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RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion consistid en identificar el grado de satisfaccion
del capital humano sobre la responsabilidad social empresarial interna en las empresas
aseguradoras del municipio Maracaibo del estado Zulia. Para cumplir con tal objetivo, se
consultaron teorias de autores especialistas en el area como: Ferndndez (2009), Glerere
(2008), Merino (2005), Carneiro (2004), Guédez (2006), entre otros. El tipo de
investigacion fue descriptiva; el disefio fue de tipo no experimental transeccional
descriptivo y de campo. La poblacion se conformé por las empresas del sector
asegurador, especificamente las que tienen su casa matriz en el municipio Maracaibo del
estado Zulia, el proceso de recoleccion de datos fue por 55 sujetos informantes calificados
del area de la Vicepresidencia Ejecutiva Administracion, se elaboré un cuestionario
compuesto por 17 preguntas con 5 alternativas de respuestas, el cual fue validado por 5
expertos en el area, determindndose la confiabilidad por el método Alpha de Crobanch
arrojando un valor 0,94 para el instrumento aplicado, considerandose como confiable. Los
resultados obtenidos demostraron que las empresas aseguradoras no ofrecen a sus
empleados un plan de jubilacion, por ende se debe crear un beneficio de jubilacién para
motivar a los empleados a permanecer en las empresas, de igual manera, se plantea
establecer programas recreativos que involucren a los empleados para asi alcanzar el
mejoramiento continuo del mismo, lo que permitird con todo esto mejorar las debilidades
gue tenga que ver con los empleados.

Palabras clave: Responsabilidad social empresarial, Responsabilidad social empresarial
interna, Capital humano.

SATISFACTION OF HUMAN CAPITAL ON THE INTERNAL CORPORATE SOCIAL
RESPONSIBILITY IN THE CITY INSURANCE COMPANIES MARACAIBO

ABSTRACT

The overall objective of this research was to identify the degree of satisfaction of human
capital on internal corporate social responsibility in insurance companies of the
Municipality of Maracaibo, Zulia State. To meet this objective theories of authors consulted
specialists in the area as Fernandez (2009), Guerere (2008), Merino (2005), Carneiro
(2004), Guédez (2006), among others. The type of research was descriptive; the design
was non-experimental descriptive and transactional field. The population is made up of
companies in the insurance industry, specifically those that are headquartered in the
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municipality of Maracaibo, Zulia state, the data collection process was for 55 subjects
informants in the area of Executive Vice President Administration, a questionnaire was
developed composed of 17 questions with 5 response options, were validated by 5 experts
in the field, determining the reliability of the method throwing Crobanch Alpha value of 0.94
for the instrument applied, considered as reliable. The results showed that insurance
companies do not offer their employees a retirement plan, therefore you must create a
retirement benefit to motivate employees to stay in business, likewise, is raised to
establish recreational programs involving employees in order to achieve continuous
improvement of it, allowing all this to improve the weaknesses that has to do with
employees.

Keywords: Corporate social responsibility, International corporate social responsibility,
Human capital.

1. INTRODUCCION

En el pais las empresas en su mayoria carecen de practicas de Responsabilidad
Social Empresarial Interna que le permitan conocer las necesidades de sus empleados,
siendo esencial saber sus inquietudes y asi motivarlos a tener un sentido de pertenencia
por la organizacion en que laboran, consolidado sus valores y a su vez obtener una
compatibilidad fortalecida hacia la empresa.

Por ello, nace la necesidad de saber que tan eficaz y eficiente es la Responsabilidad
Social Empresarial Interna que establecen las empresas aseguradoras para sus
empleados. Debido a esto, es necesario aplicar una evaluacion de la satisfaccion del
capital humano sobre la Responsabilidad Social Empresarial Interna en las empresas
aseguradoras del municipio Maracaibo.

Finalmente, es importante acotar que en la literatura regional y nacional se evidencia
la poca creacion de estudios relacionados a este objetivo, al sector asegurador y en
especifico a la satisfaccion del capital humano, por lo cual esta investigacion tiene una
particular importancia al servir de referencia para futuras investigaciones en el sector.

2. CONCEPTO DE: RESPONSABILIDAD, RESPONSABILIDAD SOCIAL,
RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA EMPRESA, RESPONSABILIDAD SOCIAL
CORPORATIVA

Carneiro (2004), define a la responsabilidad como la obligacién de justificar la propia
actuacion con respecto a criterios o reglas, cuanto la concreta fiscalizacion de la misma vy,
en caso de juicio negativo, el deber de soportar la correspondiente sanciéon. Ahora bien,
Ferndndez (2009) hace una diferencia entre los conceptos de la Responsabilidad Social,
Responsabilidad Social de la Empresa y Responsabilidad Social Corporativa:

e Responsabilidad Social: se entiende como el compromiso que tienen todos los
ciudadanos, las instituciones, publicas y privadas, y las organizaciones sociales, en
general, para contribuir al aumento del bienestar de la sociedad local y global.
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e Responsabilidad Social de la Empresa o Empresarial: ha de ser entendida como
una filosofia y una actitud que adopta la empresa hacia los negocios y que se refleja en la
incorporacion voluntaria en su gestion de las preocupaciones y expectativas de sus
distintos grupos de interés (stakeholders), con una vision a largo plazo. Una empresa
socialmente responsable busca el punto 6ptimo en cada momento entre la rentabilidad
econdmica, la mejora del bienestar social de la comunidad y la preservacién del medio
ambiente.

e Responsabilidad Social Corporativa: amplia el ambito de la Responsabilidad
Social de la Empresa para incorporar a las agencias gubernamentales y a otras
organizaciones, que tengan un claro interés en mostrar como realizan su trabajo.

3. DIMENSION INTERNA DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

La dimension interna de la Responsabilidad Social Empresarial se refiere a las
practicas responsables que afectan a las actividades que de modo inmediato, sin
intermediacién, controla la empresa, y que en lo social irian referidas a las condiciones de
guienes directamente prestan su fuerza de trabajo para la empresa en cuestiéon, Merino
(2005).

En otras palabras, esto se planearian sobre las condiciones de los empleados de la
organizacion, crear modelos de conducta socialmente responsables: empleo, insercion,
formacién, igualdad retributiva, conciliacion de la vida laboral y familiar, salud laboral,
entre otros. Segun Merino (2005), hace referencia a que la Responsabilidad Social en su
vertiente interna son coincidentes con los propios de la negociacion colectiva en los
distintos sistemas nacionales.

Por otra parte, durante los ultimos afios se ha desarrollado un incremento en los
elementos que forman parte del convenio laboral como regulacion a la ordenacién de la
jornada, horario, contratacion y salarios, desarrollando clausulas a las que se han
denominado areas emergentes de la contratacién colectiva, incidiendo en el trabajo de los
recursos humanos de la sociedad como formacién, igualdad, conciliacién de la vida
profesional y laboral, prevencion de riesgos en los lugares de trabajo, asuntos relativos a
los procesos de reestructuracién empresarial, entre otros, integrando y destacando los
minimos constitucionales de derecho obligatorio.

Segun, Glerere (2008) esta se refiere a la RSE para con los empleados, y a la gestién
de recursos naturales que debe realizarse en el proceso de produccién, y segun lo
expresado por la Comunidad Europea, ha de contemplar también la gestion de recursos
humanos, salud y seguridad en el lugar de trabajo, adaptacién al cambio y gestion de
impacto ambiental y de los recursos naturales. En ese sentido, la RSE interna se
manifiesta, a través de programas de mejoramiento hacia sus trabajadores impulsados
por las empresas a través de la educacion y capacitacion.

Ahora bien, Ibafiez (2004) afirma que en el seno de la empresa, la Responsabilidad
Social le es exigible por la planificacidn, concertacion, desarrollo y ejecucion de toda base
de proyectos o programa de actuacién, relaciones contractuales y sistemas internos
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implantados, en la medida en que tienen transcendencia para centros de interés
vinculados a la propia empresa, y en particular, socios, gestores y empleados. En
consecuencia, en las empresas es necesario que la Responsabilidad Social atienda a la
sociedad, a sus agentes, al mismo tiempo que desarrolla sus actividades internas, sin
importar las obligaciones impuestas por cada una de las regulaciones donde operan.

La dimension interna hace referencia fundamental a las practicas responsables de la
empresa en lo relativo a su relaciébn con los empleados con el medio ambiente,
condiciones de seguridad, retribucién y asistencia social a sus trabajadores que ayuden a
mejorar el nivel de vida de los empleados, es decir, los recursos humanos debe
readaptarse a las condiciones laborales, de manera que se conserven los empleos, y asi
evitar la crisis ocasionada por la inestabilidad del mercado laboral. A continuacién se
describiran algunos elementos de la dimension interna que nos sirven de guia para esta
investigacion:

3.1. CAPITAL HUMANO

Para Guédez (2006), el concepto de capital humano procede de la necesidad de
redimensionar el aporte del ser humano a los procesos de productividad empresarial y de
favorecer las dinAmicas del desarrollo de los paises.

Segun Sepulveda (2002), el capital humano se refiere a la calidad de los recursos
humanos, que les permiten funcionar de manera productiva. En tal sentido, es importante
la inversion en salud y educacién para la formacién de un capital humano apropiado, sin
embargo, a estas variables se adiciona la necesidad de invertir en tecnologia, es decir, en
el manejo de la informacion y las tecnologias digitales para el beneficio de las
oportunidades generadas por la globalizacion en las economias.

En ese sentido, segun Bericat y Echavarren (2008) el capital humano es un recurso
productivo que no solo favorece al desarrollo econémico, sino que es uno de los apoyos
basicos para alcanzar la igualdad de oportunidades en la sociedad, es por ello que el
correcto funcionamiento y calidad de los sistemas educativos son vitales para la formacion
del capital humano durante los diferentes periodos educativos.

Asimismo, Lépez y Grandio (2005) definen el capital humano como el conjunto de
habilidades, conocimientos y competencias de las personas que trabajan en las
empresas, es una fuente incuestionable de ventajas competitivas a largo plazo, es el
activo mas importante, ya que genera el capital estructural y relacional de la compafiia.

Por lo tanto, se puede decir que el capital humano esta asociado a los capitales
esenciales del ser humano, es decir, el ser humano es una combinacion de la naturaleza,
entre las cuales esta la de ser inventor, trabajador e innovador. El capital humano tiene la
capacidad de crear, resolver, cotejar, aplicar, identificar, reclamar, aprovechar, controlar,
orientar las emociones, generar asociaciones epistemolégicas, evaluar las ideas
relacionadas a determinados requerimientos productivos, entre otros.
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Es por ello que el capital humano es un activo elemental en cualquier organizacion, ya
gue el conocimiento adquirido durante su vida les permite realizar su trabajo, producir
bienes y servicios, es decir, ideas relacionadas directamente con la productividad de la
empresa.

3.1.1. PROGRAMAS DE JUBILACION

Consiste en la identificacion de las iniciativas de la empresa en cuanto a la
preparacién y posterior vinculacion con los trabajadores que pasen a condiciéon de
jubilados (Cabello, 2008). Por lo tanto, las empresas deben ofrecer a los empleados un
plan de jubilacién para aquellos trabajadores que tenga cierta antigiiedad de servicios
ininterrumpidos, ademés de cumplir la edad establecida por la empresa.

3.1.2. EQUILIBRIO ENTRE TRABAJO Y VIDA PERSONAL

Segun Serrato (2009), las empresas deben ser consecuentes con la necesidad de
sus trabajadores de poder desarrollar su vida personal fuera del trabajo, es decir, deben
ser capaces de ayudar a sus empleados a cumplir con esa necesidad. Las medidas de
flexibilidad estacional y espacial permiten combinar mejor los compromisos laborales con
las responsabilidades familiares o expectativas de ocio. Algunas de esas medidas pueden
ser, segun Creade (2001), citada por (Serrato, 2009), las siguientes:

e Horas variables: incluiran los horarios flexibles en los que el empleado tenga cierta
independencia para decidir la hora de comienzo y terminacion de la jornada.

e Reduccion de horas: cabe mencionar en esta modalidad el trabajo a tiempo
parcial.

e Permisos: aparte del espacio correspondiente de baja, pueden constituirse
permisos por maternidad o paternidad y para el cuido de hijos en edad preescolar con
reserva del puesto de trabajo. Finalmente, es posible conceder autorizaciones para
atender posibles emergencias familiares y asuntos personales.

e Oficina virtual: las nuevas tecnologias de la informacién y comunicaciéon pueden
ser utilizadas en beneficio de la vida personal del trabajador al romper su dependencia
fisica de la compafia.

El equilibrio entre trabajo y vida personal es un componente importante para la
satisfaccion y lealtad por parte de los trabajados, es decir, las empresas que auxilien a
sus trabajadores a encontrar un equilibrio entre los requerimientos del trabajo y sus
objetivos personales estan en mejores condiciones de atraer y conservar a los empleados
mas capacitados. Este tipo de practicas socialmente responsables con los trabajadores
debe venir seguida por una serie de medidas organizativas que frenen la penalizacion a
quienes las defiendan.

Asimismo, Carneiro (2004) indica que la conciliacién de la vida personal y familiar con
la vida laboral es un aspecto organizativo de cada vez con mayor notabilidad, ya que
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existe una serie de causas que han propiciado que las empresas empiecen a girar su
interés hacia los asuntos de salud relacional de sus integrantes en cuanto a la conciliacion
entre sus deberes, obligaciones y derechos como empleados.

En ese sentido, la empresa igualmente puede ayudar a sus empleados en aspectos
concernientes con su vida personal a través de un abanico amplio de ayudas como por
ejemplo: guarderias gratuitas, transporte al lugar de trabajo, restaurante, ayudas
econOmicas para la adquisicién de vivienda, ayudas para cursar estudios o por tener
descendencia y por escolarizacién de los hijos, etc.

3.1.3. INTEGRACION Y PARTICIPACION LABORAL

La integracién de los trabajadores dentro de la empresa pasa por permitir y potenciar
su participacion en los procesos de toma de decisiones y mejora continua. La
participacion refleja la iniciativa de la empresa para promover dentro de sus trabajadores
las distintas areas de accion, facilitando su acceso al proceso de toma de decisiones,
(Machado, Berti y Caraballo, 2004).

Segun, Cabello (2008) se refiere a los mecanismos utilizados por la empresa para
generar una cultura organizacional en la que los empleados se sientan motivados a
participar en los procesos de decisién, a ser creativos y tener iniciativa, enlazadas a la
razén de ser de la compaiiia. Por otra parte, Carneiro (2004) se refiere por una parte a los
derechos politicos que el trabajador adquiere y por el otro lado su orientacion se guia a la
participacion econdmica, bien el capital o bien el beneficio personal.

En ese sentido, las empresas deben propiciar la integracién y participacion de los
empleados en sus distintos niveles jerarquicos, de modo que puedan expresar su opinion
en torno a decisiones claves para la organizacion, asimismo desarrollar acciones por la
empresa para que el trabajador tenga iniciativa, creatividad y proponga mejoras a la
organizacion.

3.1.4. RECREACION

Segun Cabello (2008), consiste en la descripcidn y cuantificacion de los programas de
la empresa dirigidos a los trabajadores y sus familiares, en las areas de recreacién. Las
organizaciones deben promover actividades o programas recreativos en busca de la
participacion de los empleados y sus familiares, es decir, estar conscientes de la
importancia que es lograr el engranaje del personal y el trabajo en equipo; lo cual
constituye a las actividades sociales, culturales y deportivas.

4. FUNDAMENTOS METODOLOGICOS

En esta parte se muestra el contenido metodolégico que da apoyo y soporte cientifico
a los resultados obtenidos en esta investigacion. La investigacion desarrollada es del tipo
descriptiva (Hurtado, 2010), el disefio se consider6 de campo, no experimental y
transeccional descriptivos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006), porque el estudio se
realizé en el mismo lugar donde se producen los hechos, es decir, en las empresas
aseguradoras del municipio Maracaibo del estado Zulia, y donde no exista manipulacion o
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alteraciéon alguna por parte del investigador. La poblacion objeto de estudio esta
conformada por un total de 2 empresas de seguros, C.A. Seguros La Occidental y C.A.
Seguros (ver cuadro 1).

Los sujetos informantes estan conformados por coordinadores, analistas |, analistas Il,
transcriptores y secretarias; involucrados directamente en la ejecucion de las labores de
las empresas aseguradoras (ver cuadro 1). En relacion a la muestra, Chavez (2007)
expresa que una poblacion es finita cuando cuenta con menos de 100.000 individuos
especificamente, y ademas el investigador cuenta con un registro de todos los elementos
que conforman dicha poblacion para demostrar lo expuesto. En ese sentido, se utilizé un
censo poblacional por lo accesible de las unidades informantes, y resulté innecesario en
este caso, acudir a la informacién de una muestra ni utilizar ninguna técnica de muestreo.

Cuadro 1. Sujetos informantes

Nombre de la empresa Unidad informante
(07) Coordinadores
(10) Analistas |

C.A. Seguros La Occidental (08) Analistas I

(06) Transcriptores

(05) Secretarias

(05) Coordinadores
(03) Analistas |

C.A. Seguros Catatumbo (07) Analistas Il

(01) Transcriptores

(03) Secretarias

Total: 02 Empresas Total: 55
Fuente: elaboracién propia.

Se utiliz6 como instrumento para la recoleccion de datos el cuestionario (Hurtado,
2010), el cual estuvo conformado por 17 preguntas cerradas, con 05 alternativas de
respuestas: Siempre, Casi Siempre, A Veces, Nunca y Casi Nunca.

La validez del instrumento fue obtenida mediante un proceso de validacién de 5
expertos en el area y la confiabilidad fue aplicada a las preguntas con base en la escala
tipo likert (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Para ello se aplicé una prueba piloto
compuesta por veinticinco (25) sujetos informantes que laboran en las empresas C.A.
Seguros la Occidental y C.A. Seguros Catatumbo, utilizando el Coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual determiné que el instrumento a aplicar tiene un 0,94 de confiabilidad.
Seguidamente, con el fin de ponderar las alternativas de las respuestas, se construy6 un
baremo de interpretacion a través del cual se analizaron las medidas resultantes de la
variable de la investigacion (ver cuadro 2).
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5. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

CEEPTUM>»

Revista Electronica de Gerencia Empresarial

Los resultados logrados responden al objetivo planteado: identificar el grado de

satisfaccion del capital humano sobre la RSE interna en las empresas aseguradoras del
municipio Maracaibo. Estos resultados fueron analizados por indicador en forma
descriptiva, mediante el disefio de tablas de doble entrada (frecuencia y porcentaje), en

las cuales se present6 el estudio e interpretacion de cada una de los items propuestos.

Tabla 1. Programas de jubilacién

~

ftems

Siempre

Casi
Siempre

A Veces

Nunca

Casi
Nunca

5

4

3

2

TOTAL

Fa

Fr

Fa

Fr

Fa

Fr

Fa

Fr

Fa

Fr

Fa

Fr

01. La empresa
desarrolla programas
para insertar el
personal que esta en
proceso de jubilacion
a nuevas actividades
econdmicas.

14,55

10,91

10,91

29

52,73

10,91

55

100

02. La empresa
orienta en materia
financiera al personal
gue esta en proceso
de jubilacion.

10,91

16,36

16,36

23

41,82

14,55

55

100

03. La empresa
orienta en materia de
calidad de vida al
personal que esta en
proceso de jubilacién.

12,73

9,09

16,36

26

47,27

14,55

55

100

04. Los empleados
consideran
importante la atencién
recibida en la etapa
de prejubilacién por
parte de la empresa.

13

23,64

16,36

10,91

22

40,00

9,09

55

100

05. Los empleados se
sienten motivados
con los beneficios del
plan de jubilacién.

7,27

12

21,82

13

23,64

22

40,00

7,27

55

100

Total

38

69,09

41

74,55

43

78,18

122

221,82

31

56,36

275

500

Media

7,60

13,82

8,20

14,91

8,60

15,64

24,40

44,36

6,20

11,27

55

100

28,73

15,64

55,64

Fuente: elaboracion propia.
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La tabla 1, muestra los resultados en funcién a programas de jubilacion, donde se
observé que la posibilidad de respuesta con mayor puntaje fue Nunca con 44,36%,
seguida de A Veces con 15,64%, Casi Siempre con 14,91%, Siempre con 13,82% y Casi
Nunca con 11,27%.

Ademas, se consiguid evidenciar que el 52,73% de los encuestados respondieron
Nunca las empresas desarrollan programas para insertar el personal que est4 en proceso
de jubilacién a nuevas actividades econdémicas, el 41,82% respondieron Nunca las
empresas orientan en materia financiera al personal que esta en proceso de jubilacion,
seguido con el 47,27% de los encuestados respondieron Nunca las empresas orienta en
materia de calidad de vida al personal que esta en proceso de jubilacion.

Seguidamente, el 40% respondié las empresas Nunca consideran importante la
atencién recibida en la etapa de prejubilacion por parte de la misma y también con el 40%
de los encuestados respondieron Nunca los empleados se sienten motivados con los
beneficios del plan de jubilacién. Estos resultados reflejaron una tendencia negativa de
moderado nivel con el 55,64%, lo cual significa que las empresas del sector asegurador
no cuentan con un programa de jubilacién para los empleados.

En este sentido, se obtuvo que Nunca y Casi Nunca las empresas ofrezcan a sus
empleados un plan de jubilacién; este aspecto en general se detecto una falla
considerable por que las empresas de seguros no le brindan al capital humano planes de
jubilacion en donde el personal sienta que tiene su futuro asegurado econdmicamente.
Esto se contradice con los postulados de Cabello (2008), donde se define que los
programas de jubilacién consisten en la identificacién de las iniciativas de la empresa en
cuanto a la preparacion y posterior vinculacion con los trabajadores que pasen a
condicién de jubilados.

Tabla 2. Equilibrio entre trabajo y vida personal

~

Siempre _Ca5| A Veces Nunca Casi
i Siempre Nunca TOTAL
Items 5 4 3 2 1

Fa| Fr | Fa | Fr Fa Fr Fa Fr Fa | Fr |FA|FR

06. La empresa
toma en cuenta las
necesidades de sus
empleados para la

asignacion del
periodo vacacional.

15|27,27| 8 |1455| 15 | 27,27 | 12 | 21,82 | 5 | 9,09 | 55 |100

07. La empresa
ofrece a sus
empleados dias
libres remunerados
para tramites
personales.

4 | 727 | 8 |1455| 11 | 20,00 | 28 | 50,91 | 4 | 7,27 | 55 | 100
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Cont. Tabla 2.

~

utilizando los medios

08. La empresa
ofrece la posibilidad
de ejecutar sus
tareas en su hogar
en dias
determinados,

electronicos.

1182 3 [545| 12 | 2182 | 33 | 60,00 | 6 |10,91| 55 |100

09. La empresa
apoya al empleado

en la satisfaccionde | 4 | 7,27 | 6 |1091| 24 | 4364 | 14 | 2545 | 5 | 9,09 | 53 |100

sus requerimientos

personales.
Total 24 143,64 25 |45/45| 62 |112,73| 87 |158,18 | 20 |36,36 (218|400
Media 6,00|10,91(6,25|11,36|15,50| 28,18 |21,75| 40,46 [5,00| 9,09 | 55 | 100

22,27 28,18 49,55

Fuente: elaboracién propia.

Para la tabla 2, se observan los resultados en funcién a equilibrio entre trabajo y vida
personal, donde se observdé que la posibilidad de respuesta con mayor puntaje
corresponde a Nunca con 40,46%, seguido de A Veces con 28,18%, Casi Siempre con
11,36%, Siempre con 10,91% y Casi Nunca con 9,09%.

Por otro parte, se logré observar que el 27,27% de los encuestados respondieron
Siempre las empresas toman en cuenta las necesidades de sus empleados para la
asignacioén del periodo vacacional, en cuanto a las empresas ofrecen a sus empleados
dias libres remunerados para tramites personales los encuestados respondieron Nunca
con el 50,91%; por otro lado el 60% de los encuestados respondieron Nunca las
empresas ofrecen la posibilidad de ejecutar sus tareas en su hogar en dias determinados,
utilizando los medios electrénicos, y por ultimo con el 43,64% de los encuestados
respondieron A Veces las empresas apoyan al empleado en la satisfaccion de sus
requerimientos personales.

Estos resultados reflejaron una tendencia negativa del 49,55%, se manifesté un nivel
moderado con respecto a brindar equilibrio entre trabajo y vida personal a los empleados.
Se pudo verificar que Nunca y Casi Nunca las empresas del sector asegurador
consideran importante el equilibrio entre trabajo y vida personal como componente
significativo para la satisfaccion y lealtad por parte de los trabajados, falla detectada al
momento de analizar los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas a la poblacién.

Esto objeta con Serrato (2009), las empresas deben ser consecuentes de la
necesidad de sus trabajadores de desarrollar su vida fuera del trabajo y su capacidad
para ayudarle en este propésito. Las medidas de flexibilidad estacional y espacial
permiten combinar mejor los compromisos laborales con las responsabilidades familiares
0 expectativas de ocio.

10
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Tabla 3. Integracion y participacion laboral

Siempre .Ca3| A Veces Nunca Casi
i Siempre Nunca TOTAL
Items 5 4 3 2 1

Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr | FA|FR

10. La empresa
estimula a la
participacion de los
empleados en sus
distintos niveles
jerarquicos, de tal
modo que puedan
expresar su opinion.
11. El empleado
tiene la libertad de
realizar propuestas
para la empresa.
12. La empresa
promueve la
integracion de los

empleados al 2 | 364 | 12 (21,82 18 | 32,73 | 21 |38,18| 2 | 3,64 | 55 |100
momento de tomar
una decisién en la

organizacion.
13. Los empleados

se sienten

satisfechos cuando
estan integrados al
proceso de toma de

7 |12,73| 6 |10,91| 28 | 50,91 9 |16,36| 5 | 9,09 | 55 100

10 |18,18| 5 | 9,09 | 23 | 4182 | 11 |20,00| 6 |10,91| 55 |100

18 |32,73| 14 |2545| 10 | 18,18 | 11 |20,00| 1 | 1,82 | 54 |100

decisiones.
Total 37 |67,27| 37 |67,27| 79 |143,64| 52 |94,55| 14 |25,45|219 400
Media 9,25|16,82(9,25|16,82|19,75| 36,36 |13,00|23,64|3,50| 6,36 | 55 | 100

33,64 36,36 30,00

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla 3, se muestra que la posibilidad de respuesta con mayor puntaje fue para A
Veces con 36,36%, seguida de Nunca con 23,64%, Siempre y Casi Siempre con 16,82%
para ambas y Casi Nunca con 6,36%.

Con lo investigado se obtuvo que el 50,91% de los encuestados respondieron A Veces
las empresas estimulan a la participacion de los empleados en sus distintos niveles
jerérquicos de tal modo que puedan expresar su opinién, el 41,82% de los encuestados
indicaron A Veces el empleado tiene la libertad de realizar propuestas para las empresas,
seguido por el 32,73% respondieron A Veces las empresas promueve la integracion de
los empleados al momento de tomar una decisién en la organizacion; por ultimo el 32,73%

11
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Estos resultados dieron una tendencia de bajo nivel con el 36,36%, la cual mostr6 que
las empresas de este sector no propician la integracion y participacion de los empleados
en sus distintos niveles jerarquicos, de modo que no pueden expresar su opinién en torno
a decisiones claves para la organizacion. En este sentido, se pudo comprobar que A
Veces las empresas facilitan a sus empleados el acceso al proceso de toma de
decisiones dentro de las organizaciones, aspecto desventajoso para las organizaciones.

Lo indicado anteriormente, no se cumple del todo con los postulados de Cabello
(2008), quien define la integracién y participacion laboral como los mecanismos utilizados
por la empresa para generar una cultura organizacional en la que los empleados se
sientan motivados a participar en los procesos de decision, a ser creativos y tener
iniciativa, enlazadas a la razén de ser de la compafiia.

Tabla 4. Recreacién
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ftems

Siempre

Casi
Siempre

A Veces

Nunca

Casi
Nunca

5

4

3

TOTAL

Fa Fr

Fa Fr

Fa Fr

Fa Fr

Fa Fr

FA | FR

14. La empresa
promueve programas
recreativos que
involucren a los
empleados.

13 |23,64

16 | 29,09

18 | 32,73

3 5,45

5 19,09

55 (100

15. La empresa
promueve programas
vacacionales que
involucren a los
familiares de los
empleados.

4 7,27

6 10,91

12 | 21,82

27 49,09

6 [10,91

55 | 100

16. La empresa
realiza anualmente
eventos para fomentar
la integracion de todos
los empleados.

19 |34,55

8 |14,55

19 | 34,55

6 10,91

3 | 545

55 100

17. Los programas
recreacionales que
desarrolla la empresa
contribuyen a mejorar
el clima laboral.

17 |30,91

10 |18,18

18 | 32,73

6 10,91

4 | 7,27

55 [ 100

Total

53 196,36

40 72,73

67 (121,82

42 176,36

18 32,73

220|400

Media

13,25]24,09

10,00(18,18

16,75| 30,45

10,50(19,09

4,50| 8,18

55 100

42,27

30,45

27,27

Fuente: elaboracion propia.
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La tabla 4, muestra que la respuesta con mayor puntaje fue para A Veces con 30,45%,
seguida de Siempre con 24,09% Nunca con 19,09%, Casi Siempre con 18,18% y Casi
Nunca con 8,18%.

Por otro lado, se pudo reflejar que el 32,73% de los encuestados respondieron A
Veces las empresas promueven programas recreativos que involucren a los empleados,
seguido con el 49,09%, donde Nunca las empresas promueven programas vacacionales
en donde se incluyan a los familiares de los empleados, el 34,55% respondieron Siempre
y A Veces las empresas realizan anualmente eventos para fomentar la integracién de
todos los empleados y el 32,73% indicaron A Veces los programas recreacionales
desarrollados por las empresas contribuyen a mejorar el clima laboral.

Estos resultados dieron una tendencia positiva del 42,27%, lo que indicé un moderado
nivel de aplicacion con respecto a ofrecer recreacion a los empleados en las empresas
aseguradoras. En este sentido, al estudiar ese aspecto se pudo conocer que Siempre y
Casi siempre las empresas promueven actividades y programas recreativos en busca de
la participacion de los empleados y sus familiares.

Esto es corroborado por Cabello (2008), consiste en la descripcion y cuantificacion de
los programas de la empresa dirigidos a los trabajadores y sus familiares, en las areas de
recreacion, las organizaciones deben promover actividades o programas recreativos en
busca de la participacién de los empleados y sus familiares.

Tabla 5. Satisfaccion del capital humano sobre la RSE Interna

~

Siempre S_CaS| A Veces Nunca Casi Nunca
) iempre TOTAL
Items 5 4 3 2 1

Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr | FA|FR

01. Programas

Lo 7,60 (13,82 8,20 |14,91| 8,60 | 15,64 |24,40| 44,36 | 6,20 |11,27| 55 | 100
de jubilacion.

02. Equilibrio
entre trabajoy | 6,00 | 10,91 | 6,25 |11,36 | 15,50 | 28,18 (21,75| 40,46 | 5,00 | 9,09 | 55 | 100
vida personal.

03. Integracion
y participacion | 9,25 | 16,82 | 9,25 16,82 |19,75| 36,36 |13,00| 23,64 | 3,50 | 6,36 | 55 | 100

laboral.
04'., 13,25|24,09|10,00|18,18 |16,75| 30,45 |10,50| 19,09 | 4,50 | 8,18 | 55 | 100
Recreacion.
Total 36,10 | 65,64 | 33,70 | 61,27 | 60,60 | 110,63 |69,65|127,55 | 19,20 |34,91| 220 | 400
Media 9,03 |16,41| 8,43 |15,32|15,15| 27,66 |17,41| 31,89 | 4,80 | 8,73 | 55 | 100

31,73 27,66 40,61

\_

Fuente: elaboracion propia.

Asimismo, se pudo verificar en esta tabla que programas de jubilacién y equilibrio
entre trabajo y vida personal tuvieron el 44,36% y 40,46% en la opciébn Nunca

13
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respectivamente, seguido de integracién y participacion laboral y recreacién con el
36,36% y 30,45% en la alternativa A Veces, respectivamente.

En consecuencia, la poblacion encuestada manifestdé que las empresas Nunca y Casi
Nunca buscan la manera de satisfacer a los empleados en relacion a los aspectos antes
mencionados, por lo que tuvo como resultado negativo el 40,61%, lo que provoca
descontento entre los empleados y en donde las empresas deben enfocarse en fortalecer
las debilidades obtenidas como resultado del analisis realizado (Serrato, 2009).

6. CONCLUSIONES

Se concluye que las empresas aseguradoras no ofrecen a sus empleados un plan de
jubilacién; en cuanto a este aspecto se detecté una falla considerable por que las
empresas de seguros no le brindan al capital humano planes de jubilacion en donde el
personal sienta que tiene su futuro asegurado econémicamente.

Por otro lado, las empresas no consideran importante el equilibrio entre trabajo y vida
personal como elemento significativo para la satisfaccion por parte de los trabajados;
debilidad encontrada al momento de analizar los resultados obtenidos en las encuestas
aplicadas a la poblacion.

De igual manera, al comprobar la integracion y participacion laboral se concluyé que a
veces las empresas facilitan a sus empleados el acceso al proceso de toma de
decisiones. Asimismo, se concluyé que las empresas no promueven actividades o
programas recreativos en busca de la participacion de los empleados y sus familiares.

En este sentido, la poblacién encuestada expresd que las empresas no buscan la
manera de satisfacer a los empleados en relacién a los programas de jubilacion, equilibrio
entre trabajo y vida personal, integracién y participacién laboral y recreacién, lo que
provoca insatisfaccién entre los empleados y en donde las compafiias deben enfocarse
en mejorar las debilidades obtenidas como resultado del andlisis realizado.
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