacion especifica de
cada organizacion, en funciéon de sus problemas y de la propia situacién externa de
mercado.

Diagnéstico de las causas de rotacion de personal.

La organizacién tiene uno o varios objetivos por alcanzar, es eficaz en la medida en
que alcanza esos objetivos con un minimo de recursos, esfuerzos y tiempo. En la
medida en que los resultados de un sistema no sean satisfactorios, que sus
recursos no se utilicen de manera adecuada, deben tomarse medidas orientadas a
corregir los inconvenientes y ajustar su funcionamiento.

“La rotacién de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fenémenos
producidos en el interior o el exterior de la organizacion, que condicionan la actitud
y el comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en
mayor o menor grado) de los fendmenos internos o externos de la organizacitfm."""3

Como fenémenos externos pueden citarse la situacién de oferta y demanda de
recursos humanos en el mercado, la situacion econdmica, las oportunidades de
empleo en el mercado laboral, etc.

“ Ibid, p. 192
** Reyes Poce, op. cit., p.195

43



Entre los fenémenos internos pueden mencionarse:

Politica salarial de la organizacion.

Politica de beneficios sociales.

Tipo de supervision ejercido sobre el personal.

Oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organizacion.
Tipo de relaciones humanas existentes en la organizacion.
Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.

Moral del personal de la organizacion.

Cultural organizacional de la empresa.

Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento de los recursos
humanos.

Politica disciplinaria de la organizacién.

Criterios de evaluacion del desempefio.

Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacién.

Entre los fenémenos internos causantes de retiros estan casi todos los items que
forman parte de una politica de recursos humanos. Cuando esta politica es
inadecuada, predispone al personal a retirarse de la organizacién. La permanencia
del personal en la organizacién es uno de los mejores indices de una buena politica
de recursos humanos, en especial cuando estad acompanada de la participacién y
dedicacion de las personas

Es necesario destacar que la rotacion de personal implica costos primarios,
secundarios y terciarios, los cuales se explicaran a continuacion:

a) Costos primarios: se relacionan directamente con el retiro de cada empleado y
su reemplazo por otro.

Gastos secundarios: abarcan aspectos intangibles dificiles de evaluar en forma
numeérica porque sus caracteristicas son cualitativas en su mayor parte. Estan
relacionados de manera indirecta con el retiro y ei consiguiente reemplazo del
trabajador y se refieren a los efectos colaterales e inmediatos de la rotacion.
Costos terciarios: se relacionan con los efectos colaterales mediatos de la
rotacién, que se manifiestan a mediano y largo plazos, estos costos son sélo
estimables.

b)

c)

Fig. 12. Consecuencias de la Rotacion de Personal

Costo de reclutamiento y seleccion
( I Costos | Costo de registro y documentacion
Costo de ingreso
Costo de desvinculacién
COSTOS ;
DELA | Costos | Efectos en la produccion
ROTACION < Efectos en la actitud del personal
DE Costo extra operacional
PERSONAL
Costo de inversion extra
| Costos —l |:> Pérdidas en los negocios

A
Fuente: Elaboracién Propia



La rotacién de personal puede ser considerada como un factor preocupante por sus
aspectos negativos, cuando es muy frecuente sobre todo si es provocado por la
empresa para obtener falsas ventajas a corto plazo. No obstante, a mediano y largo
plazo, la rotacién causa grandes perjuicios a la organizacion, al mercado y a la
economia y en mayor parte al trabajador, considerado individual o socialmente
respecto de su familia.

Jornada de trabajo.

Se emplea este término para referirse al “total de horas diarias, semanales o
mensuales que cada empleado debe trabajar para cumplir su contrato individual de
trabajo y satisfacer la convencidon colectiva™. La jomada establece determinada
hora de entrada y de salida en los dias habiles, con cierta tolerancia en el retardo o
la anticipacién. Asi mismo, prevé determinado intervalo para refrigerios y descanso.

Debe anotarse la duracion de la jornada establecida en la empresa, distinguiendo la
jornada diurna, nocturna y los turnos. También debe registrarse si la empresa tiene
un horario flexible, ya sea para determinados niveles o si se aplica a todo el
personal. La cuantificacion de horas extras semanales debe realizarse por nivel y
por area.

El registro de las vacaciones debe considerar el nimero de trabajadores que
hicieron uso de las mismas, el nimero de aquellos que las acumularon y el nimero
de trabajadores que solicitaron su pago y no las disfrutaron en el periodo que se
evalla, por nivel y por area.

Salarios

Gran parte de la riqueza generada por la organizacion pasa a los empleados en
forma de salarios, beneficios sociales y demas obligaciones derivadas de éstos. Uno
de los aspectos mas importantes de la filosofia de una organizacion es la politica de
salarios. El nivel de salarios es el elemento esencial, tanto en la posicion competitiva
de la organizacion en el mercado de trabajo como en las relaciones de la
organizacién con sus propios empleados.

Compensacion es el area relacionada con la remuneracion que el individuo recibe
como retorno por la ejecucién de tareas organizacionales. Basicamente, es una
relacion de intercambio entre las personas y la organizacion. Cada empleado hace
transacciones con su trabajo para obtener recompensas financieras y no financieras.
La recompensa financiera puede ser directa o indirecta.

La compensacion financiera directa es el pago que recibe cada empleado en forma
de salarios, bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento mas
importante. “Salario es la retribucién en dinero o su equivalente que el empleador
paga al empleado por el cargo que este ejerce y por los servicios que presta durante

* Ibid., p. 140
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determinado periodo™®. El salario puede ser directo o indirecto. Directo es el que se
recibe como contraprestacion del servicio en el cargo ocupado. En el caso de los
empleados que trabajan por horas, corresponde al nimero de horas efectivas
trabajadas al mes (excluido el descanso semanal remunerado). En el caso de los
trabajadores por meses, corresponde al salario mensual recibido.

“La compensacion financiera indirecta constituye el salario indirecto, resultante de
clausulas de la convencién colectiva de trabajo y del plan de beneficios y servicios
sociales ofrecidos por la organizacion."* El salario indirecto incluye vacaciones,
gratificaciones, propinas, adicionales (de seguridad, de insalubridad, de trabajo
nocturno, de tiempo de servicio), participacion en las utilidades, horas extras, asi
como el equivalente monetario de los servicios y beneficios sociales ofrecidos por la
organizacion (alimentacion, transporte, seguro de vida colectivo, etc.) La suma del
salario directo y del salario indirecto constituye la remuneracion. Por consiguiente, la
remuneracion abarca todos los elementos del salario directo y todos los elementos
del salario indirecto.

fig. 13. Formas de compensacion
Salario
directo
DIRECTA Premios

T

NO COMPENSACION FINANCIERA
FINANCIERA

‘econocimiento
‘restigio

lantenerse en

1 empleo Vacaciones

Gratificaciones
Horas extras
Propinas
Pri
INDIRECTA{  yacacional
Beneficios
sociales
ofrecidos por la

Fuente: Elaboracién propia

Existe distincion entre salario nominal y salario real. El salario nominal representa
el volumen de dinero asignado en el contrato individual por el cargo ocupado. En
una economia inflacionaria, el salario nominal pierde poder adquisitivo si no se
actualiza con periodicidad. El salario real representa la cantidad de bienes que el

** Chiavennto, op. cit, p. 200
* ibid., p.200
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empleado puede adquirir con aquel volumen de dinero, y corresponde al poder
adquisitivo, poder de compra o cantidad de mercarias que puede adquirir con el

salario.
Debido a su complejidad, el salario puede considerarse de muchas maneras

diferentes:

Fig. 14. Formas en que se considerar el salario

Siatus on la SALARIO Pago por un trabajo

organizacion

Medida de valor de un
individuo en la
oraanizacion

Fuente: Elaboracién propia

El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y
las organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su
tiempo y su esfuerzo, y a cambio reciben dinero, lo cual representa el intercambio
de una equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el
empleado y el empleador.

También hay una serie de factores internos (organizacionales) y externos
(ambientales) que condicionan los salarios y determinan sus valores. El conjunto de
estos factores internos y externos se denomina compuesto salarial.

COMPUESTO SALARIAL. |
FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS

= Tipologia de los cargos de la = Situacién del mercado de trabajo

organizacion = Coyuntura econdmica (inflacién,
= Politica salarial de la recesion, costo de vida)

organizacion * Sindicatos y negociaciones
= Capacidad financiera y colectivas

desempefio general de la = Legislacién laboral

organizacion = Situacién del mercado de clientes
= Competitividad de la = Competencia en el mercado

organizacion

Fuente: Elaboracién propia
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Prestaciones

En la actualidad se observa que en las prestaciones convergen los intereses de
diversos agentes sociales:

a) El gobierno: que influye y promueve la aprobacién de leyes en la materia
debido entre otros aspectos, a que se ha visto que las prestaciones coadyuvan a la
estabilizacién de la economia y al bienestar social de la poblacién econémicamente
activa, lo que le permite centrar la atencion en la poblacién desprotegida.

b) Las organizaciones: que han reconocido su parte en el tema tan actual de la
Responsabilidad Social, pero sobre todo que han recibido los beneficios directos de
crear un ambiente de seguridad y confianza propicio para sus actividades
productivas.

¢) Los sindicatos: que han visto en las prestaciones un medio importante de
defensa de sus agremiados y de extension de sus intereses econémicos, pero en
particular politicos.

d) Los empleados y sus familias: quienes en muchos casos y no obstante los
altos riesgos imprevisibles que enfrentan alguien que vive en el mundo de hoy,
reciben los beneficios de la seguridad, de proteccién y la ayuda que las
prestaciones significan para mantener y, muy probablemente, mejorar de manera
significativa su calidad de vida, tanto en el presente como en el futuro.

Cabe mencionar que en México, los principales ordenamientos legales que regulan
las prestaciones a los empleados son las siguientes:

Fig. 15. PRINCIPALES ORDENAMIENTOS LEGALES EN MEXICO

| l | ]

Ley Federal Ley del Ley del Ley del Instituto del Fondo
Trabajo Impuesto sobre Seguro Social Nacional de la Vivienda para los
(LFT) la Renta (LISR) (LIMSS) Trabajadores (LINFONAVIT)

Fuente: Elaboracién propia.
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Desde la perspectiva de los empleados, las prestaciones tienen los objetivos
siguientes:

= Contar con una proteccion personal y familiar

* Obtener servicios y proteccioén adicionales que resulten mas baratos

= Contar con una proteccién para cuando llegue la vejez

= Disponer de algunos bienes subsidios o servicios

= Disfrutar los subsidios y beneficios fiscales que permiten las leyes respectivas
= Contar con vacaciones y tiempo libre adicional al de ley.

Cuando las prestaciones avanzan en la direccién de estos objetivos, los empleados
se sienten protegidos contra la inseguridad y los riesgos imprevisibles propios de la
sociedad industrial y estan en mejores condiciones para desarrollarse fisica, social
y culturalmente en el ambito laboral asi como en el familiar y social.

Si se trata de especificar algunos criterios que puedan servir de guia para
conformar un plan de prestaciones para los empleados, hay dos posiciones
extremas que conviene analizar, por un lado esta la posicion paternalista, en la que
la empresa asume que conoce las verdaderas necesidades y aspiraciones de sus
empleados, incluidas sus familias, y también esta dispuesta a hacerse cargo de
mucha de ellas incondicionalmente.

Por otro lado existe la posicion contraria que por parte del supuesto de que los
unicos que conocen sus necesidades y aspiraciones singulares son los empleados
y que, como consecuencia, son ellos quienes deben cuidar de si mismos y de sus
familias y procurar la proteccién que se requiere a lo largo de la vida para hacer
frente a los riesgos imprevistos que implica.

Para hallar el factor prestacional se emplea la siguiente formula:*’

Prestaciones X 100
Salario + prestaciones

Esta formula indica cuanto pagé en prestaciones por cada unidad monetaria de
salario y permite conocer el porcentaje que corresponde a prestaciones por cada
unidad monetaria de remuneracion.

En tanto que para saber cual es |la remuneracién mensual que la empresa paga a
cada trabajador, se utiliza la siguiente formula:*

Salario + prestaciones pagadas durante el afio
12

7 www.oitandina ob,cit., p. 4
** ibid., p. 4
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Relaciones laborales

“Se denominan relaciones laborales porque tienen que ver con el trabajo del
personal y son negociadas y acordadas con los sindicatos.”® Se basan en la
politica de la organizacién frente a los sindicatos, tomados como representantes de
los anhelos, aspiraciones y necesidades de los empleados. Las relaciones
laborales constituyen la politica de relacion de la organizacidn con sus propios
miembros. En la practica, es una especialidad politica, puesto que el conflicto entre
capital y trabajo puede resolverse, en una sociedad en transicion, mediante una
negociacion politica inteligente.

La politica de relaciones con los sindicatos refleja de modo directo la ideologia, la
cultura y los valores asumidos por la alta administracion de la organizacién, los
cuales, a su vez, estan influenciados por la etapa de desarrollo del sindicalismo,
por el régimen politico del gobierno y por la situacién coyuntural de la economia del
pais, entre otros factores ambientales.

Entre las politicas de relaciones laborales que la organizacion puede adoptar,
podemos definir cuatro:

POLITICA POLITICA POLITICA DE POLITICA
PATERNALISTA AUTOCRATICA RECIPROCIDAD PARTICIPATIVA
Caracterizada ~por| De postura rigida e| Se basa en la| Considera que |las
aceptar con facilidad | impositiva de la| reciprocidad entre la | relaciones  laborales
y rapidez las | organizacion, actia | organizacion y el | involucran al sindicatoy

reivindicaciones de
los trabajadores sea
por inseguridad, falta
de habilidad o
incompetencia en las

negociaciones  con
los lideres sindicales
debilita la
organizacion y

transmite inseguridad
a los gerentes vy
supervisores.

de modo arbitrario y
legalista, la
supervision es servil
ante los superiores,
pero rigida con los
subordinados, dado
su caracter unilateral
e impositivo, puede
causar frustracion e
indignacién en el
personal.

sindicato. las
resoluciones son de
modo  directo y
exclusivo entre la
direccion de la
organizacion y la del
sindicalismo. El
objetivo es constituir
un pacto y atribuir al

sindicato la
responsabilidad  de
impedir que las
clausulas pactadas
sean violadas por los
trabajadores.

a los trabajadores, por
un lado y a |la
organizacion, a los
dirigentes y a los
supervisores por otro;
Presupone que las
soluciones se negocien
y discutan con datos
concretos, objetivos y
racionales; requiere de
buenas relaciones con
los trabajadores y un
clima  organizacional
sano, tiene en cuenta al
empleado desde en
punto de vista social,
politico y econémico, y
no sblo desde el punto
de vista productivo.

** Chiavenato, ob,cit., p. 511
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El Sindicalismo

En la actualidad el sindicalismo representa un proceso de reivindicaciones por
salarios y condiciones de trabajo mejores, ademas, es una fuerza politica que
forma parte natural de la disputa del poder en un régimen democratico.

Su razon se halla en el trabajo, en la produccion industrial, no en la division de
clases. Cabe destacar que el sindicalismo no es un medio para hacer la revolucion;
es simplemente una forma de la sociedad capitalista que organiza a los obreros no
como productores, sino como asalariados.

Como organizacion el sindicato es una agremiacion o asociacion constituida para
defender los intereses comunes de sus miembros. Existen sindicatos de
empleadores o patronales. Los sindicatos se asocian en federaciones de ambito

regional.

Fig. 16. Relaciones Laborales

MEDIOS
SINDICAL DE PATRONAL
ACCION
Huelga Lock — out huelga
Formas ilicitas de presién patronal
Huelga simbélica
Huelga de advertencia Lista negra.

Huelga de celo

Operacion tortuga

Paralisis relampago

Faltas o retardos

Pardlisis de los proveedores
Rehusarse a trabajar horas
extras

Fuente: Elaboracién propia

Uno de los aspectos esenciales de la Administracion de Recursos Humanos, es la
soluciéon de conflictos laborales asumiendo una actitud global y de largo plazo.
Cuando los conflictos laborales se resuelven y solucionan de modo adecuado,
originan cambios organizacionales que predisponen para la innovacion. Sin
embargo, cuando sdlo se resuelven parcialmente o de manera inadecuada, crean
conflictos en la organizacion, los miembros de esta y el sindicato que los representa,
lo cual puede afectar de modo negativo el desempefio organizacional.
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Conflicto significa existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses
antagénicos que pueden llegar a chocar.® Por tanto, uno de los propésitos de la
administracién deber ser crear condiciones o situaciones en que el conflicto (parte
integrante de la vida industrial y empresarial) pueda ser controlado y dirigido hacia
canales Utiles y productivos.

Fig. 17. ‘Situacion de conflicto y métodos de solucién

parcialmente

destructivos destructivos constructivos
: . conflicto 2 L solucion de
supresion conflicto total parcial acomodacién | negociacion bk

Méthiguos Hétox modernos

Fuente: Chiavenato Idalberto

En resumen se puede decir que el conflicto se presenta en el contexto de las
relaciones diarias entre personas, grupos y organizaciones y puede involucrar a
estos mismos actores, y ocurre cuando una de las partes interfiere de manera
deliberada la consecucion de los objetivos o la satisfaccion de los intereses de la
otra.

El porcentaje de participacion sindical es la relacion entre el numero de
trabajadores sindicalizados y el nimero de trabajadores que potencialmente
pueden sindicalizarse."!

Porcentaje de = No. De sindicalizados X 100
participacion sindical No. De trabajadores que potencialmente pueden sindicalizarse

Debe considerarse también el tipo de negociacién que se lleva a cabo dentro de la
organizacion, lo cual se refiere a la modalidad aplicada como es: convencion
colectiva, pacto colectivo o laudo arbitral. Mientras que en los casos de huelga se
anota su duracion, en cuanto a las demandas hechas por los trabajadores debe
tomarse en cuenta el nimero, las causas y sus resultados.

El Balance Social apoya las acciones propias del proceso administrativo, es este
sentido ayuda a la planificacion, pues como se explico antes, evalua el actuar

* Ibid., p. 526
H www oitandina, ob,cit., p. 4
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social y por lo tanto permite realizar proyecciones de lo que se espera que sea el
futuro social en la organizacion. Paralelamente ayuda al proceso de evaluacién con
la gran cantidad de informacion que proporciona.

2.3.1.5 SERVICIOS SOCIALES DE LA EMPRESA AL PERSONAL

Tiene que ver con las acciones que la empresa desarrolla para la satisfaccion de
las necesidades esenciales del trabajador, tales como salud, vivienda, alimentacion
y transporte. También se incluyen las asesorias que la empresa le puede brindar en
diversos campos.

Salud General

Un aspecto importante dentro de las empresas lo constituye la salud en el trabajo,
que abarca cuestiones tanto fisicas como mentales, interviniendo el aspecto social
que involucra al trabajador y lo vincula con su ambiente de trabajo.

La variable Salud se refiere a los servicios generales, (independientes de los que
por ley proporcionan las instituciones de seguridad social) que la empresa presta a
todos sus trabajadores, fuera de los programas de salud ocupacional.

En medicina asistencial, se deben cuantificar y especificar los servicios de salud
general, teniendo en cuenta el nimero de casos atendidos por la instituciéon de
seguridad social al que se encuentren afiliados por la empresa, por nivel y por area.

El costo de los servicios indica el costo total de éstos. Si fuera el caso, se debe
diferenciar la participacion de la empresa y del trabajador en él.

Salud ocupacional

Higiene en el trabajo
Seguridad industrial
Accidentalidad
Reporte de incidentes

Salud Ocupacional: comprende los programas referentes a medicina ocupacional,
higiene del trabajo y seguridad industrial. Busca prevenir y solucionar la
problematica que se presenta entre el trabajador y su trabajo, incluyendo el control
del medio ambiente laboral y la prevencion de los riesgos profesionales que se
puedan presentar.

Higiene en el trabajo: Es una disciplina que se encarga del estudio, solucion y

control del medio ambiente laboral. Comprende la evaluacion de los riesgos fisicos,
quimicos, biolégicos y ergonémicos.
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En la identificacion de los factores de riesgo, en los diferentes ambientes de
trabajo, como por ejemplo, ruido, polvo, gases, etc.; debe anotarse el nimero de
mediciones hechas en el periodo y los programas realizados. Ademas debe
indicarse si estas actividades estan a cargo de las dependencias de la empresa
(recursos propios) o son contratadas (recursos externos) y el costo.

Seguridad industrial: la seguridad Industrial o prevencién de riesgos profesionales
se ocupa del estudio, solucién y control de los riesgos de accidentes de trabajo que
se puedan presentar en la empresa.

Los manuales sobre normas de seguridad, contienen una serie de normas que
indican las medidas correctas e instrucciones de operacion seguras que se deben
aplicar al trabajo. Debe anotarse si existen manuales de acuerdo con los procesos
o uno solo para toda la compaiiia y la frecuencia de actualizacion.

Otro aspecto importante a considerar es el relativo al mantenimiento de maquinaria
y equipos industriales. Deben anotarse los programas de mantenimiento que
contribuyen a evitar accidentes de trabajo y su frecuencia.

El mantenimiento puede ser: predictivo, preventivo y correctivo, entre otros.

El mantenimiento predictivo, es el que se hace, en base a las caracteristicas de las
maquinas y los equipos, para predecir que en el lapso de un nimero de horas de
trabajo hay que revisar, reparar o cambiar algunas piezas de la maquina o equipo.

Con el mantenimiento preventivo, se identifican puntos criticos de la maquinaria,
para planear su respectivo mantenimiento.

El mantenimiento correctivo, es el que se hace luego de ocurrir una falla en el
equipo.

Para los indicadores de accidentalidad y enfermedad, se recomienda utilizar las
siguientes formulas:

Accidentalidad: se entiende por accidente de trabajo todo suceso imprevisto y
repentino que ocurra por causa o motivo del trabajo y produzca al trabajador una
lesion organica o perturbacioén funcional permanente o pasajera y que no haya sido
provocada deliberadamente por la victima.

Tasa de frecuencia = Namero de accidentes con resultado de invalidez X 1 millén

Total de horas de trabajo por afio

Esta formula indica la frecuencia con que se producen accidentes con resultados
de invalidez.*

* Byers, Lloyd L. y Leslic W. Rue, Gestidn de los Recursos Humanos, Espafia 1996, p. 520
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Inversion total en programas de salud ocupacional: Debe tenerse en cuenta la
planilla de las personas que trabajan en Salud Ocupacional, el valor de los
elementos de seguridad y el costo de los demas programas.

Recursos humanos y sus calificaciones: anote quienes son los profesionales y
demas personas que componen el equipo que en la empresa trabaja en Salud
Ocupacional.

Vivienda

= Personas sin vivienda y potencial de usuarios
= Recursos del fondo de vivienda

= Destino del fondo

= Otras formas de apoyo para vivienda

El indicador potencial de usuarios se refiere al nimero de trabajadores jefes de
familia que no tienen vivienda y que retnen los requisitos establecidos por la
empresa para obtener este beneficio.

En destino del fondo corresponde especificar el nimero de soluciones de vivienda,
su valor total y el porcentaje que corresponde a adquisicion, mejora y liberacién de
gravamenes.

Cabe senalar que en México son el INFONAVIT y FOVISSTE los principales fondos
de vivienda para los trabajadores.

El propésito de considerar estos aspectos para evaluar el area interna
proporcionaran un mayor conocimiento de los elementos que integran a la empresa
en particular la relacion de ésta con el factor humano y la evaluacion de los
servicios y beneficios que ofrece lo que permitira realizar los ajustes requeridos
para obtener una mayor eficiencia y eficacia de los mismos.

2.3.2 AREA EXTERNA

Las organizaciones se enfrentan dia tras dia a los problemas de el medio en el
cual interactian, en donde la constante es el cambio; por tal motivo resulta
imprescindible documentar las relaciones empresa-medio. Dichas relaciones
tienen un doble sentido, es decir, el medio afecta a la organizacién y viceversa,
todas estas relaciones son rescatadas en el balance social externo.

Es importante destacar que la naturaleza del Balance Social externo cambiara en
relacion directa con las necesidades del medio en que se desenvuelve la
organizacién, a sus objetivos, al rubro en el que se desempenia y a las condiciones
externas imperantes.
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El arma externa comprende los sectores sociales con los cuales la empresa tiene
relacitin, puesto que posibilitan su permanencia y desarrollo.

La Responsabilidad Social de la empresa con cada uno de ellos es diferente, en la
medida en que su relacién se traduce en diversos servicios y beneficios.

Se corisideran tres grandes grupos:
« Relsciones primarias
« Relaciones con la comunidad

« Relsciones con oftras instituciones

Fig. 18. Factores del area externa
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J | i
Famiiia del
S - Comunidad
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- Canabes de : comunicacion.
distril nacion - Sociedad.
ssurmidores - Universidades
~Conmanidares, - Sector pablico
- Acreexdores,
- Proveedores

Fuente: Elaboracion propia.

23.21 RELACIONES PRIMARIAS

“Son aquellas que estable la organizacion en forma directa con sectores publicos que
hacen posible su funcionamiento. Frente a cada uno de estos sectores se definen
diveraos aspectos, los cuales buscan evaluar el cumplimiento de la Responsabilidad
Socinl de la empresa con cada uno de ello.”® Cabe sefalar que frente a cada uno

" Cinlhoge Mbery, ob cit. p. 36.
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de estos es necesario definir las variables que permitiran evaluar la gestion que la
organizacion desarrolla frente a cada uno con el propésito de establecer metas de
mejoramiento progresivo. Los aspectos generales a evaluar son: la familia del
trabajador, pensionados, accionistas, canales de distribucion, consumidores,
acreedores y proveedores, a los cuales a continuacion se hace referencia.

La familia del trabajador

Contribuye de manera significativa en su mejor desempefio cuando sus necesidades
basicas se encuentran satisfechas, lo que incide en la estabilidad del trabajador y
trae como consecuencia una mayor productividad y un mayor sentido de
pertenencia.

= Salud
= Educacion
= Recreacion

Salud: debe clasificarse el tipo de servicio que la empresa brinda a la familia del
trabajador, sea a través de profesionales contratados o indirectamente a través de
las instituciones de seguridad social. En ambos casos debe considerarse consulta
externa, odontologia, examenes de laboratorio, hospitalizacién, cirugia, etc.

Educacién: se debe especificarse el niumero de los beneficiarios de las becas,
indicando si se trata del nivel primaria, secundaria, técnica o superior; y el porcentaje
que cubren del costo educativo.

Recreacion: debe precisarse el tipo de actividad: cultural, deportiva, social y
vacacional, entre otras; al igual que el nimero de beneficiarios y el costo total de los
programas.

Pensionados y/o jubilados

La Responsabilidad de la empresa con sus pensionados y/o jubilados abarca
también su adaptacién a la nueva forma de vida, la mejor utilizacion de su tiempo
libre y el aprovechamiento de sus conocimientos y experiencia. En este rubro se
consideran:

= Numero de trabajadores con pension de jubilacién
Programas de pre- jubilacién
* Programas de post - jubilacion

“El término pensionados es aplicado al personal que se acoge a la jubilacion al
cumplir el limite de edad requerido.”®.

.2

www.oitandina org pe. Ob cit. p.1
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El objetivo de los programas de pre-jubilacidn es que el empleado asuma una actitud
mental positiva, que le garantice que su vida no se acaba con la terminacién de su
vinculo laboral con la empresa.

Los programas de post-jubilacién son un justo reconocimiento a los servicios
prestados por todas aquellas personas que contribuyeron al desarrollo de la
empresa. Estan orientados a la utilizacién del tiempo libre, el aprovechamiento de su
experiencia, capacidades y habilidades en bien de la sociedad. Asi tenemos, los
grupos de asesores en campos especificos, los circulos literarios, los clubes sociales
y terapias de grupo.

Debe anotarse el tipo de programas, costo de los mismos y nimero de beneficiarios.
Accionistas

Las relaciones que la empresa establece con sus accionistas, distribuidores,
consumidores, la competencia, los acreedores y proveedores, ademas de ser de
tipo econémico, son también parte del objetivo social de la empresa, con especial
énfasis en la informacion

= Informacién sobre la empresa

Las relaciones que la empresa establece con los accionistas, en el marco del
Balance Social, va mas alla de la informacién econémica que anualmente les
entrega en la asamblea de accionistas. Considerando que los accionistas son un
pilar fundamental de la empresa, la informacién debe cumplir con el objetivo de que
sean participes de la vida de la entidad, de tal manera que ellos tomen parte de las
realizaciones, proyectos y dificultades de la organizacion en la cual han invertido.
Por lo tanto, la frecuencia de esta informacion debe ser un proceso que refleje
verdaderamente la vida empresarial.

Canales de distribuciéon

Son los encargados de llevar el producto terminado al consumidor final; siendo los
mas usuales: minorista, mayorista e intermediarios.

=  Minorista
= Mayorista
= Intermediarios

Minoristas: el fabricante entrega su producto a un distribuidor que se conoce
comunmente como minorista y sus ventas son llamadas al menudeo.

Mayoristas: posee un mayor poder de compra, lo cual le permite adquirir altos
voliumenes, no solamente de un producto sino de varios, los cuales distribuye en
diversos puntos de venta, ya que posee fuerza de ventas propia y por lo tanto
genera mas empleo.
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Intermediarios: es un representante del fabricante que se hace cargo de la venta del
producto al mayorista, minorista y consumidor final. Posee concesiones y
compromisos especiales con la empresa, como es la exclusividad de la distribucion
del producto en una determinada zona.

Los indicadores a tenerse en cuenta son los siguientes:

Informacién sobre la empresa

Informacién sobre el producto

Servicios (asesorias, garantias, capacitacioén)
Publicidad

Empleo indirecto generado

Consumidor final

El consumidor final constituye el objetivo fundamental del fabricante porque de su
actitud depende la permanencia del producto en el mercado y la existencia misma de
la empresa. El producto debe responder a las expectativas del consumidor y la
empresa tiene la responsabilidad de garantizar calidad, precio justo y servicio. El
fabricante debe suministrarle toda la informacién sobre el producto, si fuera posible
superando lo exigido por la ley, como componentes, peso exacto, modo de
utilizacion, calidad, ventajas, contraindicaciones, advertencias, etc.

Otro aspecto importante para el consumidor final es el que se refiere a los servicios
de post venta ofrecidos por el fabricante y los canales de distribucién, tales como
repuestos, garantias, reposiciones, etc. Debe anotarse la informacién que brinda el
fabricante sobre su producto.

Acreedores

“Si bien es cierto que las entidades financieras exigen a la empresa toda la
informacién econémica y social, también es cierto que la empresa debe cumplir este
requisito con los demas acreedores, puesto que la informacién oportuna y veraz
sobre la empresa posibilita un mejor entendimiento. Debe anotarse el tipo y la
frecuencia de la informacion.”®

Pagos oportunos: el pago oportuno de sus obligaciones permite a los acreedores
desarrollar eficientemente su labor, continuar creciendo y mantenerse dentro del
mercado, respondiendo a su vez a sus propias obligaciones laborales y sociales.

Proveedores
La relacién de colaboracion mutua y apoyo reciproco que se establece entre la

empresa y los proveedores permitira que ambas partes obtengan beneficios
concretos y la empresa se acerque al objetivo de Calidad Total.

* Ibid. p.3
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La informacién sobre la empresa, dirigida al proveedor permitira que éste conozca
ademas de su estructura y el balance econdmico y social, la capacidad instalada,
caracteristicas de los equipos o maquinarias, niveles de produccién y tipos de
productos.

La informacién sobre el producto permite al proveedor conocer sobre los
requerimientos en cuanto a las materias primas, proceso de elaboracién, calidad,
empagque, preferencias de los consumidores, etc.

En este rubro debe anotarse el tipo y la frecuencia de la informacién.

Fig. 19. Factores que intervienen en las relaciones primarias
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60



23.2.2 RELACIONES CON LA COMUNIDAD

Uno de los sectores con lo que interactia la empresa y que merece especial
atencién es la comunidad, entendiendo ésta en tres dimensiones: local, sociedad y
sector publico.

Las acciones que la empresa realice en beneficio de su comunidad local y de la
sociedad en general, son la respuesta a la posibilidad que estos sectores le han
dado de surgir, permanecer y progresar.

La Responsabilidad Social de la empresa con el sector publico se refiere, ademas
del pago de impuestos y aportaciones, a la participacion con su experiencia y
conocimientos en el desarrollo de proyectos y en entidades publicas.

Comunidad local

El primer beneficio para la comunidad que alberga a la empresa es el empleo
generado en la region, por tanto, debe anotarse el nimero de trabajadores que la
empresa emplea de la misma zona y el porcentaje que representa con relacién al
nimero total de sus trabajadores.

Los programas con la comunidad local son de varios tipos. La contribucion que la
empresa hace voluntariamente para mejorar el alumbrado publico, teléfono,
mantenimiento de vias, senalizacion, etc., corresponde a infraestructura.

La colaboracion de la empresa en la creacion de empleo contribuira a satisfacer una
de las necesidades mas apremiantes en nuestro pais. Mas alla del empleo directo o
indirectamente generado, se trata del apoyo que puede dar a la creacion y desarrollo
de microempresas, bien sea por medio de asesorias o facilitandoles la colocacién de
sus productos mediante mecanismos como la sub-contratacion. Aqui debe anotarse
el tipo de programas y su costo.

Asesoria a la comunidad se refiere a la asesoria que la empresa brinda a
instituciones civicas, culturales y deportivas, entre otras, para la solucién de
problemas, investigacion de necesidades o promocion del desarrollo local. El
aspecto a considerar es el nimero y tipo de asesorias.

La conservaciéon del medio ambiente comprende las actividades que la empresa
realiza para que la comunidad local no se perjudique con su produccién industrial.
De esta forma debera anotarse en el rubro y el tipo de programas que la empresa
realice en pro del medio ambiente y su costo.

Sociedad

Los indicadores de la variable sociedad comprenden la proyeccién social de la
empresa en un entorno mas amplio que el de su comunidad local, de tal forma que
su impacto se extiende a la sociedad en general.
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Apertura de nuevas oficinas y plantas: se trata de la expansién de la empresa en
comunidades diferentes a su sede principal, realizando una politica de
descentralizacion industrial que conduzca a una utilizacion mas racional del espacio.
Debe anotarse el nimero de oficina o plantas nuevas y el nimero de empleos
directos generados.

Desarrollo de nuevos productos y tecnologia propia: se refiere al lanzamiento de un
nuevo producto y la importancia de éste respecto a una necesidad del mercado y el
empleo que genera.

Sustitucién de importaciones: deben anotarse los productos o insumos que
comenzaron a fabricarse en la empresa, en reemplazo de los importados; el empleo
que se generé y el monto de las divisas que ahorré el pais por efecto de la
sustitucion.

Exportaciones: se indicara el monto de las divisas que le reporté al pais la
exportacion de productos de la empresa.

Programas especiales: son los que la empresa desarrolla en campos como
tecnologia, infraestructura, educacién, salud y recreacién, entre otros; en el marco
de la sociedad en general. Lo mismo sucede en el caso de la contribucién a las
soluciones de desastres o tragedias naturales. Debe anotarse el tipo de programa y
el costo de cada uno.

Sector pﬁblicb

Debe anotarse el valor total de los impuestos y aportaciones pagados por la
empresa, discriminando cada concepto.

Participacion en proyectos del sector publico de interés regional o nacional , debe

precisarse la participacion de la empresa en el desarrollo de obras o actividades que
beneficien a la comunidad regional o nacional.
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Fig. 20. Factores que intervienen en las relaciones con la comunidad.
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Fuente: Elaboracion propia.

23.2.3 RELACIONES CON OTRAS INSTITUCIONES

“Son las relaciones de la empresa con los medios de informaciéon y las
universidades, puesto que estas instituciones contribuyen a la creacion y
permanencia de la libre empresa™®.

La Responsabilidad Social con los medios de Informacién es muy importante porque
a través de ellos la empresa satisface la necesidad de informacion que tiene la
opinién publica y a través de ellos se promueven los principios de la libre empresa y
la libertad individual.

* Gallego, Mery, Op cit. p 37.
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Medios de comunicacion

La relacion de la empresa con los medios de comunicacion adquiere especial
importancia, ya que a través de ellos se llega a la comunidad para formar opinién
publica de la empresa en particular y de la libre iniciativa en general.

La Responsabilidad Social de la empresa de informar sobre sus actividades y su
proyeccion a la comunidad se facilita si mantiene un flujo de informacién permanente
y continua hacia los medios y sostiene relaciones profesionales adecuadas con
ellos, sea la prensa, la radio o la television.

La informacion que brinda la empresa satisface la necesidad de la sociedad de
conocer su realidad en cuanto a actividades, programas y resultados. Contribuye a
difundir las ideas y puntos de vista del empresario. Completa y equilibra
informaciones a menudo parciales y ayuda a los periodistas a realizar su labor
informativa.

Un archivo de prensa se forma recopilando toda la Informacién que sobre diferentes
aspectos de la empresa se publica en los medios.

Universidad

La empresa esta estrechamente ligada a las universidades porque de ellas proviene
la mayor parte de sus directivos y empleados. Por su parte, la Universidad debe
recibir de la empresa una contraprestacion que puede resumirse en los siguientes
aspectos.

Investigacion y consultoria: la Universidad posee la infraestructura, el personal y la
capacidad para desarrollar investigaciones y consultorias en areas de interés para la
empresa, lo cual debe aprovecharse en beneficio de ambas partes. Debe anotarse el
numero y tipo de investigaciones y consultorias que la empresa contratd con la
Universidad o que desarrollaron conjuntamente.

Asesoria: la experiencia de la empresa en campos determinados de la produccion
puede transferirse a la Universidad a través de sugerencias o programas, también
puede ser en areas administrativas o de gestion.

Docencia: debe anotarse el numero de profesionales que la empresa permite que
estén vinculados a la Universidad a través de la catedra.

Convenios: debe anotarse si la empresa ha suscrito convenios de cooperacién con
la Universidad, su alcance y beneficios para ambas partes y para la comunidad. Por
ejemplo, investigacion y desarrollo de nuevos productos, procesos o tecnologia, etc.

Practica de estudiantes: deben tomarse en cuenta las practicas profesionales en las
areas especificas de su especialidad y si son ocasionales o permanentes.



Fig. 21. Factores que intervienen en relacion con otras instituciones.
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Fuente: Elaboracion propia.

Aunque es cierto que el empresario corre riesgos al mostrar la informacién que
pudiera deteriorar su imagen al exterior, cabe sefialar que en la medida en que se
adquiera un verdadero compromiso social con este sector dada su influencia en el
actuar empresarial se podran obtener beneficios mutuos y responder efectivamente
a las exigencias que implica la Responsabilidad Social.
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CAPITULO Ill. PROPUESTA METODOLOGICA SOBRE
BALANCE SOCIAL

Como profesionistas de la Licenciatura en Trabajo Social se posee una formacién
con la cual se es capaz de analizar y comprender las necesidades y problemas
sociales, tanto en el ambito individual como grupal y de organizaciones, tomando
como antecedente el Modelo de Trabajo Social Empresarial, en el cual se considera
a la empresa como una comunidad en la que interactian varios actores,
visualizandola desde una perspectiva social, teniendo con ello elementos para
realizar una propuesta basada en un Balance Social, que permita, a través de los
indicadores que se describen en el capitulo anterior, interrelacionar el aspecto
econémico con la Responsabilidad Social de las empresas encaminado a obtener
respuestas concretas para trascender resultados inmediatos, considerando el
panorama presentado de la realidad de empresarios y trabajadores.

3.1 INTERVENCION DEL TRABAJADOR SOCIAL EN LAS EMPRESAS

Antes de presentar la propuesta metodolégica es conveniente mencionar como
antecede la intervencién del Trabajador Social para el &mbito empresarial, en el que
se considera al individuo como el objetivo de su accién, mismo que se encuentra
inserto en un contexto social que lo determina, en el cual se encuentran inmersos los
centros de trabajo, pues son un elemento mas de ese contexto social y es indudable
que la inclusién del individuo a las empresas, condiciona otras facetas de su
integracioén social.

En este marco aparece la necesidad del Trabajador Social Empresarial, para
entender necesidades y problemas sociales experimentados por individuos y grupos
dentro del marco productivo, pues son nuevas necesidades a las que puede dar
respuesta la profesion, dirigiendo cada vez mas su actuacion hacia la participacion
en la elaboracién y puesta en practica de la politica social de la empresa, buscando
el desarrollo integral de las personas que en ella trabajan.

Cabe mencionar que no es hasta la década de los cuarenta cuando en México se
inicia el proceso de industrializacién, sin embargo, no se tiene conocimiento que el
Trabajador Social haya intervenido en el drea empresarial, su labor entonces se
enfocaba al asistencialismo. Ya en la década de los setentas que se tiene
conocimiento de la participacion del profesional en dos industrias: Cerveceria
Modelo y Cementos Cruz Azul.

Por su parte la Escuela Nacional de Trabajo Social, crea en 1994 el Departamento
de Trabajo Social Empresarial, ante la propuesta de la Lic. Angélica Herrera Loyo
quien desarrolla un Modelo de Intervencion cuyo objetivo principal era trascender a
la organizacién para conocer los factores sociales del grupo trabajador que estan
condicionando la produccion.
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Dicho Modelo se define como una especialidad de Trabajo Social en Empresas con
el que se pretende identificar, diagnosticar y contextualizar problemas y
necesidades de la empresa, de la organizacién, de empleados y trabajadores, desde
una perspectiva integral que engloba aspectos econémicos, psicolégicos, sociales,
relaciones productivas y relaciones humanas.

Asi pues Trabajo Social en Empresas tiene como objetivo principal “Generar
procesos de desarrollo que impacten en una mayor productividad; por medio del
conocimiento de los factores socio-culturales de la organizacion y de sus
trabajadores, asi como la puesta en practica de programas de atencion social”.>’

3.2 ESQUEMA GENERAL DE LA PROPUESTA

Para entrar de lleno a lo que es la propuesta metodolégica, es necesario saber lo
que se entiende por método, término que etimoldégicamente proviene de dos
palabras griegas: meta (preposicion con ideas de movimiento) y odos (camino), asi
se puede definir un método como el camino a seguir para conseguir un objetivo.
Operativamente se define como: “el conjunto de actividades que se realizan para
conocer y transformar la realidad”®

A continuacion se presenta la metodologia propuesta para realizar un Balance
Social:

1er. Momento.

= Investigacion
= Diagnéstico
= Definicién de indicadores

2do. Momento.

Disefio de instrumentos para la obtencién de informacién
Aplicacién de instrumentos

Informe del Balance Social

Evaluacién

*" Herrera, Loyo Angélica., Modelo de Trabajo Social Empresarial, ENTS — UNAM, México 1996, p.15
**Herrera, Loyo Angélica, Apuntes de la 3ra. Jornada de Trabajo Social en Empresas, ENTS-UNAM, México 1998, p.8
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Fig. 22 Esquema General para aplicar el Balance Social
er. Momento
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Se considera importante mencionar algunos aspectos que deben tomarse en cuenta
para implementar el Balance Social en una empresa ya que es necesario que
existan ciertas condiciones que permitan su realizacion tales como:

Existencia de una politica social. En este sentido la empresa debe otorgar el
valor al aspecto social, lo cual se refleja en la definicion de su visién,
principios o filosofia, como parte de la Responsabilidad Social. Este
fundamento es necesario ya que el Balance Social evalia la Responsabilidad
Social con fines de mejoramiento.

Compromiso de los empresarios. Es importante tomar en cuenta que la
realizacion del Balance Social supone, en ocasiones, cambios internos, ajuste
de presupuestos, redefinicion de funciones, efc., lo cual es posible realizar si
por parte de los altos mandos existe el reconocimiento y convencimiento de
su importancia y de las necesidades de realizarlo, de lo contrario sera un
programa aislado y sin continuidad que no cumplira con los objetivos
establecidos.

Definicion de Objetivos y Metas. En base al conocimiento de la realidad de la
empresa y a la informacién que esta posee sobre su politica y programas
sociales, se pueden definir los objetivos y metas del Balance Social. Estas
metas deben ser realistas para que puedan significar un reto que genere un
esfuerzo para alcanzarlas y en lo posible se recomienda consultarlas con los
sectores involucrados.

Designacion del area responsable. El Balance Social debera ser orientado por
un area especifica para coordinar todas las actividades y los procedimientos
requeridos en su ejecucion. Puesto que el Balance Social busca evaluar la
Responsabilidad Social, podria parecer logico que su direccion este bajo la
responsabilidad del area que orienta y coordina la politica social de la misma.
En este sentido, la formacion del Lic. en Trabajo Social le permite ser una
opcién viable para su incursién pues se trata de una profesién que en el
ambito empresarial propone una vision social.

Conformacion del equipo. Tomando en cuenta que el Balance Social pretende
evaluar el cumplimiento de la Responsabilidad Social tanto en sus aspectos
internos como externos y que estas actividades estan relacionadas con
distintas areas de la empresa, es necesario conformar un equipo en el que
estén representados los sectores que la conforman, los cuales pueden ser
entre otros: area de sistemas, contabilidad, administracion, relaciones
publicas, recursos humanos, que serian mas especificas segun el tipo de
empresas.
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3.2.1 INVESTIGACION

Para que las acciones que se emprenden en una empresa (modos de produccion,
capacitacion del personal, estructuracion de politicas, etc.) tengan un verdadero
impacto tanto en los trabajadores como en la organizacién misma, es necesario que
se investiguen las caracteristicas sociales que en ella se presentan, es decir
identificar las caracteristicas generales de la empresa y las necesidades de los
empleados. Debiéndose considerar los factores sociales, organizacionales y
culturales, etc.; para identificar las condiciones reales que inciden en el desempefio y
actitud laboral.

Por ello es importante que antes de iniciar cualquier accion en torno a un problema,
se cuente con una base sodlida de investigacion que permita conocer las
necesidades personales y organizacionales para determinar las metas.

En esta etapa, también se definira el periodo de tiempo que se tomara para realizar
el diagnéstico social, sera necesario definir si se tomara como antecedente la
informaciéon del afio anterior o si se trabajard sobre tiempo presente. Una vez
definido el tiempo, se recomienda la realizacién de un cronograma que permita
orientar las diferentes actividades a seguir.

3.2.2 DIAGNOSTICO

Puesto que es necesario efectuar un diagndstico inicial de la situacion actual en
que se encuentra la empresa, es indispensable considerar que el diagnostico es
concebido como ‘base fundamental para dar cuenta de los acontecimientos
sociales y orientar proyectos que culminaran en la ngecucién de acciones
tendientes a cambiar inercias reproductoras de problemas™, o dirigidas a alterar la
convergencia de factores que pudieran pronosticar la ocurrencia de hechos
perjudiciales, tanto a nivel micro como a medio o macro social.

El diagnéstico en su forma instrumental, “es un conjunto de descripciones que
permiten construir significados respecto de los fenémenos sociales (en el caso de
las disciplinas de la ciencia social)"®. En este sentido se podria decir que el
diagnostico no descubre nada, sino que da cuenta de la existencia de hechos
particulares y en todo caso posibilita el modo de cémo se entrelazan los hechos
especificos de un fenémeno determinado. Especificamente en el ambito social se
caracteriza por desarrollar ampliamente un procedimiento analitico y descriptivo,
ofreciendo como resultado un producto igualmente analitico y descriptivo, es
importante mencionar una parte fundamental de este procedimiento, conocida
como conclusion diagnostica que es la otra parte indispensable para aceptar un
diagnostico como tal, esta conclusién diagnostica es la sintesis elaborada,
resultado de la interpretacion de la realidad y construccién de significados.

** Escalada Mercedes, et. al. El Diagnostico Social, Ed. Espacio, Buenos Aires 2001 p. 19
“ ibidem, p.21
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Otro aspecto al que se debe hacer referencia es la investigacion diagnostica pues
supone analisis de situaciones, que se refieren a un momento complejo que implica
conocer lo que esta sucediendo en una determinada representacion de las realidad
que se denomina situacion, incluyendo lo que esta sucediendo y quienes estan
actuando sobre lo que esta sucediendo, también brinda una delimitacion de los
espacios estratégicos para la accién, lo que supone el analisis de la accion de los
actores sociales involucrados, historicamente contextuados.

En este sentido, la investigacion diagnostica que supone la evaluacion situacional
nos permite:

= Priorizar problemas

= Identificar actores y fuerzas sociales

= Detectar contingencias y condiciones a considerar

= Realizar un analisis situacional, coyuntural, tendencial.

En tanto que el andlisis situacional como parte de esa investigaciéon por su parte
implica un conjunto de procedimientos especificos:

1. identificacion de la problematica, que emerge de la realidad y que constituye
el objeto global de transformacion del proceso de investigacion diagnéstica.

2. Delimitacion del campo, que contiene esa problematica

3. manifestaciones y/o caracteristicas de esa problematica en el punto de
partida, de sus rasgos o indicadores y de toda informacion cuali-cualtitativa
que posea sobre ella.

4. I|dentificacion de los actores sociales, es decir, las personas o fuerzas sociales
que puedan intencionalmente permitir o impedir que se alcancen los objetivos.

5. Andlisis de la problematica desde el codigo operativo de los otros actores.

6. Observacion de la correlacion de fuerzas de cada uno de los actores
identificados.

7. analisis sincrénico de como es que la situacion llego hasta el punto que se
examina y que dinamica puede seguir.

Para ello se deberan tomar en cuenta una serie de decisiones preliminares que van
desde los requerimientos organizacionales, determinar los puntos que mas le
interesan a la empresa en el ambito nacional e internacional, hasta realizar una
evaluacion del tiempo y los recursos disponibles.

Esto permitira a los directivos redefinir politicas, establecer programas y hacer mas
eficientes las inversiones sociales mejorando la relacién costo — beneficio con miras
a la promocién de sus trabajadores que servirda de base para realizar las
proyecciones y comparaciones posteriores.

En esta etapa se pretende también realizar una presentacién de los resultados

emanados del diagnéstico, dando lugar a la critica y el anélisis objetivo, que
permitan jerarquizar los problemas y necesidades de la empresa.
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3.2.3 DEFINICION DE INDICADORES

Para Sergio Martinic, “los indicadores son hechos, actos, gestos o representaciones
evidentes que definen el desempeiio esperado o a lograr por parte de un proyecto al
intervenir en los problemas que afectan a los involucrados.” ! Es decir indican que
medir u observar.

El autor sefiala tres tipos de indicadores:

Indicadores simples: Describen de manera neutral y a través de un nimero absoluto,
un estado o situacion o proceso.

Indicadores de desempeiio: Establece un punto de relacién o implica un punto de
referencia con el cual se esta comparando el dato o el resultado obtenido, se trata
de indicadores relativos no absolutos.

Indicadores generales: Aluden a datos externos del proyecto dificiles de observar
que dan cuenta de apreciaciones sobre resultados de encuestas o estadisticas
generales.

Para Cohen los elementos de los indicadores son los siguientes:

= El grupo de interés

= La cualidad que se observa o mide

= La cuantificacion de las cualidades observadas
= El tiempo y lugar de la observacion.

Para que un indicador sea confiable debe cumplir con los siguientes criterios: deben
ser representativos, objetivos, verificables, accesibles y sensibles.

Los indicadores sociales son los barémetros que adopta la organizacién para medir
los aspectos mas importantes, de ahi la relevancia de hacer una buena definicién de
estos y realizar un seguimiento adecuado para cumplir con el propésito de ser
representativos de la realidad social imperante en la organizacion y al mismo tiempo
que reflejen, de la manera mas fiel las condiciones de trabajo.

Los pasos a seguir en el manejo de los indicadores son entre otros:

= Realizar indagaciones iniciales exploratorias

= Definir y corroborar los indicadores

= Ordenamiento, clasificacion y ponderacion de los indicadores
* Realizar encuestas

* Andlisis de resultados.

*! Martinic, Sergio. Evaluacidn de Proyectos Sociales. COMEXANLCEJUV. México, 1997. pp 85.
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A continuacion se presentan los indicadores que se sugieren para la conformacion
del Balance Social.

AREA INTERNA AREA EXTERNA
= Demografia
= Ausentismo = Familia del trabajador
= Rotacion de personal = Pensionados
= Jornada de trabajo * Accionistas
= Salarios = Canales de distribucion
* Prestaciones = Consumidores
= Relaciones laborales = Acreedores
* Informacién y comunicacion * Proveedores
= Desarrollo del personal = Comunidad local
= Capacitacion = Sociedad
= Educacion = Sector publico
= Tiempo libre = Medios de comunicacién
= Seguridad e higiene * Universidades
= Vivienda

Este conjunto de indicadores cuantitativos deberan ser complementados con datos
cualitativos que permitan cubrir los tres ambitos principales de la Responsabilidad
Social de las empresas en México: condiciones internas de trabajo, relaciones con la
comunidad y aspectos ecolégicos.

Dichos indicadores seran parte fundamental para la conformacién de las categorias
a considerar en el instrumento utilizado para la captacion de informacién.

3.2.4 DISENO DE INSTRUMENTOS PARA LA OBTENCION DE INFORMACION Y
PRESENTACION DE RESULTADOS

Técnicas se define como “un conjunto de procedimientos, recursos y medios que se
ponen en practica para obtener un resultado”.®® Por tanto, dependiendo de los
resultados que se busquen obtener, se podran determinar el tipo de técnicas que
deberan implementarse, de entre las cuales, se pueden sefalar las siguientes:

Observacién

Entrevista

Encuesta

Reuniones grupales

Visitas domiciliarias

Gestiones ante organismos oficiales

** Herrera Loyo, Modelos de Trabajo Social Empresarial, ob. cit., p.16

73



Y podemos valernos de instrumentos ya conocidos tales como:

Cédula de entrevista
Cuestionario
Informe social
Diarios de campo
Crénicas grupales

Sin embargo el que tendra prioridad y mayor peso es el que a continuacion se
presenta, pues a través de este se obtendra la informacién que permita medir
cuantitativa y cualitativamente la Responsabilidad Social de la empresa.

Antes de abordar este cuestionario es importante sefialar que se ha considerado
prioritario debido a que segun experiencias previas como lo es el caso de la
Organizacién Internacional del Trabajo que ha utilizado este tipo de instrumento para
evaluar la Responsabilidad Social Empresarial, sus indicadores pueden ser
revisados en la pagina web de la oI y afo con afo son aumentados segun los
diagnésticos realizados en las empresas de los paises en donde se han aplicado.

De igual manera se requiere hacer un breve preambulo de lo que es un cuestionario
y algunas de sus caracteristicas para dar un mayor sustento al instrumento que se
presenta:

Cuestionario.

Se define como un método para obtener informacién de manera clara y precisa,
donde existe un formato estandarizado de preguntas y donde el informante reporta
sus respuestas.® Se utiliza para reunir datos objetivos y cuantitativos, asi como para
el desarrollo de naturaleza cualitativa.

La gran cantidad de cuestionarios que se usan en la investigacién y en los trabajo de
exploracién pueden clasificarse de diversas maneras, por ejemplo en no
estructurados y estructurados y por la forma de pregunta pueden ser abiertos y/o
cerrados.

= Estructurados: Son aquellos en los que hay preguntas concretas,
preordenadas y definidas.

= Abiertos: Son aquellos en los que se pregunta al sujeto y se le deja en libertad
para que responda lo que quiera, es decir puntos de vista y opinién en un
espacio libre.

= Cerrados: Estan estructurados de tal manera que al informante se le ofrecen
s6lo determinadas alternativas de respuesta.

' www. oitandina org.pe
“ Pick, Susan. Como investigar en Ciencias Sociales. Ed. Trillas. México, 1995. p 61.
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En los cuestionarios cerrados, las formas de respuesta pueden ser:

= Dicotémicas: Cuando las preguntas requieren de si o no.
= Opcién maltiple: Las preguntas que se presentan tienen varias opciones de
respuesta y es facil de contestar.

La administracion del cuestionario es el procedimiento mediante el cual se recaba
las respuestas y pueden ser los siguientes:

= Cuestionario por correo: El mismo entrevistado lo administra ya que se le
envia por correo.

= Cuestionario administrado por el entrevistado: Se le da para que lo responda
y se ahorra tiempo, pero seﬁguede caer en el peligro de que la informacién
sea incompleta o deformada.

= Cuestionario administrado por el entrevistador: el es el que hace las
preguntas y escribe las respuestas, se obtiene informacién por las
observaciones y finalmente el entrevistador puede ayudar a la interpretacion
de preguntas y respuestas que no se entiendan.

Al hacer referencia en el punto anterior a la observacion es necesario destacar su
importancia ya que es una técnica que permitira obtener informacion importante.

Observacion

La observacion es una técnica clasica de investigacion cientifica,®® que tiene algunos
principios basicos a considerar:

= Tener un proposito especifico.
= Debe ser planeada cuidadosa y sistematicamente.
= Debe llevarse un control escrito.

Existen diversas maneras de llevar a cabo las observaciones:
Observacion participante: Esta determinada por el hecho de que el observador
participa de manera activa dentro del grupo, se identifica con el y lo consideran parte

de sus miembros.

Observacion no participante: el investigador no participa de manera activa dentro del
grupo que observa, se limita a mirar y tomar notas.

Observacion libre o no estructurada: se lleva a cabo generalmente en un estudio
piloto, cuando no se conoce bien la muestra que se va a estudiar.

Observacion estructurada: es la que se lleva a cabo cuando se pretende probar una
hipbtesis, o cuando se quiere hacer una descripcion sistematica de algin fenémeno,

“ Baena, Guillermina. Instr de Investigacién. Editores Mexi Unidos. México, 1996. p 66
“ Pick, Susan, Ob cit, P.57
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es decir cuando se realiza un estudio o investigacion en el que sabemos
exactamente lo que se quiere investigar o existe un disefio de investigacion.

De acuerdo a lo antes mencionado el instrumento que se presenta es estructurado,
con preguntas abiertas y cerradas, con respuestas dicotomicas y de opcion multiple,
que sera administrado por el entrevistador, quien ademas fungira como observador
no participante y su observacion sera estructurada para poder contestar por si solo
algunas de las preguntas planteadas en el cuestionario, abordando los indicadores
desarrollados en el capitulo anterior

Este instrumento esta conformado por seis factores los cuales deberan ser
considerados como rasgos o tendencias que mostraran la autodescripcion de la
empresa evaluada. Su principal objetivo es evaluar la Responsabilidad Social de las
empresas.

Se sugiere la asignacion de un area responsable para la ejecucién de los
procedimientos que requiere el Balance Social y asi predecir su productividad y
mostrar los resultados a los directamente involucrados. Tomando en cuenta las
potencialidades con que cuenta el Lic. en Trabajo Social se puede considerar como
el profesionista idéneo para la aplicacion e interpretacion de dicho instrumento, pues
entre las principales funciones del profesionista se encuentran la investigacion,
planeacién, programacion, gestion, prevencién, capacitacion y evaluacion de
proyectos sociales, en esferas individuales, grupales y de comunidades.

El instrumento abarca aspectos que involucran en primera instancia al personal y su
relaciéon con la empresa y posteriormente son considerados los factores externos
(relaciones primarias, comunidad y otras instituciones). No obstante su llenado se
llevard a cabo por el area asignada, pues se pretende que la informacion sea
objetiva y veraz.

A continuacién se presenta la estructura del instrumento que consta de 56 reactivos
considerados a partir de los indicadores ya presentados.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL
“INSTRUMENTO PARA LA EVALUACION SOCIAL
EMPRESARIAL”

OBJETIVO: Obtener informaciéon de la empresa que permita tener elementos
suficientes para evaluar la Responsabilidad Social de la misma.

DATOS GENERALES

/Nombre de la empresa:

.

Giro:

Ubicacién:

Representante legal:

Mision:

Vision:

Qc. de trabajadores:

w

AREA INTERNA
1. Indice de ausentismo 2. indice de rotacion de personal
a. no se identifico () a. no se identifico { )
b. minimo ( ) b. minimo ( )
c. excesivo () C. excesivo (.
| 3. Jornada de trabajo mandos 4. Jornada de trabajo (obreros)

medios

a. 8hrs. ( ) a. 8hrs.
b. 8-10hrs () b. menosde8hrs. ( )
c. masde10hrs. ( ) c. masde 8 hrs. ¢ )
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5. Formas de compensacion 6. Prestaciones
salarial
a. financiera directa, indirecta a. inferioralasdelaley ( )
y no financiera () b. prestacionesdeley ( )
b. financiera directa e c. superiores a las de
indirecta () la Ley ( )
c. financieradirecta ()
7. Sindicatos reconocidos por la 8. Porcentaje de participacion
empresa (Relaciones laborales) sindical
a. Si () a. 0-25% (
b. no () b. 26 -50% (
€. no reconocido ] c. mas de 50% ()

10. Calidad de informacion

9. Formas de comunicacion
a. vertical ascendente — a. deficiente ()
descendente ( ) b. suficiente con terminologia
b. horizontal () adecuada ( )
c. vertical ascendente — c. indispensable ( )
_descendente y viceversa () o
11. Medios de comunicacion 12. Namero de trabajadores
utilizados por la empresa ascendidos o promovidos
a. audiovisuales ( ) a. 1-5% ( )
b. escritos () b. 6-10% ()
c. ambos () c. mas de 10% ( )

13. Cursos de capacitacion 14. Empleados capacitados
impartidos de acuerdo a los
planeados a. solo directivos ()
a. mas del 50% ( ) b. soblo operativos y
b. menos del 50 % (. i) obreros { )
c. nosellevanacabo ( ) c. todos los niveles ()
15. Numero de becas educativas 16. Actividades recreativas
para trabajadores
a. no se otorgan ( ) a. nosellevanacabo (
b. se cumplid con lo ( ) b. 1-3 ( )
establecido c. masde3 (
c. menos de lo establecido( ) -
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17. Trabajadores que participan en
actividades recreativas

a.1-10% ( )
b.11 - 20% (
c.mas de 20% ( )

18. Institucion a la que se

encuentran afiliados los trabajadores
a. IMSS ()
b. ISSSTE -ISSEMYM ( )
c. Institucion Privada. ()
Especificar:

19.Cuentan con manuales sobre
normas de seguridad en cada
area.

a. No ( ) a. anualmente ()
b. ---- () b. semestralmente ( )
c. si ( ) c. noson actualizados ( )

20. Frecuencia con que son
actualizados los manuales

21. Existen programas que
contribuyan a evitar accidentes
de trabajo.

a. ocasionalmente ( )
b. siempre ( )
c. nosellevanacabo ( )
Descripcion de los programas
vigentes:

22. Tipo de mantenimiento que se
da a la maquinaria y equipos
industriales utilizados.

a. predictivo |
b. preventivo ( )
c. correctivo ( )

23. Frecuencia de accidentes con
resultados de invalidez

a. 0-10% () a. 1-30% ()
b. 11-20% () b. 31-60% ()
c. mas de 20% () c. mas del 60% ()

24. Porcentaje de trabajadores
vivienda

25. Porcentaje de trabajadores con
potencial de usuarios.

a. 1-25% ( ) b. adquisicion ( )
b. 26 -50% (. c. mejora ()
c. mas de 50% () B

26.Destino del fondo de vivienda
a. liberacion de gravamen ()
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27.0tras formas de apoyo para

vivienda.
a. no existen ( )
b. pago de rentas ()

c. adquisicion de vivienda
para trabajadores solteros. ()

AREA EXTERNA
28.Beneficios directos para las 29.Familias de trabajadores
familias de los trabajadores beneficiadas
a. no existen ( ) a. 1-30%
b. sereciben beneficios ( ) b. 31-60% ()
directos c. mas del 60% ( )
c. no se reciben ()
30. De los beneficios que ofrece 31. Responsabilidad con
écuantos recibe? trabajadores pensionados
a. menos de la mitad ( ) a. asume su
b. mas de la mitad () responsabilidad ( )
c. todos ( ) b. no es responsable ( )
c. soloenalgunoscasos ()|
32. Se entregan informes a 33. Frecuencia de entrega
accionistas (accionistas)
a. siseentregan ( ) a. anual ( )
b. no se entregan ( ) b. semestral ()
c. entregas irregulares ( ) c. constante (mensual,
bimestral, trimestral) )
34.Canales de distribucién para el 35. Informacién basica del producto
servicio y/o servicio a consumidores
a. solo mayoristas o a. sebrindayes
minoristas () suficiente ()
b. intermediarios ( ) b. no se brinda ()
c. mayoristas, minoristas c. se brinda insuficiente ( )
e intermediarios ( )
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36.Calidad en el servicio brindado
a. regular ( )
b. mala ( )
c. excelente

N S

37.Entrega de informes (acreedores)
a. siseentregan ()
b. no se entregan (
___C. soniregulares ()

38. Cumplimiento de pagos
oportunos (acreedores)

a. siempre ( ) a. suficiente ( )
b. regularmente ( ) b. insuficiente ()
c. casinunca ( ) c. no se brinda ( )

39. Lainformacion a proveedores
del producto o servicio es:

40.Empleos indirectamente
generados

a. cantidad
periodo

41. Se realizan actividades para
preservar el medio ambiente en la
comunidad
a. frecuentemente ()
b. nosellevanacabo ( )
c. ocasionalmente ()
Descripcién de actividades:

42.Trabajadores empleados de
la comunidad

a. 1-5% ( )
b. 6-10% ()
c. masde 10% ()

43. Numero de programas en apoyo
a la comunidad

a. no existe. ( )
b. 3-6 ()
c. masdeb { )

Caracteristicas de los mismos:

44 Namero de programas en
beneficio del publico en general

(sociedad)
a. no existen ()
b. 3-6 ()
c. masdeb ( )

Caracteristicas de los mismos:

45. Modalidad de los programas

a. gratuitos ( )
b. con costo ( )
c. pagan ambas partes ( )
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46. Numero de programas
sociales para el sector publico

47. Se proporciona informacion de
los programas sociales a través de

a. no existen ( ) medios de comunicacion.
b. 3-6 ()
c. masdeb ( ) a. Si ()
Descripcion de los mismos: b. No ( )
G o ()
48. Medios de comunicacion 49.Frecuencia con que se
utilizados proporciona informacion
a. escritos ( ) a. mensual, bimestral,
b. audiovisuales ( ) trimestral ( )
c. ambos () b. semestral ( )
c. anual )

50. Existe relacion con

Universidades conjuntamente
a. si ( ) a. si ()
b. no ( ) b. no ( )
g, == () . --- k)

51. Se realizan investigaciones

realizadas en el periodo
contemplado y descripcion de las
mismas:

| 52.Numero de investigaciones |

Escuelas o Universidades

a. siempre ( )
b. no ()
c. ocasionalmente ()

54, Se brindan espacios para la
realizacion de practicas
profesionales

a. siempre ( ) a. siempre ()
b. ocasionalmente ( ) b. ocasionalmente ( )
¢c. nho () ¢c. no ()

55. Existe la modalidad beca —
trabajo para estudiantes

56. Existen convenios con
Universidades
a. ocasionalmente ( )
b. no ()
()

c. permanentemente
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La calificacion y emision de resultados es totalmente automatica. Esto permite al
responsable del Balance Social interpretar el perfil de resultados en un periodo corto,

asi como dar recomendaciones segtn sea el caso.

Para obtener la calificacion se realizan los siguientes pasos:
1. Contar los aciertos de cada uno de los factores
2. Buscar las puntuaciones brutas en la tabla de estenes.
3.  Graficar los estenes.

HOJA DE RESPUESTAS

A B Cc
No.De pregunta| a | b | ¢ |[No.De pregunta| a | b | ¢ |[No.Depreguntaj a | b | c
1 2|11]0 9 012 18 212412
2 21110 10 0j2]1 19 0]0]2
3 0)]2 1 11 1]0]2 20 1]2]0
4 201 12 0j]1]2 21 1120
5 2(1]0 13 21110 22 2110
6 0j1)2 14 0]1]2 23 2110
7 219 15 2(1]0 24 21110
8 0]1/)2 16 of1]2 25 21110
17 01112 26 11210
27 0]4]2
D E F
No.De pregunta] a | b | ¢ [No.De preguntal a | b | ¢ [No.Depreguntaj a | b | c
28 0121 41 2|01 47 2|0]|0
29 oj1]2 42 012 48 0]1]2]
30 of1]2 43 0]1]2 49 2|11]0
31 210101 44 0|1 |2 50 2|]0/0
32 2,01 45 2|01 51 2|]0]0
33 012 46 of1]2 52 212]2
34 1]1]2 53 2|01
35 2|01 54 2|11(0
36 1102 55 21110
37 2|01 56 1/0]2
38 21110
i 39 211]0 S o ]
40 21212
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TABLA DE COMPROBACION

FACTOR _ |Maximos FACTOR  |Puntuacion Bruta
A 16 A
- . - -~ S - SN SS—
€ | 20 I S E—
B 26 SR - S
E = SN ) SRS ———
F_ 20 E

TABLA DE CONVERSION A ESTENES

PUNTUACION EN ESTENES

2 3 4 5 6 7-8 19-10] 11 12
3-516-7|8-9 [10-11] 12 [13-14]|15-16] 17 |18-20

FACTOR 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
A 0-2|3-4|5-7 8 9 10 11 |12-13[14-15] 16
B 0-3|14-6 |7-8 9 |10-11] 12 |13-14| 15 16 |17-18
c 0-4]|5-7 8 9 [10-11]12-13|14-16] 17 |18-19] 20
D 0-1]12-4|5-7 [8-11] 12 [13-15{16-18]19-21]|22 -23]24-26
E 0-1
F 0-2

Interpretacién de resultados: el perfil se va creando al describir a la empresa en sus
seis factores abordados. Cada uno de estos factores esta descrito de manera bipolar
en el perfil. Las puntuaciones bajas (1 — 3) se encuentran a la izquierda, del lado
derecho encontramos la descripcion contraria con puntuaciones altas (8 — 10). Las
palabras a los extremos del perfil son breves descripciones de cada uno de los
factores. Esto nos ayuda a visualmente ubicar de manera correcta la empresa
evaluada.

84



PERFIL

Deficiente Responsabilidad Social [Puntuacién en estenes Socialmente Responsable l::: Brputa Estén
12345 678910
Existen problemas con las relaciones La situacion del personal que
sociolaborales del personal. RER g PR labora en la empresa es A
aceptable.
No satisface adecuadamente las Brindan adecuada integracion y
necesidades de sus trabajadores. | °°°° A °°°°° desarrollo a su personal. B
Las acciones que implementa suelen Cuenta con acciones adecuadas
ser deficientes. PSR g mesel que satisface las necesidades C
esenciales del trabajador.
Escasa o nula relacion con otros Existe interés por conservar
grupos que intervienen directamente |° °°°° A °°°°° relaciones con grupos como: D
|___en el desarrollo de la empresa familias, pensionados, acreedores.
Muestra poco interés en mantener La empresa posee vinculos
relaciones con la comunidad. [°°°°° A °°°°° sociales y econémicos con E
| sectores de la comunidad.
E La informacién que proporciona a la Satisface la necesidad de informacion
opinién publica es insuficientey/o |°°°°° A °°°°° que tiene la opinién publica, F
de baja calidad. promueve principios de libre empresa
12345 678910
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CUADRO DE BALANCE SOCIAL

A B Cc D E F G H
Campo de Factores de |Meta| Valor |Diferencia| Resultado | Resultado | Resultado
actividad ponderacion obtenido| en% obtenido posible final

' frente a la
meta
Caracteristicas
sociolaborales 16
del personal
Integracion y
desarrollo del 18
personal R |
Servicios
Sociales de la 20
empresa al
personal
Relaciones 26
primarias
Relaciones
con la 12
comunidad
Relaciones
con otras 20
Instituciones.
CUMPLIMIENTO %
DEFICIT %
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INTERPRETACION DEL CUADRO DE BALANCE SOCIAL

1. Se realiza la eleccion de las variables con las cuales se trabajara, en esta
propuesta y se agrupan por rubros.

2. Se asigna un valor relativo de importancia (columna B), es decir el factor de
ponderacion dando un valor maximo previamente determinado, utilizando una
escala del 1 al 10.

3. La columna C, representa la meta o resultado esperado, después de la
gestién correspondiente al periodo fijado con anterioridad, dato que debera
ser proporcionado por la empresa.

4. En la columna D, se muestra el resultado real en el periodo.

5. La columna E, permite identificar la desviacion positiva o negativa con
respecto a la meta esperada, su resultado se obtiene de la diferencia en
porcentaje entre la meta y el valor obtenido, adicionaimente esta columna
unifica la unidad de medida.

6. La columna F muestra el resultado de la columna E afectado por la
ponderacion, es decir se le traslada el valor mayor o menor de importancia
que se le asignd a cada una de las variables.

7. La columna G muestra la expectativa de cumplimiento de la ponderacion
asignada, al 100%

8. La columna H es el resultado final (sera suma si la desviacién es positiva, o
resta si se trata de negativa del valor obtenido con respecto al resultado
posible).

Finaimente el Balance Social se interpreta, tomando en cuenta los puntos
esperados con los obtenidos, para poder determinar el cumplimiento del
presupuesto social y mostrar si existe déficit.’

Cabe sefalar que para hacer uso adecuado de las técnicas e instrumentos
sugeridos, es necesario que se cuente con conocimientos en el manejo de las
mismas, ademas de saber identificar el momento adecuado para su aplicacion,
segun la situacién dada.

' Gallego. Ob. Cit., p. 38y 39
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3.2.1 APLICACION DE INSTRUMENTOS

REQUERIMIENTOS * Profesionista en el area de las Ciencias Sociales con
PARA EL conocimiento y manejo del factor humano en las
RESPOSABLE DE LA organizaciones.

APLICACION DEL = Conocimientos, habilidades, capacidades y destrezas
BALANCE SOCIAL . para el manejo y aplicacion del Balance Social.
DIRIGIDO A: Empresas que deseen evaluar su Responsabilidad Social

CONDICIONES PARA = Diagnéstico

LA APLICACION DE Conocimiento de objetivos, metas, politicas
INSTRUMENTOS y manuales

Reglamentos internos de trabajo
Compromiso empresarial

Designacion del area responsable
Conformacion del equipo de trabajo

3.2.2 INFORME DEL BALANCE SOCIAL

Considerando al Balance Social como una herramienta para evaluar la
Responsabilidad Social, esta es la etapa en que puede ser mas palpable, pues una
vez implementada la metodologia propuesta, se proporcionaran elementos reales y
justificables para que las empresas consideren las acciones orientadas a aumentar
la productividad y eficiencia de sus trabajadores.

Se habla de Balance porque es posible confrontar unos resultados obtenidos con
respecto a unos presupuestos previamente definidos y su resultado al finalizar el
periodo podra presentarse en términos de déficit o superavit en materia social.

En tanto que, cuando se habla de activos y pasivos sociales como posibilidades de
resultado que brinda el Balance Social en su aplicacion, se refiere a la importancia
de poder establecer tanto los bienes y recursos como las deudas, cuentas por pagar,
danos, responsabilidades no cumplidas y en general pasivos que en materia social
la organizacidn tiene con respecto a los sectores con los cuales tiene relacion.

Un aspecto muy importante que no se debe perder de vista se refiere a que el
coordinador o responsable de la aplicacion del Balance Social, debe solicitar a los
responsables de las areas consideradas como prioritarias, segun los datos
arrojados, fijen metas alcanzables, realistas, medibles y cuantificables que deberan
ser aprobadas por los directivos, con miras al cumplimiento del plan estratégico de la
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empresa y una vez dada la aprobacion es conveniente que sean divulgadas como
presupuesto social de la empresa para el periodo siguiente.

Se recomienda que los resultados sean presentados en medios a los cuales puedan
acceder los directamente involucrados tanto del area interna como del area externa.

3.2.3 EVALUACION

Esta etapa esta orientada a cuantificar y medir los datos, para poder analizar los
resultados obtenidos haciendo una comparacion con los esperados, estos deberan
ser objetivos, veraces, suficientes y reales constituyendo de esta manera el reflejo
fiel de la situacion organizacional en cuanto a la Responsabilidad Social y estos
constituiran el punto de partida para determinar los aspectos a mejorar y las metas
para el periodo siguiente, es decir, la creacion de programas orientados a la mejora
continua, asi como el disefio y/o redisefio de politicas empresariales, ya que es un
instrumento efectivo para medir y controlar las consecuencias, los costos y los
beneficios derivados de sus acciones.
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CONCLUSIONES

La llamada globalizacién se ha impuesto como punto de referencia para analizar el
presente y tratar de vislumbrar el futuro, el gran reto ahora para las empresas debera
estar encaminado en dar respuesta a las exigencias provenientes del factor humano
y traducirlas a programas con normas de calidad y significacion de caracter social.

Puesto que la importancia de la Responsabilidad Social radica en la respuesta que
las empresas deban dar a los distintos sectores con que interactia (trabajadores,
comunidad, medio ambiente), deben adquirir conciencia de que las consecuencias
de sus actividades afectan a estos sectores y que el auge de la sociedad y
productividad de la empresa depende del compromiso que adquiera con ellos.

Cabe senalar que aunque existen referentes sobre Responsabilidad Social en
nuestro pais, y se éste trabajando en ello, el Balance Social aun no ha sido
abordado de esa manera, mientras que en paises de América Latina y Europa, ha
tenido un auge importante con buenos resultados.

Es importante destacar que el Balance Social permite diagnosticar la situacion social
interna de la empresa u organizacion, en este sentido, apoya el proceso de toma de
decisiones, permite implementar politicas sociales y con posterioridad ayudara a
evaluar y maximizar dichas politicas.

Esta propuesta también permitira comunicar al medio los aspectos positivos que ha
tenido la actividad de la empresa en un periodo determinado, en este sentido dara
pauta a la organizacion para situarse y diferenciarse en el mercado y en su
industria, ademas de informar su cobertura en el mercado local e internacional. Si
bien se trata de un esquema de evaluacion simplificado, se espera que este mismo
contribuya a avanzar en el desarrollo de una cultura empresarial de la evaluacion y
la Responsabilidad Social.

Un aspecto fundamental que no debemos perder de vista es que el Balance Social
presentado posee indicadores propios considerados universales en las empresas
mexicanas, los cuales se desarrollaran ad-hoc a la empresa que se evalla, asi
mismo se debe reconocer que el estudio de diferentes situaciones puede presentar
resultados similares, sin embargo la realidad de cada organizaciéon es unica.

Pese a lo antes mencionado, también existen aspectos por mejorar, dentro de los
que se encuentra el gran desconocimiento sobre el tema y la dificultad de
complementar los objetivos econémicos con los sociales, asi como la cuantificacion
de objetivos y metas también sociales. Otro problema importante radica en la
inexistencia de organismos fiscalizadores externos que realicen auditoria al Balance
Social, pues este concepto aun se encuentra en una etapa de desarrollo restringido.
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Debido a las razones expuestas optamos por la realizacion de un estudio
monografico sobre el tema, pues como se menciondé anteriormente, la falta de
documentacién sobre el tema fue un obstaculo para la realizacion del presente
estudio, motivo por el cual consideramos importante sistematizar la informacion
tedrica recavada e iniciar su estructuracion aportando las bases del Balance Social
para su puesta en practica por generaciones venideras interesadas en el tema, ya
que se requiere primero de su conocimiento y analisis para posteriormente
aplicarlo.

Desgraciadamente en nuestro pais el desconocimiento del tema no ha permitido
que se emplee como una herramienta util en la gestion organizacional, aunque
dado el nuevo y cambiante escenario internacional no dudamos que esta situacion
varie en el futuro, considerandolo un espacio en el que podemos incursionar.

Por su parte, el Trabajador Social debe ser capaz de mantenerse a la vanguardia
ante los retos que la sociedad actual impone e insertarse en ambitos como el
empresarial con una vision que le permita intervenir en los problemas de caracter
social para incidir en su atencion y crear alternativas o modelos de intervencion
para su solucién.

En este sentido se debe asumir el compromiso de ser creativos en propuestas tanto
tedricas como practicas para participar en la planeacion, ejecucién, evaluacion y/o
modificacion de programas empresariales con una vision social, no mas como
auxiliares, sino como profesionistas capaces e indispensables para la realizacion de
estas acciones y darnos a conocer en este ambito, como la profesion idénea para
liderar este mercado. Sin embargo consideramos necesario el respaldo de la ENTS
como institucion educativa de prestigio Nacional que impulse este tipo de propuestas
gestionando la apertura de espacios en organizaciones donde puedan ser aplicadas.
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