UNIVERSIDAD ESAN
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Andlisis del impacto de la certificacion de sostenibilidad en las practicas locales de la
gestion de Recursos Humanos: Caso Empresa Multinacional del Sector de Ingenieria

Eléctrica

Trabajo de Suficiencia Profesional presentado en satisfaccion parcial de los requerimientos
para obtener el titulo profesional de Licenciado en Psicologia Organizacional

AUTORES

Flores Alva, Lorena del Rosario
Guevara Vasquez, Adriana
Loayza Alvarez, Cristel Grecia

Paredes Vasquez, Pamela Melissa

ASESORA

Carrion Puelles, Naldi Susan

ORCID N°0000-0003-4141-4974

Lima, 2023



TRABAJO FINAL DE SUFICIENCIA PROFESIONAL 3ERA
ENTREGA.pdf

ORIGMALITY REPCRT

10 15« 6+ 5

SIMILARITY INDEX INTERMET SOURCES FPUBLICATIONS STUDENT PAPERS

PRIMARY SOURCES

Submitted to Universidad ESAN -- Escuela de
Administracion de Negocios para Graduados

Student Paper

Tw

-~

hdl.handle.net

Internet Source %
www.coursehero.com y
— Internet Source %
repositorio.ucv.edu.pe - y
Initernet Source
H www. h-mv.com p
Internet Source %
A www.econo.unlp.edu.ar /
Internet Source { %
Submitted to National University College - {-' "
Online
Student Paper
E www.scribd.com {1
Internet Source %




INDICE DE CONTENIDO

RESUMEN ...ttt sttt sttt e s et e e se bt e e e be e e eneee 6
ABSTRACT ..ttt st b et et e st e b et e Rt e b e b e R e e b e e bt e R e R bt ene bt eneans 6
INTRODUGCCION .....ooioiiriiaereeneiseeesseseesasesesssessessse s ess et ass st esssssessssssasssassssssanens 8
CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......cooiveieeeeeeeeesee e, 8
1.1 Descripcidn de la situacion probleMALICA...........cccerriiiiiiieiic e 8
1.2. ODBJetivo PrINCIPAL.....c.eiiiiiiei s 12
1.3. ODbjetivos ESPECITICOS .. ..uiiieiieiicic it 12
1.4. Formulacion de PropOSICIONES ........ccvcvueieeieeieiieieeiesee e sae e steeae st e reeste e sreeneens 13
1.4.1 PropoSIiCION GENETAl ..........coiiiiiiiiieiiieese et 13
1.4.2. Proposiciones ESPECITICAS. ......ccceiririieiirereee e 13
I T[S 1) o U T o SRS 14
1.5.1  JUSEIFICACION TEOMICA . .ecvvevieieiccie sttt 14
1.5.2  JUSHFICACION PrACLICA. ......ci it 14
CAPITULO 2: MARCO TEORICO ...ttt 15
2.1. Bases teoricas - Revision de la HTeratura ...........cccoovveieieiiincieeceeeeeees e 15
2.2. ANtECEAENTES EMPITICOS. . ..etiieieeeciie ettt ene e 26
CAPITULO 3: ENTORNO EMPRESARIAL ......coveeeeeeeeeee et 33
3.1. Contexto de INVESTIGACION .......cviviiiiiiiie et 33
3.2 SODIE 12 BMPIESA ...ttt b bbbt 33
CAPITULO 4: METODOLOGIA DE INVESTIGACION......coosiiiiiiniineeneineieeeseeeesenenns 38
4.1. Disefio de 12 INVESTIGACION.........ccveiiiiicie et 38
4.1.1. TIpO de INVESHIGACION: ...ocveiiieii ettt 38
4.1.2. Enfoque de INVESEIGACION: .........coviiieiieiic ettt 38

4.2. Muestra: entrevistas realizadas...........ccoooveeiiiioiiies e 38
4.3. Metodologia de implementacion:..........ccccciiiiiieie i 39
4.3.1.Técnica de analisis de datOS: ..........ccuevrierieiereie et 39
4.3.2. Tipo de Entrevista a profundidad- semi estructurada...........ccccoceevveiiveiieeineeinnnnn, 39

4.4, ValidaCion 08 EXPEITOS ......ceieerierieiesiesiesiesieeeeeeee e stestestesbe s e eseeeeseesbestessesseeseeneeseenees 40
CAPITULO 5: DESARROLLO DE LA SOLUCION .....ocniiiiiiineieieiseeensineesesssesesseeeens 42
5.1. RESUITAA0 GENEIAL .......ccuiiieciieie ettt ne e 42

5.2. ReSUITAO AE 18S BNIIEVISTAS. ... ..eeeeeeeee e ettt et e et e e et e e e e e e e e e ireeeeeeeeans 42



5.3. ANALISIS 0E rESUITAUOS. ... .cuverierieiiiesiesie sttt sttt e neene e e 52
5.4, DiSCUSION d€ rESUITAUOS .......cvverieieieiiesie sttt 58
5.4.1 AnAlisis CON ANtECEAENTES .......ccveivieieieieie ettt 58
5.4.2 Oportunidades 08 MEJOIa........ccuiiriiieieieieeite sttt 60
CAPITULO 6: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........ccccovsvieerrersireiseneenen, 62
6.1, CONCIUSIONES: .....ieeeiieeieee sttt sttt ettt et e st e s be et e s st e sbeebeeneeaneenne e 62
6.2. Conclusiones del rol del PSICOIOQO ......c.ccveiieieiicie e 63
6.3, LIMITACIONES: ...ttt bbbttt bbbt b e s et 64
6.4, RECOMENUACIONES: ... eevietieiiieiie et siee st e e s e ste et este e e e s e steeaeaseesteebeaneesreeteeseeaneenneans 65
Referencias DiblIOgrafiCas.........c.coviiiiiiii e 66

ANEXOS .. 78



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Perspectivas tedricas sobre sostenibilidad.

Tabla 2:Indicadores relevantes para el Grupo de la “Empresa A”

Tabla 3:Resultados de entrevista dimension: Disefio de puestos de trabajo sostenibles
Tabla 4:Resultados de entrevista dimension: Contratacion y seleccion sostenibles
Tabla 5:Resultados de entrevista dimension: Formacion y desarrollo sostenibles
Tabla 6: Resultados de entrevista dimension: Evaluacion de desempefio sostenible
Tabla 7: Resultados de entrevista dimension: Recompensa sostenible

Tabla 8: Resultados de entrevista dimension: Promocion sostenible

INDICE DE FIGURAS:

Figura 1. Organigrama de la empresa “A”

14
34

43
44
46
48
49

34



RESUMEN
El presente estudio analizé la Gestion Sostenible Local de los Recursos Humanos de una
Empresa Multinacional del Sector de Ingenieria Eléctrica Certificada en Sostenibilidad. Se
llevé a cabo un estudio de caso con un enfoque cualitativo- exploratorio, el cual nos permitio
recabar informacion mediante entrevistas a profundidad semi estructuradas, que fueron
realizadas a las coordinadoras responsables del &rea de Desarrollo Humano y Sistemas
Integrados de Gestion de una empresa del sector de Ingenieria Eléctrica. El instrumento de
medicion fue el cuestionario adaptado "La percepcion de las practicas de la Gestion Sostenible
de los Recursos Humanos" de los autores Wagih Salama , Mohamed Nor ElI Deen Azzam Al
Bakhit & Karam Zaki (2022), el cual a su vez fue traducido de su idioma original en inglés y
validado por cinco expertos relacionados al tema. En dicho instrumento se midieron seis
categroias, las cuales eran: Disefio de puestos de trabajo sostenibles, seleccion y contratacion
sostenibles, formacion y desarrollo sostenibles, evaluacion del desempefio sostenible,
recompensa sostenible y promocion sostenible. Como resultado se pudo observar que la
empresa, pese a que cuenta con la certificacion GRI, a nivel local cumple parcialmente con los

estandares de sostenibilidad dentro de su proceso de Gestion de Recursos Humanos.

Palabras clave: Sostenibilidad, Recursos Humanos, Disefio de puestos de trabajo sostenible,
Contratacion y seleccion sostenible, Formacion y desarrollo sostenible, Evaluacion de

desempefio sostenible, Recompensa sostenible, Promocion sostenible.

ABSTRACT
This study analyzed the Local Sustainable Management of Human Resources of a
Multinational Company in the Electrical Engineering Sector Certified in Sustainability. A case
study was carried out with a qualitative-exploratory approach, which allowed us to gather
information through semi-structured in-depth interviews, which were carried out with the
coordinators responsible for the Human Development and Integrated Management Systems
area of a company in the Electrical Engineering sector.. The measurement instrument was the
adapted questionnaire "The perception of the practices of the Sustainable Management of
Human Resources™ by the authors Wagih Salama , Mohamed Nor ElI Deen Azzam Al Bakhit
& Karam Zaki (2022), which in turn was translated from its original language in English and



validated by five experts related to the subject. In this instrument, six dimensions were
measured, which were: Design of sustainable jobs, sustainable selection and hiring, sustainable
training and development, sustainable performance evaluation, sustainable reward and
sustainable promotion. As a result, it was possible to observe that the company, despite having
the GRI certification, at the local level partially complies with the sustainability standards

within its Human Resources Management process.

Keywords: Sustainability, Human Resources, Sustainable Management. GRI



INTRODUCCION

En los Gltimos afios, el impacto de la sostenibilidad ha cobrado mayor importancia en
la gestion de empresas. Es asi que han ido surgiendo cada vez mas principios y practicas que
realizan las empresas tomando conciencia de que son una fuente crucial para el desarrollo

sostenible, y el impacto que tienen en el medio ambiente (Arteche, F.).

En el Perd son cada vez mas las empresas que cuentan con la Certificacion GRI
(CEMEFI, 2020); sin embargo, su obtencién no garantiza que la empresa esté tomando medidas
para abordar los desafios sostenibles ocasionando inconsistencias en los informes (Clark, 2018;
GRI, 2021). Sobre todo en empresas multinacionales, en donde se tiene la dificultad de
recopilar la informacion, lo cual complica la estandarizacion de reportes GRI y conocer su
impacto (Li et al, 2021).

En base a ello, el objetivo del trabajo es analizar la gestion sostenible de los Recursos
Humanos de una empresa de ingenieria eléctrica con sede en Perd, la cual cuenta con un
informe de buenas practicas- GRI y verificar el cumplimiento de los criterios de Recursos

Humanos.

CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la situacion problematica

Desde mediados de los afios cuarenta, ha existido una tendencia al incremento de nivel
poblacional, produccion industrial y consumo de combustible, provocando gque la economia
ascienda hasta entre cinco o diez veces mas rapido para cubrir las necesidades basicas de las
personas, provocando que la situacion sea insostenible para el medio ambiente (Gémez et al,
2018; citados en Bernald,O., 2018). En base a esta problematica, en la década de los noventa,
la Union Europea (UE), se comprometio a proponer estrategias de desarrollo sostenible que
incluya de manera conjunta una visién econémica, politica y social, y a su vez mantener un
compromiso de la generacién actual en dejar suficientes recursos naturales, medioambientales

y economicos para el desarrollo de las futuras generaciones (Vidal, 1., 2011).

En base a ello, las compafiias que normalmente se guiaban de lineamientos financieros,
empezaron a construir planes de accién a corto, mediano y largo plazo, en el cual los factores

de éxito como la rentabilidad y crecimiento econdmico tuvieron que estar alineados con



satisfacer las expectativas de las personas u organismos que tiene relacion o interés con sus
actividades (Arteche, F.).

Esto provocd que a partir de la década de los 2000, las empresas a nivel mundial
contaran con mayor disposicion a hacer un mejor uso de sus recursos, considerando el factor
econdmico, social y ambiental; orientdndose a modelos sostenibles (Roldan, F. & Lépez. A.,
2020) y caracterizandose por tener una respuesta proactiva, buscando que el dinero tenga una
orientacion a promover cambios en las estrategias politicas y practicas empresariales. (Garzoén,
M. & Ibarra, A., 2014).

Sin embargo, en el contexto latinoamericano hay diversas dificultades para ello. En
primer lugar, existe una preocupacién mencionada por Zambrano, et al (2010) en el que indica
que los gobiernos de las regiones de América Latina se encuentran méas enfocadas en los
desafios constantes a nivel politico y econémico, pero no en el desarrollo de la igualdad. Del
mismo modo, la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (Cepal), indicé que
hay una insostenibilidad en el estilo de desarrollo gestionado en la actualidad, cuestionando el
modo de produccion en donde una “mano invisible” se encuentra amenazando los recursos

comunes y el bienestar de las personas (Giron, A., 2016).

En segundo lugar, la inestabilidad de los gobiernos latinoamericanos, es uno de los
factores que impide el desarrollo sostenible dentro de la region, ya que estos tienden a ser
volatiles y dificultan mantener la importancia de la sostenibilidad (Zambrano, et al, 2010).
Teniendo como ejemplo a Brasil, en donde la cAmara parlamentaria tuvo como primera accién
la disminucidn del gasto social, asi como los constantes cambios democréaticos en Argentina,

los cuales abandonan a una parte de la sociedad (Girdn, A., 2016).

En el Per(, siempre ha sido complicado definir una guia de desarrollo por los varios
periodos de incertidumbre politica y crisis econdmica, las cuales se encuentran estrechamente
vinculadas entre ellas (Galarza, E. et al, 2002, p.21), provocando la existencia de un sesgo en
la creacion de productos o servicios, aportando muy poco en el desarrollo sostenible de la
region y reflejando la poca planificacion de metas y objetivos como estrategia del desarrollo
del pais (Romero, A., et al, 2002). En tiempos modernos, el Peru sigue enfrentando grandes
desafios en cuanto al desarrollo sostenible, esto originado por diversos factores como la falta
de acceso a recursos y tecnologia, asi como el trabajo de las empresas industriales o extractivas
en el medio ambiente (Aylldn et al., 2020; Barandiaran & Cardenas, 2021). Sin embargo, a su

vez, es un pais rico en recursos naturales, ya que genera energia eléctrica, gas natural, energia
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edlica y carbono, ademas tiene politicas publicas favorables para la inversion financiera esto
permite que muchas empresas multinacionales quieran invertir o se fusionen con empresas

locales (Pérez-Reyes, 2019).

Catalan; B (2022) menciona que los sectores méas importantes de Perd son sector de
comunicaciones y sector de energia eléctrica, debido a que es fundamental para el crecimiento
industrial y para mejorar la calidad de vida de los pobladores de las zonas aledafias, también
cuenta con un impacto significativo en el medio ambiente, ya que el uso de tecnologias limpias
en la energia eléctrica ayudan a disminucién de gases de efecto invernadero y los efectos del
cambio climatico, por lo que es importante abordar el tema de sostenibilidad dentro de este

sector (Pérez-Reyes, 2019).

En los ultimos afos, en el Pert se empezo la alineacion de politicas acordes a la agenda
2030, con el fin de cumplir los objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y provocando que las
empresas cada vez mas tengan mayor consideracion a la sostenibilidad dentro de su gestion
estratégica, generando valor econémico y equidad social, respetando el medio ambiente
(Barbachan,M., 2017). Para lograr esta meta y superar los desafios va a ser necesario un aporte
e integracion de varios responsables como el gobierno, las empresas y comunidades locales
(Ayllon et al., 2020; Barandiaran & Cardenas, 2021). Fortaleciendo de esta manera la gestion
de los recursos naturales, promoviendo el acceso a tecnologia sostenible (Veladzquez et al.,
2021) y asegurando que las comunidades locales sean consideradas en la toma de decisiones
que afecten sus territorios como parte del impacto social y ambiental de empresas extractivas
(Ayllon et al., 2020; Barandiaran & Cardenas, 2021).

Segun el Centro Mexicano para la Filantropia (CEMEFI, 2020), en el Per( se ha
incrementado el nimero de empresas que han obtenido la certificacién GRI, la cual es una serie
de estandares y guias que apoya a las empresas a medir y reportar su desempefio orientado a la
sostenibilidad en sus diferentes areas (GRI, 2021). Entre estas empresas se encuentran el Banco
de Crédito (BCP), Lima Airport Partners, empresas del sector energia, alimentacion,
construccién, etc. (EMEFI, 2020; GRI, 2021). Sin embargo, existen casos en los que este
interés en tener un plan de desarrollo sostenible por parte de inversores financieros, no son por
valores altruistas, sino por una disminucion de sanciones, por una mejor reputacion de la
empresa, una mejor gestion en cuanto a calidad y ser percibidas como mas atractivos para los
futuros colaboradores, ademas de que genera mayor compenetracion con sus empleados

(Fuentes et. al , 2005). Esto debido a la falta de una regulacion profunda por parte del Estado,
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el cual garantice que de manera veridica se este cumpliendo con los planes de sostenibilidad
(Zambrano, O. et al, 2010).

Torres (2021) comenta que en el Peru los entes que velan el cumplimiento de las
empresas del sector eléctrico con la certificacion GRI son la SBS y la Sunafil. Es por ello, que
dichas entidades tienen el deber de comprobar que las empresas estén acatando los criterios de
la certificacion GRI, en cuanto a las préacticas de gestion de recursos humanos y otras areas

clave relacionadas con la sostenibilidad (p.55) .

Sin embargo, hay que considerar que obtener la certificacion GRI no garantiza que la
empresa esté tomando medidas para abordar los desafios sostenibles, ya que al no tener la
posibilidad de ser sancionados en caso no se cumpla con los estandares GRI, puede ocasionar
cierta inconsistencia entre la realidad y los informes, asi como en la evaluacion del desempefio

de las empresas en cuanto a este tema (Clark, 2018; GRI, 2021).

Por otro lado, Fonseca et al. (2014), citd a Moneva et al. (2006), en donde se indic6 que
el reporte GRI cuenta con problemas importantes que pueden encubrir la falta de sostenibilidad
de las organizaciones. Adicionalmente, se indicd que las empresas que siguen el marco GRI se
guian por temas especificos dentro de sus empresas, perdiendo el enfoque global de la
sostenibilidad. Mientras tanto, Li, Li y Cai (2021), habl6 de las limitaciones de este reporte en
empresas multinacionales, pese a que este es Util para informar su desempefio sostenible, las
diferencias culturales y legales, las dificultades en la recapitulacién de datos, la dificultad para
medir el impacto, la ausencia de estandarizacion, entre otros, complica la estandarizacion de

los informes GRI en este tipo de empresas y limita su capacidad de medir el impacto de estas.

Cabrera (2022) experto en RSC, afirma que pese a que la certificacion GRI permite
tener un indice confiable de la gestion sostenible del sector eléctrico, esto no ayuda a evitar
problemas que pueden acontecer en el area de Gestiobn Humana en el Perd. Ya que, ha podido
encontrar en diversos casos de empresas del sector eléctrico que pese a que cuentan con
certificacion GRI esto no las exime de haber presentado descontentos por parte de los
colaboradores, mediante huelgas y reclamos (p.45) Esta posicion es afirmada por Castro
(2020), nos comenta gque pese a que existen indicadores al incluir la certificacién GRI que estan
relacionadas con précticas de Recursos Humanos, todavia se cuentan con ciertos desafios,
generando una abertura en la ejecucion correcta de dichas practicas de algunas empresas
pertenecientes al sector eléctrico en el Perd, como lo son las mejoras en las condiciones

laborales y prevencion oportuna de riesgos en el trabajo. (p.27)
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Esto evidenciamos en la informacion que pudimos identificar posterior a una
conversacion previa con la coordinadora de Desarrollo Humano. En el cual nos detallé los dos
principales problemas que tuvieron que enfrentar antes de la obtencion de la certificacion. El
primero es sobre un reclamo respecto a las remuneracion de los trabajadores de obra. Con el
fin de reducir el costo de inversion en personal ofrecieron una remuneracion por debajo del
promedio que brindaba el mercado laboral en esos puestos, esto causo una lluvia de reclamos
contra el area de desarrollo humano que era la encargada del reclutamiento. Y para apaciguar
a los trabajadores ya contratados la empresa se vio obligada a otorgar un bono adicional. El
segundo problema que se presentd fue que no aseguraron la sucesién para un area de suma
importancia para la empresa, se descuidoé por completo la posibilidad de que tras rotar a una
coordinadora de area su analista iba a renunciar dejando el &rea vacia, poniendo en riesgo
algunos procesos que dependian de esta area y generando sobrecarga a las areas adyacentes.
(S. Rivas, comunicacién personal, 8 de marzo del 2023)

De acuerdo a ello y a lo que revisamos anteriormente, es que consideramos
pertinentemente analizar en la empresa sector eléctrico que el impacto de la certificacion de
sostenibilidad en las précticas locales de la gestion de Recursos Humanos de una Empresa

Multinacional del Sector Electricidad, la cual cuenta con la Certificacion GRI.

1.2. Obijetivo principal

Analizar el impacto de la certificacion de sostenibilidad en las practicas locales de la
gestion de Recursos Humanos de una Empresa Multinacional del Sector Eléctrico.

1.3. Objetivos Especificos

° Analizar el impacto de la certificacion de sostenibilidad en las préacticas de
disefio de puestos de trabajo sostenible en la gestion de Recursos Humanos de una empresa
local del sector eléctrico.

° Analizar el impacto de la certificacion de sostenibilidad en las practicas de
contratacion y seleccién sostenibles en la gestién de Recursos Humanos de una empresa local
del sector eléctrico.

° Analizar el impacto de la certificacion de sostenibilidad en las préacticas de
formacion y desarrollo sostenible en la gestion de Recursos Humanos de una empresa local del
sector eléctrico.
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° Analizar el impacto de la certificacion de sostenibilidad en las practicas de
evaluacion de desempefio sostenibles en la gestion de Recursos Humanos de una empresa local
del sector eléctrico.

) Analizar el impacto de la certificacion de sostenibilidad en las practicas de
recompensa sostenible en la gestion de Recursos Humanos de una empresa local del sector
eléctrico.

) Analizar el impacto de la certificacion de sostenibilidad en las practicas de
promocion sostenible en la gestién de Recursos Humanos de una empresa local del sector

eléctrico

1.4. Formulacion de proposiciones

1.4.1 Proposicién General

P: La certificacion de sostenibilidad genera un impacto positivo en las practicas locales
de Gestion sostenible de Recursos Humanos de la empresa Multinacional del sector eléctrico.

1.4.2. Proposiciones Especificas

° Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto positivo en
las précticas de disefio de puestos de trabajo sostenible de la gestion de recursos humanos de
una empresa local del sector eléctrico.

° Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto positivo en
las préacticas de contratacion y seleccidn sostenibles de la gestion de recursos humanos de una
empresa local del sector eléctrico.

° Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto positivo en
las précticas de formacion y desarrollo sostenible de la gestion de recursos humanos de una
empresa local del sector eléctrico.

° Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto positivo en
las précticas de evaluacidn de desempefio sostenible de la gestion de recursos humanos de una
empresa local del sector eléctrico.

° Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto positivo en
las préacticas de recompensa sostenible de la gestion de recursos humanos de una empresa local

del sector eléctrico.
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° Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto positivo en
las practicas de promocion sostenible de la gestion de recursos humanos de una empresa local

del sector eléctrico.

1.5. Justificacion

1.5.1 Justificacion tedrica

Tedricamente este estudio forma parte de una base sobre la gestidn sostenible de los
recursos humanos que busca reducir las brechas de conocimiento existentes en la investigacion.
Para ello es importante mencionar el “Triple botton line” o Triple Linea Base que, permite
medir la gestién de las instituciones de educacion superior en tres aspectos esenciales:
econdmico, social y ambiental este concepto establece una manera de definir la sostenibilidad
de una empresa a través de un proceso enfocandose en tres elementos, lo econdmico, lo
ambiental y lo social; que a su vez ser analizado en la unidad de recursos humanos de la

empresa seleccionada. (Rincon Quintero et al., 2017 citado por Gamboa Aragundi, et al 2022)

1.5.2 Justificacién practica

Como justificacion préctica este analisis permitira tener mayor alcance de las practicas
de sostenbilidad en gestion humana y de la realidad de la empresa de esta manera se tendra
informacién beneficiosa para que la empresa pueda tomar las acciones necesarias para la
mejora de un desarrollo sostenible en sus procesos.

A su vez, este estudio permitira ahondar en el rol que tiene el psicélogo organizacional
como un socio estratégico de la empresa, en cuanto a formular y/o mejorar estrategias que

permitan demostrar el papel fundamental del talento humano en la Sustentabilidad.

Otro punto importante es que contribuye a una ampliacién de investigaciones sobre el
rol del psicologo organizacional en empresas de ingenieria eléctrica peruana. Pese a que existen
investigaciones previas son pocas las que se enfocan en este sector empresarial y localidad.
Esto contribuiria como un antecedente nacional ademéas de ser importante para futuras

investigaciones.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1. Bases teoricas - Revision de la literatura
Para comprender el desarrollo del tema, es importante entender algunos conceptos

claves.
Sostenibilidad

Este concepto se origina en la perspectiva de que es factible alcanzar un crecimiento
econdmico y ecoldgico sostenible, gracias a la toma de conciencia de que los recursos naturales

son limitados y que el ecosistema tiene restricciones propias. (Gallopin, 2003)

Este enfoque pone especial atencién en la justicia dentro de una misma generacion,
enfocandose en la conservacion de los recursos para el uso de todas las personas que viven en
la actualidad. (Gallopin, 2003)

La idea de sostenibilidad tuvo su origen en la accion preventiva ante la posibilidad de
un colapso total o parcial a nivel global, ya que el ritmo industrial y las formas de consumo
masivo actuales son insostenibles a largo plazo y afectan la capacidad del planeta para
sostenerse. (Fernandez, F.). Cuando se habla de sostenibilidad o desarrollo sostenible hoy en
dia, se hace referencia a la prevencion de desequilibrios ecoldgicos en diferentes ambitos y

contextos. (Fernandez, F.).

(Gallopin, 2009) Nos dice que “la sostenibilidad busca eliminar rigidez y obstaculos,
identifica y protege la base de conocimientos y experiencia acumulada, sostiene las bases
sociales y naturales de adaptacion y renovacion, estimula la innovacion y experimentacion”.(p
22)

Para lograr la sostenibilidad, es necesario adoptar un enfoque integrado y colaborativo
que involucre actores como: gobiernos, empresas, organizaciones sin fines de lucro y la
sociedad civil en general. Esto implicaria gestionar cambios culturales y politicos, asi como el

uso de tecnologias mas sostenibles y practicas empresariales responsables (WBCSD, 2017).

Segun Bergh y Jeroen (1996). citado Gallopin. G (2003) Relne un conjunto de

perspectivas tedricas que han sido utilizadas para caracterizar el concepto sostenibilidad.

Tabla 1: Perspectivas teoricas sobre sostenibilidad.
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Teoria Caracterizacion
Tecnologico Importancia de mantener la capacidad de adaptacion frente a la
Evolutiva incertidumbre a traves de la co-evolucion del conocimiento y la

tecnologia. También se destaca la importancia de fomentar la
diversidad econémica en términos de actores, sectores y
tecnologias para lograr una mayor resiliencia y flexibilidad en la

economia.

Fisico Econdmica

Restringe los flujos de materiales y energia hacia y desde la
economia; metabolismo industrial basado en politica de cadena
materiales-producto: integracion de tratamiento de desechos,

mitigacion, reciclado, y desarrollo de productos.

Sistémico

Ecoldgica

Control de los efectos humanos directos e indirectos sobre los
ecosistemas; equilibrio entre los insumos y productos materiales de
los sistemas humanos; minimizacion de los factores de

perturbacion de los ecosistemas, tanto locales como globales

Sociobioldgica

La preservacion del sistema social y cultural en su relacion con los
ecosistemas, incluyendo el respeto por la naturaleza como parte de

la cultura y la relevancia de la supervivencia del grupo.

Histoérico

Institucional

Igual atencion a los intereses de la naturaleza, los sectores y las
generaciones futuras; integracién de los arreglos institucionales en
las politicas econdémicas y ambientales; creacion de apoyo
institucional de largo plazo a los intereses de la naturaleza;
soluciones holisticas y no parciales, basadas en una jerarquia de

valores

Etico Utopica

Adoptar nuevos valores y objetivos sociales para enfrentar los
desafios actuales, incluyendo el respeto por la naturaleza, la
satisfaccién de las necesidades basicas y el trabajo hacia un estado
estacionario. Se subraya la importancia de equilibrar la eficiencia,

la distribucién y la escala, promoviendo actividades en pequefia
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escala y controlando los efectos secundarios.

Fuente: Adaptado de Gallopin. G (2003). Sostenibilidad y desarrollo sostenible: un

enfoque sistémico (p. 25)

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) en las empresas:

En Setiembre del 2015, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobaron la hoja
de ruta del desarrollo internacional, la cual llamaron “Objetivos de desarrollo del Milenio” y
que apunta a objetivos establecidos para el afio 2030 en cuanto a desigualdad, pobreza extrema,

modelos de consumo sostenible e impacto ambiental (Gomez, C., 2017).

Segun la pagina oficial de La Organizacion de Naciones Unidas (ONU), en esta
denominada agenda 2030, los lideres globales detallaron estos objetivos a nivel mundial, el

cual cada uno tiene programado metas que deben cumplirse en los proximos afios. Estos son:

1. Fin de la pobreza

2. Hambre cero

3. Salud y bienestar

4. Educacion de calidad

5. Igualdad de Género

6. Agua limpia y saneamiento

7. Energia asequible y no contaminante
8. Trabajo decente y crecimiento econémico
9. Industria, innovacion e infraestructura
10. Reduccion de las desigualdades

11.  Ciudades y comunidades sostenibles
12. Produccion y consumo responsable
13.  Accién por el clima

14.  Vidasubmarina

15.  Vida de ecosistemas terrestres

16. Paz, justicia e instituciones sélidas
17.  Alianzas para lograr los objetivos
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Por el lado de las empresas, Scott et. al (2019) indica que estos ODS brindan una ruta
para evaluar los avances de la empresa en cuanto a la sostenibilidad, permitiendo tener
objetivos integrando la agenda 2030 dentro de las estrategias corporativas. Por otro lado,
también establece indicadores para realizar y estructurar planes de sostenibilidad (Garcia et al,
2020). Es por ello que Hugo, et al (2019) afirma que las corporaciones deben optar por una
transformacion empresarial que permita preservar su competitividad y plantear nuevas
opciones de servicios responsables con alternativas viables para la adaptacion de sus objetivos
y metas orientados a la sostenibilidad, teniendo en cuenta con mayor énfasis lo ocurrido en el

exterior.

Es decir, las empresas de hoy en dia deben percibir sus funciones desde una mirada en
donde el trabajo es un proceso indispensable para proporcionar un producto o servicio
adecuado a las necesidades del entorno, velando por el cumplimiento de normas, los derechos
laborales y teniendo un compromiso con sus consumidores; viendo mas alla de la viabilidad o
éxito financiero; sino también por el desarrollo social y medio ambiental, que exige a las
empresas considerar a la sostenibilidad dentro de la toma de decisiones gerenciales (Hugo, F.
et al, 2019).

Segun MIT Sloan (2009), arriesgarse por la sostenibilidad puede traer varios ventajas a
la organizacion, ya que permite reducir costos, mejorar la reputaciéon de su marca y generando
confianza con los consumidores, mejorar la marca empleadora con los postulantes, incrementar
la satisfaccion de los colaboradores, idear nuevos productos o servicios, simplificar los
procesos en la obtencion de préstamos o inversion y generar alianzas entre ciertos grupos de
interés (Berns et al., 2009, citado en Garcia et al, 2020). Es decir, incorporar los “Objetivos
de desarrollo sostenible” aportan a mejorar la gestion interna, que conlleva la relacion con los
colaboradores, clientes y proveedores y relaciones externas como con los grupos de interés y

comunidades en donde trabaja (Garcia et al, 2020).

Sostenibilidad en las organizaciones

Garzon (2014) y Ibarra (2014) nos dice que a gestion sostenible en las organizaciones
antes de los 90 estaba orientada en el cumplimiento de estandares regulatorios no hacian mas
de lo establecido a partir de los 90 las organizaciones comenzaron a tener una gestion mas
proactiva logrando ver resultados positivos en beneficio de la misma, en consecuencia las

inversiones en pro de la sostenibilidad de la organizacion comenzaron a incrementarse.
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La sostenibilidad es un tema importante en las organizaciones actuales, ya que las
empresas han reconocido que deben considerar el impacto ambiental y social de sus actividades
en su modelo de negocio. En este sentido, muchas organizaciones han adoptado practicas
sostenibles para mejorar su desempefio ambiental y social, o que a su vez puede generar

beneficios econdémicos a largo plazo (Chen et al., 2019).

Bernal (2028) Nos dice que “La sostenibilidad como estrategia corporativa, se puede
constituir en una ventaja competitiva capaz de crear valor para sus grupos de interés y mejorar
su posicionamiento en su sector. La empresa debe estar orientada hacia una gestion estratégica

basada en las relaciones con todos los grupos de interés”(p.51)

Una de las formas en que las organizaciones pueden mejorar su sostenibilidad es a
través de la gestion de la cadena de suministro. Las empresas pueden trabajar con sus
proveedores para implementar précticas sostenibles en todas las etapas del proceso de
produccion y distribucién, lo que puede reducir el impacto ambiental y social de sus
operaciones (KPMG, 2020)

Otra forma en que las organizaciones pueden mejorar su sostenibilidad es a través de la
innovacion y la inversion en tecnologias méas limpias y eficientes. Al utilizar tecnologias mas
sostenibles, las empresas pueden reducir su consumo de energia y recursos naturales, lo que
puede tener un impacto positivo en el medio ambiente y en su rentabilidad a largo plazo
(Eisenhardt et al., 2020).

Garzon (2014) y Ibarra (2014) “Las organizaciones han empezado a considerar una
variedad de medidas para proteger el medio ambiente, tales como reducir la cantidad de
residuos producidos durante la fabricacion, implementar programas de reciclaje, reducir el
consumo de energia eléctrica, incorporar fuentes de energia renovable, aumentar la vida Gtil de
los productos, buscar y utilizar productos biodegradables, eliminar elementos toxicos que
puedan afectar a los empleados y la comunidad, reducir las emisiones de gases y eliminar

actividades que causen darios irreparables al medio ambiente.” (p.56)

Si hablamos de una organizacion sostenible, esta se enlaza con una definicién general
de desarrollo sostenible. Segln Bruntland, citado en Bernald (2018), una empresa sostenible
busca satisfacer necesidades de su publico sin perjudicar a las de las proximas generaciones,

contando también con un lineamiento moral que influye en la conducta individual o colectiva.
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Ademas, las organizaciones pueden adoptar précticas sostenibles en su cultura y
estrategia empresarial. Esto implica integrar la sostenibilidad en la toma de decisiones
empresariales y en la forma en que la organizacion se relaciona con sus empleados, clientes y
la sociedad en general (GRI, 2020).

Una empresa sostenible trabaja por que su gestion repercuta de manera positiva en la
sociedad (Arrazola, Valdiris y Bedoya, 2017, citados en Bernald, 2018), las cuales abarcan mas
que el terreno ambiental, e incluyen un equilibrio entre la parte econdmicay social (Hernandez,
Franco, Canabal, Sdnchez y D’Andreis, 2017, citados en Bernald, 2018).

Garzén (2014) e Ibarra (2014) Si una empresa esta dispuesta a invertir en practicas
sostenibles para reducir su impacto en el medio ambiente y en los recursos no renovables, podra
adoptar acciones respetuosas. Si se comunican claramente estas acciones a los consumidores,
la empresa podra obtener ventajas competitivas a largo plazo. En resumen, las empresas que
adoptan practicas sostenibles pueden alcanzar una posicion competitiva mas sélida siempre y

cuando comuniquen de forma clara y transparente sus acciones a los consumidores.
Reportes de GRI (Global Reporting Initiative

A nivel organizacional, se encuentran diversas metodologias para evaluar los factores
implicados a la sostenibilidad; sin embargo, la méas utilizada en el mundo es la proporcionada
por el Global Reporting Initiative (GRI), en donde se alberga dentro de su base de datos méas
de 31097 reportes, facilitando las memorias de sostenibilidad y convirtiéndose en un estandar
global (Rodriguez, L. & Rios-Osorio, L., 2016).

El Global Reporting Initiative (GRI), se origind en 1997 en Boston, a raiz de un desastre
ambiental de derrame de petrdleo, y tiene como objetivo ayudar a las empresas a tener un
lenguaje comdn en cuanto a comunicar sus impactos y sus responsabilidades sobre ellos,

conocidos como Normas GRI (Palla, M. 2022).

El nivel de acogida del GRI, es respaldado por el nUmero de asociaciones y contactos
que tiene con organizaciones de reconocimiento mundial como el Pacto Mundial de las
Naciones Unidas (PM), La Organizacion Internacional de Normalizacion (1SO), La
Corporacion Financiera Internacional (IFC), El Programa de las Naciones Unidas para el
Medio ambiente (PNUMA), entre otros (Rodriguez, L. et al, 2016).

Larramendy, EE y Tiberi, S. (2019) detallan que el GRI proporciona una guia de
principios de presentacion de informes, contenido central y guias de usuario para facilitar la
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presentacion de desarrollo sostenible para las organizaciones, independientemente del tamafio,

la industria o la ubicacion.

Larramendy, EE y Tiberi, S. (2019) también describen que el informe debe contener
una declaracion del responsable principal de las decisiones de la organizacion sobre la
relevancia de la sostenibilidad para esta y su estrategia con miras a abordar dicha cuestion. Asi
mismo contener la vision general y la estrategia a corto, mediano y largo plazo con especial
atencion a la gestion de los efectos econdmicos, ambientales y sociales significativos. Tendra
que reflejar los sucesos, logros y fracasos mas importantes del periodo informado, como
también la opinion sobre el desempefio en relacion a los objetivos y la prevision sobre los retos

y objetivos mas importantes de los proximos tres a cinco afios.

Referente a los beneficios que pueden obtener las empresas que realizan su reporte de
sostenibilidad, Lazovska (2019) indico que los reportes de sostenibilidad apoyan a las empresas
de cualquier tamafio a mejorar sus procesos, brindar informacion a los involucrados sobre
estrategias comerciales responsables y de satisfaccion de necesidades (Carrillo, A. & Galarza,
S., 2022) , asi como la simplificacion de informes financieros, ambientales y sociales, el logro
de mejores practicas empresariales, cumplimiento de politicas socialmente responsables,

difusion de la sostenibilidad, etc. (Alvarez & Zamarra, 2010 en Rodriguez, L. et al, 2016).

Sin embargo, esta certificacion contiene algunas limitantes, como por ejemplo, al ser
voluntario no existe una sancién por no cumplirlo, existe flexibilidad en como las empresas
implementan estos estandares, lo cual puede causar cierta inconsistencia en los informes
(Clark, 2018; GRI, 2021). Es por ello que Gray y Milne (2002, p.6), indic6 que es importante
que los reportes GRI cuenten con un analisis detallado y completo de la interrelacion de la
empresa con los recursos, las sociedades y habitats y los sistemas ecoldgicos (Fonseca et al.,
2014).

Responsabilidad Social Empresarial (RSE):

En la investigacion de De Rosario, A. et al (2011) encontramos la afirmacion de
Hernandez & Ramiro (2009) en la cual menciona que pese a que a través de los Gltimos afios
se ha dado una mayor importancia por conocer a detalle la responsabilidad social en las
empresas, el inicio de su origen y la evolucion que ha tenido se encuentra a finales del 19 e

inicios del siglo 20.
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En el informe de Acevedo, J. (2018) encontramos que se define a la RSE como el
vinculo empresa-grupos de interés, que incluye los aportes en distintos contextos, que busca
disminuir el impacto que crean sus operaciones hacia la comunidad y/o medio ambiente. Es asi

que los involucrados puedan coexistir arménicamente. (p. 3).

Por otro lado, segun la norma 1ISO 26000 (2010), la Responsabilidad Social Empresarial
(RSE) es la responsabilidad que asume una empresa sobre el impacto que puede causar esta en
la sociedad y medio ambiente de manera ética que aporte al desarrollo sostenible en el bienestar
de la sociedad, preservacion del medio ambiente, la equidad, la justicia y crecimiento

econémico.

Sostenibilidad v su conexién con el HRM (Gestion del Recurso Humano)

Como se ha mencionado anteriormente, la sostenibilidad es un tema que en los Gltimos
afios ha tomado mayor importancia en las empresas, quienes han empezado a tomar medidas
para cumplir con requisitos legales y con las expectativas de sus consumidores (Paunescu,
2019). Siendo la gestion de recursos humanos importante en este proceso, ya que son los
colaboradores quienes promueven el cambio hacia conductas mas sostenibles en la empresa y
dentro de sus funciones (Ghosh & Maiti, 2021). En base a esto, se resalta la importancia de
incorporar la sostenibilidad en la estrategia de gestion de recursos humanos para garantizar el

éxito de la organizacion (Jackson & Seo, 2010).

La incorporacién de la sostenibilidad con la gestién de los recursos humanos es
importante, ya que la incorporacion de préacticas sostenibles llega a mejorar la reputacion de la
empresa, aumentando su popularidad con los consumidores, inversionistas y otros grupos de
interés, quienes estan cada vez mas preocupados por el medio ambiente y el impacto social de
las empresas (Paunescu, 2019). Adicionalmente estas practicas sostenibles pueden ayudar a
retener y fidelizar talento, debido a que las personas se estan empezando a preocupar en el

bienestar social y ambiental y buscan empresas orientadas a estos temas (Paunescu, 2019).

Para Galan (2022) la sostenibilidad debe ser una preocupacion de toda la organizacion.
Si bien la principal responsabilidad recae en el area de Recursos Humanos, quienes idean los
planes de accion junto con los lideres, el autor afirma que debido al constante crecimiento en
la carga de trabajo desde el inicio de la pandemia, una sola area no puede hacerse cargo en su
totalidad.

Gestion sostenible de Recursos Humanos
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La gestion sostenible es necesaria para lograr una integracion equilibrada de la
economia, el medio ambiente y la sociedad (Mello, 2015). Para Mello (2015), la integracién
de conceptos y précticas sostenibles es clave en la estrategia empresarial y permite a un
profesional ser un agente de cambio hacia el desarrollo sostenible y son cada vez mas buscados

por el mercado este tipo de profesionales.
La gestion de recursos humanos sostenible puede verse desde dos perspectivas:

° Crear politicas y préacticas que fomenten el buen uso de los recursos que
minimicen el impacto ambiental, como por ejemplo el reciclaje, movilidad sostenible, etc.
(Ghosh & Maiti, 2021).

° Fomentar practicas laborales justas y equitativas que favorezcan a los
colaboradores y a la sociedad, contribuyendo al desarrollo sostenible, como por ejemplo,

igualdad de oportunidades, inclusion, etc. (Ehnert, Harry, & Zink, 2013).
Categorias de la Gestidn Sostenible del Recurso Humano

En la investigacion de Salama et. al. (2022) sostiene seis categorias de la gestion

sostenible del recurso humano, las cuales son:

- Disefio de puestos de Trabajo Sostenible: Salama et. al. (2022) menciona que
el disefio sostenible de cualquier puesto de trabajo expresa el proceso que tiene como objetivo
el determinar el contenido de las tareas responsables del puesto y las calificaciones de sus
ocupantes.Este enfoque conduce a la consecucién de objetivos ambientales de la
organizacion,y a su vez satisfacer las necesidades de los colaboradores encargados de realizar
dichas actividades. Por lo tanto, el disefio de puestos sostenible permite el poder tener a un
candidato ideal para un puesto de trabajo, que tenga conocimientos idéneos y sobre la
sostenibilidad. (p.5)

- Contratacion y seleccion sostenible: las actividades de contratacion
sostenibles se instauran para proporcionar la informacion adecuada sobre los requisitos del
puesto, y asi tener una seleccion idoneas de colaboradores que cuenten con la experiencia y
conocimientos requeridos no solo en su puesto de trabajo; si no también en temas de
sostenibilidad (Richards; 2020). Es por ello que, en las entrevistas de trabajo, se debe evaluar
de manera coherente la aptitud de los candidatos para los programas sostenibles de la
organizacion para asi poder contratar colaboradores que tengan habilidades, enfoques y

formacion orientados en temas de sostenibilidad, ayudard a la empresa a alcanzar objetivos. En
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consecuencia, el reclutamiento y seleccidn sostenible considera la dimension ambiental en sus
politicas y estrategias de empleo (Salama et. al. , 2022).

- Formacion y desarrollo sostenible: el proceso de formacion sostenible se
desarrolld fundamentalmente a través de la transmision de conocimientos necesarios para
seguir progresando en la sostenibilidad (Carlisle, 2022). Menciona ademas que las
evaluaciones deben apoyar la formacion para asi poder integrarse a los objetivos sostenibles de
la empresa. Es por ello que, Shen (2019) argumenta que poder proporcionar formacion
sostenible para el colaborador esto ademas motiva a que puedan ser participes de proyectos

gue mejoren sus conocimientos en temas sostenibles relacionados a sus puestos de trabajo.

En base a ello, Salamé et. al. (2022) sostiene la necesidad de poder dar capacitaciones
sostenibles a los colaboradores, a través de programas de formacion y desarrollo que otorguen

conocimientos y actitudes indispensables para para gestiones sostenibles de trabajo. (p.7)

- Evaluacion de desempefio sostenible: en cuanto a la evaluacion de desempefio
sostenible se debe valorar el desempefio del personal en base a sus responsabilidades cumplidas
conlleva a la propagacion del conocimiento de sostenibilidad.(...) A su vez, se deben medir los
criterios de desempefio sostenible y verificar que estos estén en la misma linea que los
estandares de sostenibilidad dispuestos por la organizacion. Mathews, 2018). Es por ello que
la gerencia debe fomentar las practicas de responsabilidad ambiental,comuniquen las politicas
sostenibles y las preocupaciones, velen por notificar exitosamente las estrategias sostenibles.
Esto a través,de instaurar en sus colaboradores, metas, objetivos y procedimientos que cumplan
con los criterios sostenibles en las practicas del dia a dia; las cuales son medidas dentro del
sistema de evaluacion de desempefio sostenible. ( Salamé et. al, p.7)

- Recompensa Sostenible: La recompensa sostenible es una funcion crucial. La
administracion sostenible de incentivos de trabajo ayuda a los esfuerzos corporativos de
sostenibilidad. En lugar de ofrecer compensaciones financieras, se implementan recompensas
no monetarias para incentivar el desempefio sostenible. El impacto positivo de estas
recompensas depende del compromiso total de la organizacién con la sostenibilidad, lo cual
aumenta la conciencia de los empleados acerca de los logros sostenibles al fomentar la
motivacion de los trabajadores. (Salama et. al. , 2022)

- Promocion Sostenible: Es considerada la recompensa del desempefio de los
empleados, es una préactica crucial de gestion de recursos humanos que utiliza motivacion e
incentivos. Es una herramienta poderosa para alinear los intereses de la organizacion y de los

trabajadores, y es especialmente relevante para respaldar la gestion ambiental y fomentar la
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creacion de servicios e innovaciones. Significa que un lugar de trabajo es ambientalmente

sensible, eficiente en recursos y socialmente responsable (Salama et. al. , 2022)

La mayoria de los recién contratados tienen una perspectiva profesional, son
ambiciosos y anhelan un ascenso rapido en su carrera, lo que les motiva principalmente. El
personal nuevo estd interesado en conocer las posibilidades de desarrollo que les ofrece la
empresa. Por consiguiente, se ha reconocido la importancia de la gestion de la carrera

profesional. (Salama et. al. , 2022)

Rol del Psic6logo Organizacional en organizaciones sostenibles

La sostenibilidad es cada vez mas importante en el mundo organizacional. Actualmente
las empresas tienen un plan de responsabilidad social y ambiental que provoca que busguen
alternativas que les permitan ser mas sostenibles. En base a esto, el papel que asume el
psicologo organizacional llega a ser cada vez mas valioso, ya que es capaz de aportar dentro

de la empresa a alcanzar una cultura de sostenibilidad (Doherty & Rusbult, 2013).

El psicologo en una organizacion sostenible promueve y mantiene un ambiente laboral
saludable y orientado a la productividad, este cuenta con la capacidad de fomentar el bienestar
tanto emocional y psicolégico de los colaboradores, originando mayor motivacion y
satisfaccion laboral, sobrellevando inconvenientes negativos que podrian alterar el desempefio

y motivacion de los mismos (L6pez-Torres & Fernandez-Garcia, 2018).

Estos psicologos al contar con ciertas habilidades y conocimientos, les permiten
sobrellevar los desafios que se les presenta a las organizaciones sostenibles Schyns & von
Collani, 2002). Por ejemplo, pueden ayudar a las empresas a crear planes de capacitacion en
sostenibilidad para sus colaboradores (Gonzalez & Gonzélez, 2018). Adicionalmente, pueden
liderar el cambio o promocidn de una cultura orientada a la sostenibilidad dentro de la empresa,
trabajando con la gerencia para desarrollar politicas y practicas sostenibles y ayudando a los
colaboradores a comprender la importancia de la sostenibilidad y cémo pueden contribuir a
ella (Cartwright & Cooper, 2013). Considerando a los valores y principios de la organizacion
como la columna vertebral para que una empresa pueda llegar a ser sostenible (Roldan, F. &

Lopez, A., (2021) Valores de la economia: Gestion de Recursos Humanos y Sostenibilidad ).

De acuerdo con Pérez (2021) el conocimiento, los recursos, las técnicas y las
herramientas de la psicologia organizacional pueden contribuir en gran medida a implementar

acciones que ayuden a lograr los ODS. Se resalta la importancia de entender las conductas
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humanas y los procesos mentales para definir adecuadamente las estrategias y planes de accion
a fin de promover el fortalecimiento de los pilares del desarrollo sostenible. Siendo valioso el
trabajo de los profesionales de la psicologia cuando realizan investigaciones materiales,

dialogan con grupos de interés o desarrollan iniciativas de promocién y sensibilizacion.

Gracias al psicologo organizacional, las empresas pueden crear un futuro mas
sostenible y responsable, con programas de capacitacion, promoviendo una cultura de
sostenibilidad y coordinando con los lideres de la empresa para desarrollar politicas y practicas
sostenibles (Schyns & von Collani, 2002; Gonzélez & Gonzalez, 2018; Cartwright & Cooper,
2013).

En resumen, el psicélogo organizacional es importante para garantizar la salud y el
bienestar de los colaboradores, asi como también promover la sostenibilidad y la rentabilidad

de la organizacidn a largo plazo (Lopez-Torres & Fernandez-Garcia, 2018).

2.2. Antecedentes empiricos
Respecto a la informacion literaria revisada, se encontr6 que en cuestion de la variable
sostenibilidad y la gestion sostenible de la administracion del recurso humano, existe gran

informacidn, sobre todo tedrica, y diversas formas de determinarla.
En el presente estudio hemos elegido como aporte las siguientes investigaciones:

° La Responsabilidad Social de las empresas: un andlisis del bienestar laboral a
traves de los informes GRI de las grandes empresas en Espafia (Alonso & Blanco ,2022)

A lo largo de esta esta investigacion se tuvo como objetivo principal el examinar las
inquietudes sobre el bienestar laboral de las principales empresas de espafia, y asi ver de qué
forma esto es plasmado en los informes de sostenibilidad que brindan; ademéas de ver como
estos son proyectados en su gestion de responsabilidad social empresarial. En este trabajo se
utilizo los informes GRI, segin Alonso , et. al( 2022) en base a que estos estan elaborados bajo
principios que requieren informacion precisa, confiable, clara y oportuna de las préacticas de

responsabilidad social empresarial y cuél es el impacto que tienen. (p. 42)

La metodologia empleada en este trabajo fue desde un enfoque cualitativo. Se utilizd
un software para el analisis de datos, Ilamado MAXQDA, el cual enfoca la participacion de los
grupos de interés y las estrategias en base a indicadores( Seguridad y condicion de trabajo,

equilibrio vida-trabajo, seguridad y salud en el trabajo; formacion y recursos humanos) . La
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muestra empleada fueron 51 informes de sostenibilidad GRI, que fueron revisados para este
trabajo, luego de haber sido publicados en el afio 2019 por empresas de gran importancia en

Espana.

A partir de ello, en este andlisis les permitio ver como resultados en dos secciones:
valores corporativos e indicadores de gestion. En cuanto al andlisis de resultados basado en los
valores corporativos se tiene en consideracion que este aspecto proporciona una descripcion
general de cuéles estrategias emplean en las organizaciones respecto a la sostenibilidad. (
Alonso et. al., 2022, p.46) Respecto a los indicadores de gestion, Alonso et. al(2022) menciona
que la informacién que se puede obtener de estos informes sobre riesgos sociales, aspectos de
vida saludables es mas comUn que encontrar sobre temas de riesgos sociales, seguros de vida
o temas de incapacidad temporal.(p. 49). Por ultimo, se concluye en esta investigacion que
existe una relacion positiva entre el bienestar laboral y las practicas de la gestion sostenible
con las condiciones laborales, la formacion continua de los colaboradores, la salud ocupacional

en el trabajo.

) Préacticas de responsabilidad social empresarial y sistemas de trabajo sostenibles
en las empresas peruanas que emiten reportes de sostenibilidad (Fuchs, R. & Prialé, M.
2014)

Este estudio tiene como objetivo aportar a las primeras investigaciones realizadas en Per( sobre
la gestién de recursos humanos en relacién a las practicas de responsabilidad social y
sostenibilidad laboral, por lo que buscaron establecer una posible conexion entre estas practicas
y la gestion de RH. El tipo de investigacion fue exploratoria realizando un analisis de contenido

de los informes de sostenibilidad (GRI) de empresas peruanas.
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Por otro lado, la muestra empleada fue de 66 reportes de sostenibilidad de empresas de
diferentes subsectores, incluyendo actividades extractivas, de transformacion, servicios y
organizaciones sin fines de lucro. A partir de ello se realiz6 una codificacioén de anélisis de
contenido a partir de la informacién encontrada en los reportes ( palabras, temas,
significados,etc) ( Fuchs et. al. (2014)

Los resultados revelaron que las empresas mas grandes suelen implementar mas
practicas responsables con los trabajadores que estdn asociados con la gestion sostenible,
independientemente del sector en el que operen. Se hallé que las condiciones de trabajo estan
relacionadas con la seguridad laboral indistintamente del rubro empresarial. Ademas, de que
las actividades de trabajo- vida con la socializacién son poco empleadas en las empresas
analizadas. También se descubrié que no todas las empresas informan sobre sus practicas

sostenibles, lo que limita la investigacion en este campo.

° Comprendiendo la conexidn entre la administracion sostenible de la gestion de
recursos humanos y los resultados del negocio hotelero: Evidencia de los hoteles con

certificacion ecolégica de Egipto. (Salama et. al. ,2022)

La presente investigacion tuvo como objetivo indagar el efecto de moderacion de la
estrategia ambiental de los hoteles en su relacion con las practicas de gestion sostenible de los
recursos humanos y los aspectos comerciales del hotel en desempefio operativo , ventaja
competitiva y desempefio corporativo. Para este estudio utilizaron como fuente principal la
teoria del intercambio social (SET), en la cual se afirma que el personal tiende a responder con
mayor proactividad y actividad cuando sienten que la empresa invierte en ellos, originando un

pensamiento positivo (Salama et. al., 2022).

El método de investigacion empleado fue correlacional, con enfoque cuantitativo. Se
empled un instrumento de 67 preguntas y se hizo un analisis de datos en base a un modelado
de ecuaciones estructurales. Se obtuvo la informacidn a partir de una muestra de 247 gerentes
hoteleros que contaban con certificacion ecologica; ubicados entre las dos principales ciudades
de Egipto que involucran hoteles con certificacion ecologica. Por otro lado, utilizaron como
metodologia el modelado de ecuaciones estructurales para corroborar las relaciones del modelo

que se planted. (Salama, W.; et al., 2022).
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Los resultados permitieron corroborar que existe una relacion significativa entre las
practicas de la sostenibilidad en la gestion de RRHH (SHRM) y los resultados comerciales del
hotel. Es decir, La Estrategia Ambiental llega a impulsar de manera crucial los resultados
comerciales si se utiliza de manera éptima la una gestion de Recursos Humanos Sostenible
(Salama, W.; et al., 2022).

° Un examen de las précticas sostenibles de gestion de recursos humanos en el
desempefio laboral: una aplicacion de capacitacion como moderador. ( Manzoor et. al.,
2019)

Esta investigacion tuvo como objetivo medir el papel que desempefian las practicas
sostenibles de gestion de recursos humanos en el desempefio laboral y como a su vez como
comprende la capacitacién como una variable que ajusta méas a profundidad la asociacion entre
las practicas de sostenibles del recurso humano y el desempefio laboral de los colaboradores

en universidades publicas de Pakistan. ( Manzoor et. al. (2019)

El tipo de investigacion aplicado en este estudio es no experimental, ya que busco la
asociacion entre las practicas de gestion sostenible de recursos humanos y su relacion con el
desempefio laboral. Con un disefio descriptivo, en el cual se hizo uso de encuesta para la
recoleccion de datos y para su respectivo analisis se realizd una regresion lineal. La

informacidn obtenida fue a través de muestra de 130 docentes de dos universidades publicas.

Como resultado se obtuvo que la capacitacion relaciona de manera positiva y
significativa el efecto de las practicas de la gestién sostenible del recurso humano en el
desempefio de los empleados y que la sostenibilidad de las practicas de HRM tiene un gran

impacto en el desempefio laboral.

) Practicas de recursos humanos que impactan la estrategia de sostenibilidad

ambiental ( Gutiérrez et. al., 2019)

Esta investigacion es una recopilacion literaria de investigaciones que han indagado
sobre la relacion entre las gestiones del recurso humano y la sostenibilidad ambiental en un
contexto empresarial y con ello poder identificar las mejores practicas que afectan las

estrategias de sostenibilidad ambiental.
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El tipo de investigacion empleada en este articulo fue descriptiva, ya que busco
recolectar informacion sobre las practicas sostenible de recursos humanos; con un enfoque de
tipo cualitativo. Para la recoleccién de datos, se basaron en la blsqueda de informacion
bibliografica relevante para este trabajo ( Gutiérrez et. al., 2019, p.14). La muestra final fue de

21 articulos académicos que aportan a la investigacion.

En cuanto a los resultados se hallaron 8 practicas de recursos humanos que son las que
influyen en la estrategia de sostenibilidad( planeacion del talento, disefio de cargos y del
trabajo, atraccion y permanencia del talento, reclutamiento y seleccion de talento, aprendizaje
y desarrollo de talentos, administracion del conocimiento y la cultura organizacional, gestion

del desempefio, compensacion) (Gutiérrez et. al., 2019, p. 15-18)

En conclusién, estos resultados permitieron ver que para la construccién de un modelo
de disefio e implementacion para aquellas empresas que quieran ser mas efectivas en cuanto a

sostenibilidad , y asi marcar una diferencia para futuras investigaciones.

° Préacticas de Gestion Sostenible de Recursos Humanos y su impacto en el

Compromiso Organizacional ( Genari, D. & Macke, J. , 2021)

En esta investigacion se plante6 como objetivo principal el poder reconocer los
procedimientos de gestion sostenible de recursos humanos en el compromiso organizacional.
Genari et. al. (2021) cita a Dyllick(2015) en el que sostiene que la posicién de sustentabilidad
se ha expandido en las organizaciones desde el enfoque de que es dificil poder desarrollar una
sociedad que sea sustentable sin que los grupos de interés participen activamente. (p. 3) Por
otro lado, refiriéndose al impacto de las préacticas de gestion sostenible de RRHH, cita a Shen
et. al (2011) sostiene que un sistema de gestion de recursos humanos que se oriente a la
responsabilidad social y la sustentabilidad estd relacionado de manera positiva con el

compromiso organizacional de los colaboradores.(p. 7)

Para este estudio se contd con una muestra de 290 colaboradores de empresas que estan
dentro del indice de sostenibilidad de Bovespa- Brasil. Para su andlisis se basaron en un
modelo de ecuaciones estructurales. En cuanto a los resultados, se evidencio que las practicas
de la gestion del recurso humano estan descritas en 3 dimensiones (desarrollo de habilidades,
atraccion del talento, motivacion del empleado).
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El instrumento empleado fueron cuestionarios de 22 items, con una escala likert de 7
puntos ( 7 “ muy de acuerdo” a 1 “muy en desacuerdo”). El enfoque metodolégico fue
descriptivo-exploratorio., aplicado en 50 empresas, de las cuales se tom6 una muestra aplicada
fue de 290 colaboradores que trabajan en empresas que utilizan los principios sostenibles en

sus actividades.

Como resultados se obtuvieron que las practicas sostenibles llegaron a tener un impacto
positivo y significativo en el compromiso afectivo y normativo. Siendo el compromiso afectivo
el mediador en la relacion del compromiso normativo y las précticas de gestion sostenible el
recurso humano. (Genari et. al., 2021,p.9)

° Sostenibilidad en Reclutamiento y Seleccion: Construyendo un Marco de
Précticas (Jepsen, D. & Grob, S., 2015)

El objetivo central para esta investigacion es identificar practicas y procesos que sean
importantes para poder emplear en la adaptacion de practicas de sostenibilidad empresarial para
asi poder enfocarse en la relacion con las practicas de reclutamiento y seleccion. (Jepssen 2015,
p.161)

En cuanto a la metodologia fueron empleados la recoleccién de datos de literatura de
responsabilidad social empresarial. Ademéas de articulos menores, revistas e informes de
consultoras sobre sostenibilidad. (p.164). De la revision de articulos en este estudio se
identificd el rol que tienen los profesionales de gestiéon humana en el establecimiento de
organizaciones sostenibles. De la revision de informacion hallaron que aunque el rol que tiene
el psicélogo organizacional es fundamental en la sostenibilidad, los investigadores se enfocan

en temas estratégicos; dando entender que se desatiende los temas practicos de nivel operativo.

Es por ello, que en esta investigacion contribuyen a acortar la brecha con un marco de
informacion sobre practicas sostenibles de reclutamiento y seleccion, mediante 90 practicas de
sostenibilidad ambiental, social, econdmicas y de reclutamiento, que han sido recopiladas para
el presente articulo. De las cuales Jepsen (2015) recomienda 10 principales para la
sustentabilidad en el reclutamiento y seleccion, resaltando la necesidad de contar con un apoyo

permanente de la empresa. (p.166)

) Valores de la Economia Social: Gestiéon de Recursos Humanos y Sostenibilidad
(Rinco & Lopez , 2021)
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El proposito principal de esta investigacion es presentar un modelo tedrico que ilustre
medidas de desempefio en organizaciones de economia social que conecten principios y valores
con practicas exitosas de gestion humana que promuevan la sostenibilidad econémica, social y
ambiental. La investigacion considera a las organizaciones de economia social como un modelo
de sostenibilidad debido a que son maés efectivas durante periodos de crisis y demuestran un
alto grado de cuidado en la preservacion de empleos, lo que salva miles de puestos de trabajo.
Las organizaciones de economia social en Europa son relevantes porque se enfocan en temas
como la creacién de empleo sostenible, los servicios sociales, la innovacion social, el

emprendimiento y mas.

Respecto al tipo de investigacion fue descriptiva-exploratoria. Se realiz6 mediante
entrevistas, encuestas con preguntas abiertas y andlisis del contenido de sitios web
corporativos. Respecto a la muestra se conto con la recoleccion de informacion, se dio a través

de datos cualitativos de 262 organizaciones incluidas en el informe CEPES.

Los resultados indican que los valores organizacionales fomentan y facilitan la
busqueda de un entorno sostenible, asi como el disefio de practicas de recursos humanos que

sirven como mediadores entre los valores y la sostenibilidad.



33
CAPITULO 3: ENTORNO EMPRESARIAL

3.1. Contexto de investigacion

La industria de ingenieria eléctrica en el Peri ha experimentado un desarrollo
considerable en los Gltimos afios, a raiz del aumento de la demanda de energia y el progreso de
pueblos y ciudades con respecto a la infraestructura eléctrica (Valdivia & Flores, 2019). Segun
la informacion brindada por el Ministerio de Energia y Minas, este sector ha tenido un
crecimiento anual promedio del 5% entre el 2013 y 2018 (Ministerio de Energia y Minas,
2019), por lo cual, ha generado un incremento en las oportunidades laborales para profesionales
de esta rama, asi como el crecimiento de empresas consultoras cuyos servicios son relacionados
al rubro (Mendoza & Cuenca, 2018). Sin embargo, todavia existen retos para garantizar un

futuro energético sostenible dentro del territorio (Valdivia & Flores, 2019).
Las cuales incluyen:

° Dependencia de combustibles fosiles: El Pert depende de los combustibles
fosiles, como el petroleo y el gas natural, para su generacion de energia. En consecuencia, el
pais es vulnerable a las fluctuaciones en los precios de los combustibles (Moreno, 2022).

° El limitado acceso a energia eléctrica en las zonas rurales del pais: Muchas
comunidades rurales en la actualidad les falta el acceso a energia, provocando una limitante la
mejora de la calidad de vida y el desarrollo de la zona (Quispe, R et al, 2019).

° Infraestructura de transmision limitada: Esto provoca que sea complicada la
relacion de fuentes de energia nuevas de caracter renovable a la red eléctrica (Quispe, R et al,
2019).

3.2 Sobre la empresa

La empresa en estudio, la cual llamaremos “Empresa A”, es una empresa que brinda
servicios de consultoria, supervision y gerencia de proyectos en las areas de Energia, Petréleo
y Gas, Infraestructura para el Transporte, Agua y Saneamiento, Mineria, Instalaciones

Industriales y Medio Ambiente.

Nacio en Colombia en el afio 1960, producto la unificacion de dos grandes empresas de
dicho pais e iniciando operaciones en Per( en el afio 2011.Cuenta con operaciones a través de
sus sucursales en Colombia, Peru, Chile, Brasil, Panama y Trinidad y Tobago, como también

otras empresas relacionadas en los Estados Unidos.
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Su objetivo fundamental es apoyar e impulsar el desarrollo sostenible para sus clientes,

mediante el trabajo del equipo humano, compuesto por mas de 2100 colaboradores.
Tiene como mision:

“Ejecutar proyectos de infraestructura en diferentes ramas de la ingenieria, con
calidad, oportunidad y respaldo, en un marco de sostenibilidad social y ambiental, mediante
un accionar integro y transparente, que impulsen el desarrollo, aporten al conocimiento
técnico, agreguen valor y bienestar y aporten al mejoramiento de la calidad de vida de
nuestros colaboradores y de las comunidades” (Pagina oficial “Sobre Nosotros” de la

“Empresa A”, parr. 7).

Su vision es “Ser lideres en la prestacion de soluciones integrales de ingenieria
aplicando el conocimiento y tecnologia para contribuir al desarrollo sostenible, entregando
proyectos a satisfaccion de los clientes y generando bienestar a sus colaboradores y
rentabilidad para sus accionistas” (Pagina oficial “Sobre Nosotros” de la “Empresa A”, parr.
6).

Se rigen bajo sus valores, los cuales son: la ética, responsabilidad social y ambiental,
creatividad, compromiso del personal, calidad, orientacion al cliente y crecimiento del
personal (Pagina oficial “Nuestros Valores” de la “Empresa A”, parr. 1). A su vez, cuentan

con compromisos corporativos los cuales estan detallados en su pagina oficial, estos son:

° “Ejecutar proyectos que garanticen el desarrollo sostenible (...)”.

) “Buscar el desarrollo de cada uno de los grupos de interés impactados (...)”
° “Trabajar con profesionalismo y calidad”.

° “Brindar a nuestros clientes soluciones eficientes de ingenieria”.

° “Garantizar la seguridad, salud en el trabajo, bienestar y desarrollo integral

de nuestros colaboradores”.

° “Mejoramiento continuo (...)”.
° “Transparencia, lealtad e integridad (...)”.
) “Cumplimiento de requisitos contractuales y legales”.

Adicionalmente, manejan un programa de responsabilidad social, el cual esta
enfocado a los principios de accion del Pacto Global y cumplimiento de objetivos de
desarrollo sostenible claves para su grupo de interés. A su vez, realizan el desarrollo de

informes de sostenibilidad que les permite establecer metas concretas y concienciar a sus
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colaboradores, impulsando proyectos que respeten el medio ambiente y a las comunidades

aledanas.

Su estructura se compone de la siguiente manera:

ORGANIGRAMA PERU

GERENTE GENERAL
DRECGION DE NGENIERiA

DIRECCCION ADMINISTRATIVA

o
: COORD! .
I
INGENIERIA Y GESTION Y COORDINACION ((::OOMOERRD(%NIAAL%O[;‘E O?,ng CONTABILIDAD DESARROLLO COORDINACION
TAS EPC HUMANO
RECURSOS PROYECTOS OFER OFERTAS
ELECTROMECANICA L Analista may
Comercial

IVILY ESJRUCTURAS )

METALICAS Tecnologia

INGENIERIA

SECUNDARIA

Fuente: organigrama de la empresa “A”

Respecto a los informes de sostenibilidad, el primero ha sido publicado el 2020
elaborado bajo lineamientos del estandar del Global Reporting Initiative (GRI),
comprendiendo todas las dimensiones de la sostenibilidad; social, economica y ambiental y
proponiendo retos futuros respecto a su gestion de sostenibilidad. (Pagina oficial “Sobre

Nosotros/publicaciones” de la “Empresa A”, parr. 3).
Segun el Informe de Sostenibilidad (2021) de la “Empresa A”:

Tabla 2:Indicadores relevantes para el Grupo de la “Empresa A”

Indicador Enfoque
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Salud y seguridad en el

trabajo

Garantiza la actualizacion técnica, despliegue de
procesos 0 estandares, y el entrenamiento de
colaboradores, proveedores y contratistas, las
exigencias de clientes y demés grupos de interés, nos
permite desarrollar proyectos de manera continua,
gestionando riesgos oportunamente, con condiciones y

comportamientos seguros y saludables.

Gestidn del talento

Demostrando que su principal activo son las personas y
estd comprometida en fortalecer sus valores, cultura 'y
clima organizacional basados en un liderazgo

propositivo hacia la inclusion de género.

Gestion Integral de proyecto

La excelencia técnica debe estar siempre acompafiada
de una impecable gerencia de proyectos, los grupos de
interés gerencian los proyectos de una manera integral,
enfocados en la generacién de valor, el respeto por el
medio ambiente y la satisfaccion de nuestros clientes.

Sostenibilidad econémica

La sostenibilidad econémica es uno de los pilares
fundamentales en la organizacién, ya que permite un
crecimiento sostenible y genera beneficios para todos

los grupos de interés.

Innovacion y gestion del

conocimiento

La ejecucion del Sistema de Gestion de Innovacion, el
valor que se le ha atribuido desde la alta direccion como
una estrategia competitiva. La estratégia esta compuesta
por tres ejes: el conocimiento como base para su
gestion, la tecnologia como medio y la innovacién

como generadora de resultados significativos.
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Etica y gobierno corporativo

El cual establece los valores y principios corporativos
sobre los cuales se constituyen los pardmetros minimos
de comportamiento aplicables a toda la compafiia y en
todos sus ambitos de actuacion

Gestion de riesgos

socioambientales

Busca crear un vinculo eco eficiente entre el
crecimiento econémico, la proteccion y conservacion
del medio ambiente y el relacionamiento con

comunidades.

Gestion de Clientes

Lograr la satisfaccion del cliente en cada momento y ha
permitido conformar equipos profesionales
multidisciplinarios que interactan desde cada una de

las areas.

Transformacion Digital

Los desarrollos de software (Building Information
Modelling), el almacenamiento en la nube, las
tecnologias digitales, abren un panorama en la forma
que la empresa obtiene, asimila y pone a disposicion
estas herramientas para mejorar la calidad y eficiencia

en sus procesos operativos y de negocio.

Gestion de la cadena de

suministro

La mejora en la plataforma tecnologica para la
adquisicion de bienes y servicios, han mejorado la
planeacion de la demanda, permite realizar compras en
volumen con mejores condiciones comerciales,
disminucion de riesgos por retrasos en la entrega de

suministros.

Ecoeficiencia Operacional

Previenen o reducen el uso de recursos, controlando y
mejorando la generacion y disposicion de residuos, asi
como midiendo la huella de carbono.

Fuente: Adaptado del informe GRI de la “Empresa A”
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CAPITULO 4: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

4.1. Disefio de la investigacion

4.1.1. Tipo de investigacion:

El disefio de investigacion del presente proyecto es un estudio de caso sobre la empresa
“A”, perteneciente al sector de Ingenieria Eléctrica y la cual cuenta con la Certificacion GRI,

donde se tiene como objetivo Analizar la Gestion Sostenible Local de los Recursos Humanos.

De acuerdo a Yin (2014), un estudio de caso permite la evaluacion y toma de decisiones
mediante la utilizacion de un disefio 16gico basado en las circunstancias actuales. Este método
ayuda a comprender el comportamiento de un evento al examinar los acontecimientos actuales
en su contexto real. Los estudios de casos utilizan datos empiricos, incluyendo datos
cualitativos, y se aplican mejor en situaciones técnicas especificas donde la variable de interés

es lo mas importante.

4.1.2. Enfoque de investigacion:

El enfoque metodoldgico de esta investigacion es de tipo cualitativa- exploratoria, es
decir, se enfoca en la recopilacion de datos a través de entrevistas, para luego realizar su analisis
e interpretacion. Se busca identificar perspectivas, conocimiento y el desarrollo de hipdtesis
que puedan guiar investigaciones futuras (Hernandez et. al, 2016).

El analisis de datos cualitativos implica identificar temas y patrones en los datos
recopilados, este tipo de investigacion puede proporcionar informacion valiosa para la toma de
decisiones y la planificacion de futuras investigaciones (Hernandez et. al, 2016), es por ello

que se utilizo este tipo de investigacion al tener un conocimiento limitado sobre el tema.

4.2. Muestra: entrevistas realizadas

Es importante alegar que presentaremos dos entrevistas semi estructuradas. La primera,
realizada a la Coordinadora de Desarrollo Humano y la segunda a la Coordinadora del area de
SIG (Sistemas Integrados de Gestion).
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En el Anexo 1, podemos visualizar que la primera entrevista se baso en recabar
informacidn sobre las gestiones realizadas por el area de Desarrollo humano luego de la
implementacion del Reporte GRI, es una mirada enfocada en las practicas de gestion sostenible
del recurso humano. Mientras que en el Anexo 2 se encuentra la segunda entrevista, en esta se

tuvo la mirada desde la misma area de SIG tanto antes como luego de la ejecucion del reporte.

4.3. Metodologia de implementacion:

El proceso de investigacion es iterativo, es decir, se lleva a cabo de forma sistemética
al iniciar con la identificacion del problema estableciendo, relevancia y objetivos, luego se
realiza una revision bibliografica para luego formular una hipotesis o preguntas de
investigacion, posteriormente se desarrolla el disefio de investigacion y la recopilacion de datos
a través de entrevistas, una vez se tiene la data, se procede con la interpretacién de resultados

y la presentacion de los mismos, cerrando con las conclusiones (Hernandez et. al, 2016).

4.3.1. Técnica de andlisis de datos:

La técnica de analisis seleccionada para esta investigacion es el Analisis de contenido.
El cual es un método de investigacion que se define como un enfoque sistematico para reunir
un gran nimero de informacién tanto verbal y textual , transformandolo en categorias
preestablecidas que se basaron en normas de codificacion (Bengtsson, 2016; Elo et. al., 2014;
Seuring and Gold, 2012; Vaismoradi et al., 2013)

Es ademas, que el anélisis de contenido se ha utilizado anteriormente como un método
de investigacion que es adecuado para poder catalogar a empresas que han contribuido con las
ODS. (Bengtsson, 2016; Elo et al., 2014; Horne et al., 2020; Landrum and Ohsowski, 2018,
Moldavska and Welo, 2017, Nunhes et al., 2020, 2021; Vaismoradi et al., 2013).

4.3.2. Tipo de Entrevista a profundidad- semi estructurada:

Hernandez et. al (2016) indica que las entrevistas se desglosan en tres tipos:
estructuradas, semiestructuradas y no estructuradas o abiertas (p.403). En las primeras, el
entrevistador sigue una guia de preguntas especificas y un orden ya establecido. En cuanto a

las entrevistas semiestructuradas, estas también siguen una guia de preguntas pero el
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entrevistador tiene la libertad de afiadir preguntas de completo que ayuden a dar mayor detalle
y asi obtener informacién mas precisa. En cambio, las entrevistas abiertas aunque tienen una

guia esta es general y el entrevistador tiene libertad en como maneja el contenido (p.403)

Para efectos de esta investigacion, como metodologia de implementacion se empleo la
entrevista semi estructurada, que permitird recopilar informacion de primera mano de las
personas involucradas en las practicas sostenibles de la empresa mediante preguntas
relacionadas con los objetivos. Ademas de la revision del informe GRI de la empresa, de
manera externa, donde podamos analizar el impacto de los practicas que realiza en los

diferentes servicios que ofrece.

Se tuvo en cuenta para estas entrevistas puntos importantes como la seleccion adecuada
de los entrevistados, formulacion de preguntas abiertas y claras, planificacion y preparacion
de la entrevista. (...) Tal y como afirma Hernandez et. al (2014) en este tipo de entrevista las
preguntas estan ya estructuradas, los temas y preguntas que se abordan son especificos y estan

alineados para salirse al minimo del margen preestablecido. (p. 403)

4.3.2.1. Instrumento de medicion adaptado para entrevista

Para fines de corroborar la informacién reportada en el informe de sostenibilidad GRI,
hemos aplicado una entrevista semi estructurada que ha sido adaptado del cuestionario " La
percepcion de las practicas de la Gestion Sostenible de los Recursos Humanos", los autores de
dicho instrumentos son Wagih Salama , Mohamed Nor EI Deen Azzam Al Bakhit & Karam
Zaki (2022) . Cabe destacar que antes de ser adaptada se realizé una traduccion del cuestionario

de su idioma original en inglés.

4.4. Validacion de expertos

Es por ello que para la aplicacion de esta adaptacion, se ha realizado la validacion de
expertos en el tema como corresponde. Fueron cinco expertos de la Universidad Esan cuyas
profesiones y experiencia estan estrechamente ligadas a Sostenibilidad, Gestion Humana y

dominan el idioma inglés.

Como se puede visualizar en el Anexo 3, obtuvimos la revision del profesor Bruno

Portillo, Magister en ecologia con experiencia en investigacion y consultoria en sistemas socio-
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ecologicos rurales y urbanos (Portillo, 2023). Quién desde su experticia también nos dio una
mirada sobre el tema del cual trataban nuestras preguntas, hizo observaciones en los primeros

items para su posterior verificacion.

En el Anexo 4, se puede ver que la revision del profesor Cesar Saenz, doctor en Ciencia
de la Administracion e investigador sobre la relacion empresa-comunidad (Saenz, 2023).
Realizé revision de las preguntas, las cuales solo sugirié cambios en ciertas palabras que junto

a las demas observaciones fueron corregidas.

Por otro parte, en el Anexo 5 se encuentra el andlisis del idioma original del
cuestionario por parte del profesor Gareth Rees, con experiencia en Recursos humanos y
financiero, planificacion e implementacion , sistemas de calidad y acreditacion (Rees, 2023).
Profesor auxiliar, nativo del idioma inglés de la Universidad Esan. Respecto al cuestionario
revisé la traduccion de las preguntas en idioma inglés, observando sélo un item en su

traduccion.

Respecto al Anexo 6, se puede visualizar la revision de la profesora Naldi Carrién,
Magister en Gerencia de proyectos e investigacion de ciencias gerenciales con experiencia en
innovacion, RSE y sustentabilidad (Carrion, 2023). Realiz6 una revision a profundidad del
contenido de las preguntas que se habian adaptado en formato entrevista, las cuales observo

ciertos items respecto a redaccion mas clara que fueron corregidos antes de su ejecucion.

Por ultimo, en cuanto a estructura gramatical y contenido, podemos ver en Anexo 7 el
analisis de la profesora Gladys Morales, Gerente Consultor Proyectos de Innovacion,
Tecnologia y Recursos Humanos (Morales, 2023). Quien hizo revision de la estructura
gramatical de nuestras preguntas ademas del contenido y como estaban formuladas las
preguntas. De las cuales nos sugirié cambios en ciertas palabras para su mayor entendimiento,

las cuales fueron corregidas antes de su ejecucion.



42

CAPITULO 5: DESARROLLO DE LA SOLUCION

5.1. Resultado de la evaluacion del informe de sostenibilidad

El informe de sostenibilidad GRI publicado por la empresa tiene un enfoque global y
se ha obtenido como resultado principal que la informacion publicada no esta completa, puesto
que en la lista de indicadores presentada no se observa la descripcion a detalle de como se

modifican las practicas de recursos humanos para incluir la sostenibilidad.

Considerando que en el informe de sostenibilidad no se observa informacion es que se
busca recabar mayor informacion sobre las practicas especificas de la gestion sostenible de
recursos humanos aplicando la entrevista semiestructurada a los mandos altos de las areas

correspondientes.

5.2. Resultado de las entrevistas

A continuacion, presentamos los resultados por categorias de las entrevistas realizadas
a las coordinadoras de las areas de desarrollo humano y sistema integrado de gestion. (La

redaccion completa de las entrevistas se encuentran en el Anexo 01 y anexo 02).

° Disefio de puestos sostenible

Tabla 3: Resultados de entrevista dimension: Disefio de puestos de trabajo sostenibles

Disefo de puestos de trabajo sostenibles

Desarrollo Humano Sistemas Integrados de Gestion

Desde la obtencién de la certificacion si se
incorpord el concepto de sostenibilidad en la
redaccion de disefio de puestos, mas no
netamente en las funciones del perfil si no en las
competencias corporativas. Entonces, Sheila nos
comenta que “‘se mencionan estas competencias
corporativas y hay una de ellas la que mas se
relaciona directamente con la sostenibilidad y es
SIG” (S. Rivas,

comunicacioén personal, 8 de marzo del 2023)

el compromiso con el

Por otro lado la entrevistada aclara que si se

Para la obtencion de la certificacion se tuvo que
crear politicas para equilibrar la igualdad de
género en cargos directivos y sueldos.

“Después de la creacion de politicas fueron de
50-50, 50% femenino y 50% masculino Antes en
su mayoria eran varones el porcentaje
aproximado era un 70-30, 70% mmasculino y

30% femenino”.

personal, 8 de marzo del 2023)

(N. Quispe, Comunicacién
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fomenta el trabajo en equipo mediante “Los
grupos primarios, son una reunion con su areay
generalmente se da minimo una vez a la semana”
(S. Rivas, comunicacion personal, 8 de marzo del
2023)
Finalmente respecto a esta dimensién la
entrevistada nos menciona que si se ha discutido
sobre el disefio de puestos relacionados a sus
requerimientos y/o necesidades ambientales. Ella
afirma que “para esta certificacion se discutio y
se actualizaron los perfiles de puesto mas no se
da un cambio semestral o trimestral”

(S. Rivas, comunicacion personal, 8 de marzo del

2023)

“Se tuvo que hacer una planeacion de politicas
para equilibrar cargos en el tema del salario
antes del GRI existia diferencia de sueldos entre
el 5%y 6%,” (N. Quispe, Coordinadora SIG, 9
de marzo del 2023)

Antes de la obtencién del GRI la empresa si
trabajaba en algunas practicas para el disefio de
puestos como el trabajo organizado en equipo y
el aprovechamiento de habilidades y capacidades

ambientales

“Antes del Gri si se contaba con un sistema
integrado y procesos marcados. Después de la
metodologia GRI se han sumado puntos que se
consideran importantes como el liderazgo,
capacitaciones a lideres sobre el tema de
sostenibilidad para que puedan gestionar sus
recursos y toma de decisiones.

Siempre fue necesario tener habilidades vy
actitudes en la parte ambiental porque muy
aparte de la metodologia GRI tenemos
lineamientos y estandares que cumplir para
nuestros clientes en el area operativa y en la
administrativa se realizaba seguimientos del uso
de

electricidad,

eficiente recursos

papel 'y
Coordinadora SIG, 9 de marzo del 2023)

como electricidad,

agua.”(N.  Quispe,

° Contratacion y seleccion sostenibles

Tabla 4:Resultados de entrevista dimension: Contratacion y seleccion sostenibles
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Contratacion y seleccion sostenibles

Desarrollo Humano

Sistemas Integrados de Gestion

Respecto a si garantizan la igualdad de
oportunidades dentro de su proceso de seleccion,
nos menciona que “en realidad la Unica
restriccion que tenemos y no por discriminacion
sino por seguridad y madres gestante en obra”(S.
Rivas, comunicacién personal, 8 de marzo del
2023). Adicionalmente menciona que para tener
un sustento de igualdad de oportunidades
publican en la bolsa del ministerio de trabajo, esto
también sustenta que su proceso de seleccion esta
libre de toda discriminacion.

Por otro lado respecto a la conciencia y
conocimiento por parte de todos los niveles
sobre

jerarquicos dela responsabilidad

corporativa  nos  menciona  que “no
completamente, si bien es un concepto clave en
todos los niveles jerarquicos sigue siendo el
principal filtro el conocimiento técnico que se
requiera para el puesto” (S. Rivas,
comunicacién personal, 8 de marzo del 2023)
También nos comenta que existe un soporte
eventual por parte del area de SIG a la hora de la
contratacion y seleccion sostenibles , ““ soporte
del SIG si es necesario mas no alguien en este
puesto brindaron soporte permanentemente” (S.
Rivas, comunicacion personal, 8 de marzo del
2023)

Para finalizar con esta dimension Sheila nos
menciona que si se garantiza la suficiente
contratacion de personal, de modo que “ya se
tiene calculado la cantidad de personal al ganar

una licitacion o mejor dicho al participar ya se

Respecto a si garantizan la igualdad de
oportunidades dentro de su proceso de seleccion,
nos menciona que “ si hubo un proceso de
del GRI no

considerabamos a personas con discapacidad.

implementacién, antes
Existe también el respeto hacia las creencias
religiosas y politicas” (N. Quispe, Comunicacion
personal, 8 de marzo del 2023)

Por otro lado la empresa tiene en cuenta para la
contratacién de personal , el conocimiento y
conciencia en responsabilidad social corporativa
en todos sus niveles jerarquicos nos menciona
que:

“No se tomaba en cuenta que los empleados
entren a la organizacion con estos conocimientos
y habilidades. Los trabajadores fueron
desarrollando esta habilidad dentro de la
organizacion ya que se inculca la igualdad y
eficiencia en practicas ambientales. Y no se
contaba con una politica o directriz para la
incorporacion de trabajadores con
RSE”(N. Quispe,

comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)

conocimientos en

Respecto a si dentro de las entrevistas realizan
preguntas por competencia para evaluar creencias
y habilidades blandas del candidato nos dice que:
“No tiene alcance a esa informacion”(N. Quispe,
comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)

Respecto a si la empresa designa a una persona
que brinde soporte al &rea de seleccién en temas
de sostenibilidad en el proceso de contratacion no

dice que “ No cuenta informacion sobre el tema ™.
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hace un presupuesto con la cantidad de
profesionales a participar”

(S. Rivas, comunicacidn personal, 8 de marzo del
2023)

Respecto a si la empresa garantiza la suficiente
contratacion de personal, de manera tal que se
aseguren los estandares y/o normativa laboral
aplicables al sector/rubro de la empresa nos dice
qgue “Antes de la metodologia GRI teniamos
nuestro alineamientos, la empresa contaba con
un sistema integrado, se tenia la base legal y
documentaria,en el sistema se detallaba los
contratos,

periodo de prueba, inducciones,

lineamientos al reglamento del trabajo vy
seguridad, la parte ambiental y especificaciones
del contrato como riesgos especificos al puesto a
ocupar. Y después del GRI se ampli6 la cobertura
a las personas con discapacidad.”(N. Quispe,

comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)

Respecto a qué practicas o criterios de seleccién,
en la empresa aseguran que el proceso de esta
libres de toda discriminacion nos dice que:

“El equipo de recursos humanos hace un
adecuado procedimiento de protocolo de

contratacion deja claro aspectos como

descripcién de actividades y la forma en co6mo
Quispe,
comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)

van a ser contratadas.”(N.

° Formacion y desarrollo sostenibles

Tabla 5:Resultados de entrevista dimension: Formacion y desarrollo sostenibles

Formacion y desarrollo sostenibles

Desarrollo Humano

Sistemas Integrados de Gestion

Desde la perspectiva de desarrollo humano, se

Desde la perspectiva de Sistemas integrados
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otorgan las mismas oportunidades a todos los
colaboradores en cuanto a capacitacion y
desarrollo “de manera transversal siempre
evaluando si es algun curso en especifico o
viendo la evaluacion de desempefio” (S. Rivas,
comunicacién personal, 8 de marzo del 2023),
menciona también que este proceso se mantiene
desde antes de obtenida la certificacion.
Respecto a como se comparten los valores y su
vision de sostenibilidad en su proceso de
induccién nos comenta que “ en la induccion si
entran todas las areas de soporte (...) y cuando
entra desarrollo humano ahi estan todos los
valores mision visioén un poco de reglamento
interno las principales normas de proteccion de
datos, hostigamiento etc., y cuando entra el SIG
es un poco mas a fondo sobre peligros riesgos,
las ISO las certificaciones con las que cuenta (...)
y toda la parte de seguridad y salud en el
trabajo” (S. Rivas, comunicacion personal, 8 de
marzo del 2023), considera que si es importante
la mencidn de esta certificacion en este proceso.
Asi mismo nos comenta que en el mes de abril
principalmente se promueve la concientizacién
sobre actividades socialmente responsables entre
sus colaboradores, “por que es el mes de la
seguridad y por la hora del planeta” (S. Rivas,
comunicacioén personal, 8 de marzo del 2023)
Para finalizar con la dimensién nos comenta que
si se brindan capacitaciones sobre cdmo manejar
dificultades/dilemas éticos, teniendo como base
sucesos acontecidos en la empresa, el mas
reciente al que hace referencia es sobre
hostigamiento sexual, “Ia lucha contra el
hostigamiento se celebra el 27 y el 28 de febrero

nosotros estdbamos dando la capacitacion y con

de gestion, existe una politica de capacitacion
y de préstamos educativos para el personal
“entonces de cierta forma habia oportunidades

tanto en lo requerido para el puesto (...) o la

(N.  Quispe,
comunicacién personal, 8 de marzo del 2023),

especialidad que se tenia”
menciona también que este proceso se mantiene
desde antes de obtener la certificacion.

Respecto a como se comparten los valores y su
vision de sostenibilidad en su proceso de
induccidn nos comenta que ya sea para personal
de oficina o en obra el mensaje final es que tenga
en “cuenta que los recursos que utilicemos ya sea
directa o indirectamente sea lo mas eficiente
posibles” (N. Quispe, comunicacion personal, 8
de marzo del 2023), esto como consecuencia de
los reportes GRI. También comentd que para
"toda persona que ingrese Yy desarrolle
actividades (..) es necesario tener al inicio el
tema del lineamiento (..) que es la induccion (...)
tanto en la parte corporativa, en la parte ya
reglamentaria del trabajo y estos anexos que son
la parte ambiental y la parte del uso eficiente de
los recursos, que al fin y al cabo son lo que de
cierta manera nos da a entender que el mensaje
de la empresa esta derivando hacia ese aspecto".
(N. Quispe, comunicacion personal, 8 de marzo
del 2023). Adicionalmente mencioné que a nivel
de concientizacion sobre actividades socialmente
responsables, "(...) se ha ido impulsando el
desarrollo de las campafias de donaciones, las
campaiias (..) de incentivos hacia las personas y
el entorno que estad a nuestro alrededor, ya sea
en oficina o en proyectos, (...) si es que tenemos

algun tipo de (...) insumo reciclable o insumos




47

respecto a ese tema, Y con respecto a como
manejar dificultades también los lideres llevan
un taller de coach una vez al afio para reforzar
este tipo de habilidades de Liderazgo” también
concluye que “De hecho que por la certificacion
si se hizo un poco mas, no necesariamente mas
frecuente pero si mas con mucho mas cuidado
para poder respaldar esa informacién” (S.
Rivas, comunicacién personal, 8 de marzo del
2023)

gue nuevamente se puedan utilizar, estas puedan
ser canalizadas a los pobladores de la zona més
cercanay puedan ser de repente ser algun tipo de
soporte para su casa o (...) de contar con una
pequefia crianza de animales, esta pueda tener
un soporte de madera. Mas o menos ese es el
detalle que se tiene en concientizacién" (N.
Quispe, comunicacion personal, 8 de marzo del
2023).

Para finalizar con la dimension nos comenta que
"hay tres pilares que he visto que ha ido
cambiando estos ultimos afios. Es en el tema de
hostigamiento sexual, en el de participacion
entre grupos, entre pares como le dicen, y sobre
todo el tema de liderazgo a los equipos. Entonces
eso ha ido evolucionando, ha ido incrementando
en el tema de la capacitacion, se tiene
programado esas capacitaciones dos veces al
afno, calculando el ingreso o las salidas de las
personas". (N. Quispe, comunicacion personal, 8

de marzo del 2023).

° Evaluacion de desempefio sostenible

Tabla 6: Resultados de entrevista dimension: Evaluaciéon de desempefio sostenible

Evaluacion de desempefio sostenible

Desarrollo Humano

Sistemas Integrados de Gestion

Una de las practicas o procedimientos que
aseguren un trato igualitario para la evaluacion de
desemperio de sus colaboradores que menciona la

entrevistada es aplicada a todos los colaboradores

En cuanto a la evaluacion del desempefio el area
de SIG comentd que antes del GRI, en base al
sistema existia

integrado, "practicas de

evaluacién lineal, entonces (...) uno evaluaba
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pero solo es de jefes a subordinados. Asi mismo
el comportamiento socialmente responsable de
los colaboradores si forma parte de los criterios
de evaluacién del desempefio , “casi siempre la
penultima o la Udltima de la seccion de
desempefio” y aunque los han cuestionado por
eso les explican que “es parte de lo socialmente
responsable que puede ser la empresa como lo
comenta la certificacion” (S. Rivas,
comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)

En cuanto al procedimiento de evaluacion de
desempefio y su transparencia nos afirma que
“primero Se presenta los resultados corporativos
de ahi por pais y de después por areas ”(S. Rivas,
comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)
Respecto a si se aplican los criterios detallados
estandarizados sostenibles 'y especificos si
cumplen con los dos primeros pero no con
especificos “ya especificos no porque como te
comento es una encuesta que se aplica para todos
los paises todas las areas de todos los niveles”
(S. Rivas, comunicacién personal, 8 de marzo del

2023)

Con respecto a si cuentan con un sistema de
evaluacion de desempefio alineado con la
estrategia ambiental de la empresa la entrevistada
nos asegura que “es en casa matriz que tienen los
objetivos a largo y corto plazo claros, quienes
presentan estos objetivos a las empresa entonces
se tiene esta estrategia con una visién més global
alineadas las practicas y procedimientos
establecidos” (S. Rivas, comunicacion personal,
8 de marzo del 2023)

Por Gltimo, Sheila nos afirma que si bien el

personal no participa en el desarrollo de

tanto entre pares como también evaluabas a tu
coordinador o lider directo™ también comentd
gue "estas evaluaciones (..) se tenian a fin de afio
y al inicio del siguiente para ver en qué podemos
mejorar,(...) del subordinado a su cargo o de la
persona que ta tenias como lider, para tener en
cuenta qué criterio podemos aumentar o qué
conceptos mas podemos afianzar” (N. Quispe,
comunicacion personal, 8 de marzo del 2023). En
cuanto a los criterios de la evaluacion del
desempefio, estos no los tenia muy claro, solo
comento que desde el ingreso de la persona a la
empresa, esta tiene en claro que “hay que
cumplir lineamientos de la parte ambiental y de
la parte social que se tiene que cumplir o hacer
seguimiento en los proyectos donde se tenia
dichas actividades” (N. Quispe, comunicacion
personal, 8 de marzo del 2023).

Sobre el procedimiento de evaluacion de
desempefio y su transparencia nos afirma que
existe una capacitacién en donde les explican
coémo es el proceso y en cuanto a transparencia
afirma que “si, porque nos explicaron (...) desde
la parte de como estd el trabajador en la
habilidad, hasta la parte de como se comunican.
Entonces yo creeria que si porque nos detalla por
lo menos lo basico no para poder conocer dicha
evaluacion” (N. Quispe, comunicacion personal,
8 de marzo del 2023), esto se mantiene desde
antes del GRI.
Mencionando el desarrollo un sistema de
evaluacion de desempefio alineado con la
estrategia Ambiental, manifestd que solo eran
evaluados los conocimientos y habilidades del
colaborador.

Sobre la retroalimentacion, la coordinadora
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indicadores de RSE, “son parte de la parte o
participan en esos proyectos de responsabilidad
social desde concursos del proyecto de mejora”
(S. Rivas, comunicacién personal, 8 de marzo del

2023)

comentd que segin los resultados de la
evaluacion de desempefio se generaba un plan de
accion para mejorar los puntos débiles hacia la
persona o grupo de personas.

Por ultimo, se le pregunté sobre si la empresa
fomenta la participacion de personal en el
desarrollo de los indicadores de desempefio de
y la

participacion en proyectos de responsabilidad

responsabilidad  social empresarial
social empresarial, a lo que nos respondié que en
cuanto a la parte de oficina, habia un programa de
donacion a fin de afio, mientras que por el lado de
obra, més era un tema de cumplimiento segun lo

solicitado por el cliente, en cuanto a la parte legal.

° Recompensa sostenible

Tabla 7: Resultados de entrevista dimension: Recompensa sostenible

Recompensa sostenible

Desarrollo Humano

Sistemas Integrados de Gestion

Sobre la incorporacion de manera consciente 10s
criterios de igualdad/ equidad en las practicas de
recompensa y compensacion nos indica que

“estos criterios se incorporan desde afio 2018
mas o0 menos respaldado todo por la experiencia,
cualidades técnicas de conocimiento y con ello
asignamos la remuneracion” (S. Rivas,
comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)

Asi

participacion y contribucion a las actividades

mismo su modo de recompensar la
enfocadas a la sostenibilidad son “ con incentivos
como se puede dar un diploma o trofeos, 0 un

premio ergondmico mas no dinero”. (S. Rivas,

Respecto a la incorporacion de manera
consciente a los criterios de igualdad o equidad
en las practicas de recompensa y compensacion,
nos indica que la recompensa es no monetaria y
es a través de cursos o capacitaciones de acuerdo
a las necesidades de todos los colaboradores que
estén interesados en perfeccionarse. Recalco que
la recompensa es no monetaria, pero si deberia
considerarse volverla monetaria.

En cuanto a la flexibilidad de la remuneracion y
sobre si esta responde a las condiciones del
mercado, sefialé que no lo tiene muy claro.

Sobre el incentivo al personal en asistir a las
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comunicacién personal, 8 de marzo del 2023)
Dicha practica se ha realizado con més frecuencia
tras la certificacion de acuerdo a resultados y por
areas.

Ademés haciendo referencia a la flexibilidad en
las remuneraciones,” todos tienen un sueldo
establecido salvo una persona del area
comercial”.(S. Rivas, comunicacion personal, 8
de marzo del 2023)

Finalmente la entrevistada nos comenta que el
modo de animar al personal a asistir a reuniones
y talleres sobre RSE es indicando que deben
apuntar sus horas hombre en cada capacitacion
designando un presupuesto del area de recursos

humanos para dichas actividades de RSE

reuniones o talleres sobre responsabilidad social
empresarial, comentd que existian dos realidades
diferentes dentro de la empresa, “en la parte
oficina, si estd la parte voluntaria en la
participacion de dichas actividades o los
cumplimientos que se tienen ya establecidos en su
momento. En la parte de obra, es un poco mas
distinta, porque es un cumplimiento obligatorio
que tenemos que confrontar y desarrollar sobre
todo en la parte de eficiencia de recursos” (N.
Quispe, comunicacion personal, 8 de marzo del
2023), esto se afianzd después del GRI, ya que
antes se contaba con lineamientos en base a los
contratos con los clientes y no necesariamente
engranado a la parte ambiental.

Considerando el tema de reconocimiento en
temas de sostenibilidad, la coordinadora del area
SIG indicd que se cuenta con felicitaciones por
parte del jefe directo, mas no hay otro tipo de

reconocimiento.

° Promocion sostenible

Tabla 8: Resultados de entrevista dimensién: Promocidn sostenible

Promocion sostenible

Desarrollo Humano

Sistemas Integrados de Gestion

La flexibilidad en los horarios de trabajo solo se
hace presente en caso se trate de alguna
eventualidad “se puede tomar de vacaciones
hasta por un dia siendo esta una alternativa de
solucion ” (S. Rivas, comunicacion personal, 8

de marzo del 2023) Sin embargo los horarios de

Respecto a los horarios la empresa ofrece
horarios de trabajo flexible que permita un
equilibrio entre trabajo y vida personal nos dice
que: “ en la pandemia si habian esas facilidades
pero en la actualidad ,la vida laboral y personal

ha vuelto a la normalidad todos han vuelto a la
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trabajo son de 8 a 6pm de L-V

A pesar de que si se asegura la equidad en los
practicas de promocion, Sheila considera que
“falta un respaldo mas fuerte. Tenemos un plan
de sucesion porque ya lo hemos vivido gque se han
ido algunos lideres importantes... y al poco
tiempo el segundo al mando entonces ahi si nos
quedamos sin el area” (S. Rivas, comunicacion

personal, 8 de marzo del 2023)

Sheila nos comenta que siempre se ha gozado de
beneficios exclusivos pero tras la certificacion se
han buscado mas como compensaciones
emocionales, “ofrecemos, EPS y oncolégico al
100%, ingles al 60% y diferentes convenios como
oltursa, footloose, lugares de esparcimiento’(S.
Rivas, comunicacién personal, 8 de marzo del

2023)

Respecto a la comunicacion con sus
colaboradores sobre sus objetivos y linea de
carrera nos comenta que “Si se comunica.
Cuando alguien ingresa laborar al menos firma
cuatro documentos ...desde ese momento ya se
comunica cual es el perfil del puesto y se le
comunica sobre la intranet donde va a poder ver
también no solo el perfil sino una vision general
de su linea de carrera que puede seguir’(S.
Rivas, comunicacién personal, 8 de marzo del

2023)

Sobre tener un plan de sostenibilidad personal o
incorporar la sostenibilidad en la vida diaria de
los colaboradores, la entrevistada nos comenta
gue si bien no saben si se incorpora en su vida

diaria, “si promovemos este esta este espiritu de

Quispe,  comunicacion

personal, 8 de marzo del 2023).

presencialidad”(N.

Respecto a si la empresa asegura equidad en sus
planes y préacticas de promocién nos dice:
habian planes de politicas de igualdad, no te
confirmaria de que se estén cumpliendo
Quispe,

personal, 8 de marzo del 2023).

actualmente”(N. comunicacion
Respecto a si la empresa ofrece paquetes de
beneficios exclusivos por ejemplo respecto a la
atencion medica, el seguro de vida, el plan de
jubilaciéon nos dice : “Hay ciertos beneficios
como promociones estudiantiles o medias becas
y préstamos también programas de capacitacion.
En

voluntariamente unirse a EPS antes del GRI

la parte de salud los que quieran

también habian pero al pasar el tiempo se

Quispe,
personal, 8 de marzo del 2023).

incrementaron”(N. comunicacion
Respecto a si la empresa comunica a los
colaboradores cuéles son sus objetivos y cual es
su linea de carrera dentro de la empresa nos dice
“ las comunicaciones lo hacen por correo, y se
tiene claro que el core de negocio digamos esta
mas afianzado en ese aspecto” (N. Quispe,

comunicacion personal, 8 de marzo del 2023).

Respecto a si la empresa ofrece oportunidades
personalizadas de desarrollo profesional nos dice:
“Si existen oportunidades adheridas al tema de
las capacitaciones de diferentes programas y
también es necesario que el lider cuente con
especializaciones, la empresa si brinda esa
oportunidad. Sin embargo estas oportunidades se
daban més en la parte de ingenieria ya que es el

core de negocio” (N. Quispe, comunicacion




52

sostenibilidad tenemos secciones de reciclaje con | personal, 8 de marzo del 2023). (N. Quispe,
cuatro cinco tachos de reciclaje de diferentes | comunicacion personal, 8 de marzo del 2023).

teméticas cada uno, un sitio para la chapitas,
promovemos el uso o mejor dicho tratamos de
llegar al O papel” (S. Rivas, comunicacion

personal, 8 de marzo del 2023)

Por ultimo nos mencioné un caso especial
respecto a las oportunidades de desarrollo
profesional personalizado. “Tenemos un caso
especial de de desarrollo profesional y se trata
de alguien que entr6 para hacer ciertas
actividades  especificas con recibo  por
honorarios y nos gusto el desempefio pasé por
administracion después porque requerimiento el
areay asi fue creciendo en ingenieria”(S. Rivas,

comunicacion personal, 8 de marzo del 2023)

5.3. Analisis de resultados

Dimension: Disefio de puestos de trabajo sostenible

Area de Desarrollo Humano: A partir del GRI, se incorpor6 la sostenibilidad en los
perfiles a través de las competencias corporativas, mas no en las funciones de cada puesto.

Tambien, se discute acerca del disefio de puestos a demanda y segln la necesidad especifica.

Area de Sistemas Integrados de Gestion: Antes de del GRI ya se contaban con
lineamientos y estandares que exigian que los perfiles cuenten con habilidades y actitudes en
la parte ambiental, después de este, solo se han sumado puntos relacionados a temas de

sostenibilidad.
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Proposicion 1: Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto
positivo en las practicas de disefio de puestos de trabajo sostenible de la gestion de recursos

humanos de una empresa local del sector eléctrico.

Segun la teoria, Salama et. al. (2022) menciona que el disefio de puestos sostenible
determina el proceso de establecer el contenido de las tareas del puesto en base a objetivos
ambientales de la organizacion. Contrastando con los resultados de las entrevistas y
considerando la primera proposicién planteada en el trabajo, podemos concluir que en cuanto
al disefio de puestos de trabajo sostenibles, la “Empresa A” no cumple con los estdndares
sostenibles, ya que si bien se busca personal de preferencia alineado a habilidades y actitudes
ambientales, estas no son reflejadas en los perfiles del puesto, sino en las competencias
generales, como parte de su evaluacién, por lo que la proposicion es rechazada.

Dimensidn: Contratacion y seleccién sostenibles

Area de Desarrollo Humano: Garantizan la igualdad de oportunidades en su proceso
de seleccion, sustentando con las publicaciones en la bolsa laboral del Ministerio de Trabajo
(MINTRA). Comentan que en cuanto a la evaluacion, sigue primando los conocimientos
técnicos sobre los de responsabilidad social. También, el area de seleccion puede llegar a contar
con apoyo del area de SIG en caso lo soliciten; sin embargo, no es que se tenga una persona
designada para brindar dicho apoyo de manera permanente.

Area de Sistemas Integrados de Gestion: Indican que antes del GRI no se aceptaban
personas con discapacidad, pero si existia un respeto por las creencias religiosas y politicas. En
cuanto a la evaluacién, no se considera si los candidatos cuentan con conocimientos en RSE,
sino que ya una vez dentro los forman. Adicionalmente, antes del GRI se contaba con
lineamientos para la contratacion en base a las normas legales y después de esta, se amplio a

personas discapacitadas.

Proposicion 2: Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto
positivo en las practicas de contratacion y seleccion sostenibles de la gestion de recursos

humanos de una empresa local del sector eléctrico.
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Teniendo en cuenta de que las actividades de contratacion sostenibles se establecen
para tener una seleccidén idonea de colaboradores que cuenten con la experiencia y
conocimientos en su puesto de trabajo y en temas de sostenibilidad, es decir, que cuenten con
la aptitud para los programas sostenibles de la organizacion (Richards, 2020, citado en Salaméa
et. al, 2022), nos damos cuenta de que en la “Empresa A” hubo una mejora respecto a la
evaluacion de competencias organizacionales orientadas a las sostenibilidad, pero no se llega
a priorizar o se le da la importancia debida a los conocimientos relacionados a RSE, sino méas
bien resaltan més la importancia en la parte técnica, siendo esta segunda proposicién aceptada

parcialmente.

Dimension: Formacion y desarrollo sostenible

Area de Desarrollo Humano: La coordinadora del area sefiald que desde antes de la
certificacion se otorgaban las mismas oportunidades de capacitacion de manera transversal a
todos los colaboradores. En cuanto a la induccidn, se brinda la informacién completa a todos
los ingresos en cuanto a las areas de soporte y el SIG, este Gltimo encargandose de informar
sobre las certificaciones obtenidas, incluyendo al GRI, y temas relacionados a seguridad y salud
en el trabajo; adicionalmente se cuenta con programas de concientizacién sobre actividades de
responsabilidad social con los trabajadores y se brinda capacitaciones sobre dilemas éticos, asi
como sesiones de coaching a los lideres, con el fin de que estén entrenados en cémo afrontar
situaciones complicadas. Si bien varios de estos puntos se realizaban antes de la certificacion

GRI, se resaltd que ahora tienen mayor énfasis en estos temas y rescatando mas su importancia.

Area de Sistemas Integrados de Gestion: La coordinadora del area de SIG, sefialo
que desde antes de la certificacién, se contaba con una politica de capacitacion y préstamos
educativos para todos los colaboradores. A su vez, mencion6 que se comparten los valores y la
vision de sostenibilidad de la empresa con todos al momento de dictar la induccidn, ya sea el
personal de obra como el de oficina, todos deben estar alineados en cuanto a los valores
organizacionales relacionados a sostenibilidad. También percibe que se ha impulsado maés el
desarrollo de campafias de donacién para apoyar a pobladores de zonas cercanas y se ha

fomentado con mayor fuerza las capacitaciones en temas éticos.
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Proposicion 3: Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto
positivo en las practicas de formacion y desarrollo sostenible de la gestion de recursos humanos

de una empresa local del sector eléctrico.

Segun Carlisle (2021, citado en Salama et. al, 2022) indica que el proceso de formacion
sostenible trata de la transmisidn de conocimientos suficientes para seguir progresando en la
sostenibilidad. Adicionalmente sefiala que deben apoyar a la formacién para integrarse a los
objetivos sostenibles de la empresa. En base a la informacion recapitulada de las entrevistas,
podemos afirmar que efectivamente se encontré un impacto positivo en el proceso de
formacion y desarrollo desde la obtencion de la certificacion GRI, ya que, si bien antes de esta
tenian politicas de capacitacion y formacion orientadas a la difusion valores ambientales, luego
de adquirirla, se resalté méas su importancia, logrando ser mas incisivos en temas relacionados
a sostenibilidad, logrando también que estas capacitaciones sean mas completas y con mayor

frecuencia que antes; por lo que la proposicion es aceptada.

Dimension: Evaluacion de desempefio sostenible

Area de Desarrollo Humano: Se menciona que tanto antes y después de la
certificacion GRI ya se venia aplicando una evaluacion de desempefio para todos los
colaboradores y areas. Luego de aplicada la certificacion, se indica que se ha sido afiadido el
criterio de evaluacion sobre el comportamiento socialmente responsable de los colaboradores.
Asi mismo cuentan con criterios detallados y estandarizados, mas no especificos a nivel local.
Esto debido a que en cada pais existe cierta diferencia respecto a los objetivos. La sede
principal se encarga de establecer los objetivos a corto y largo plazo, ademéas de los

lineamientos para que cada sucursal los cumpla adecuadamente.

Area de Sistemas Integrados de Gestion: Después del GRI se realiza una evaluacion
de desempefio 360°, tanto a fin de afio como a inicios de afio , el cual se aplica a todos los
colaboradores. Respecto a los criterios de evaluacion se menciona que estos si existen y estan
orientados a dar soporte. Ademas, que deben cumplir con los lineamientos ambientales y

sociales.
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Proposicion 4: Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto
positivo en las practicas de evaluacién de desemperio sostenible de la gestién de recursos

humanos de una empresa local del sector eléctrico.

Segun Salama et al (2022), en cuanto la evaluacion de desempefio, la empresa debe
instaurar en sus colaboradores, metas, objetivos y procedimientos que cumplan con los
criterios sostenibles, las cuales son medidas dentro del sistema de evaluacion de desempefio,
por lo que en base a los resultados podemos indicar que si existe un impacto positivo, ya que
la empresa cumple con estandares y lineamientos derivados de la casa matriz para determinar
el desempefio de los colaboradores en base a objetivos relacionados a la sostenibilidad, a
diferencia de antes de obtener la certificacion, por lo que la proposicién es aceptada de manera
parcial, debido a que hemos identificado que hay algunas diferencias entre las respuestas de las
entrevistadas, como por ejemplo, el tipo de evaluacién de desempefio, una de las areas indica
que la evaluacion se aplica de jefes a subordinados y la otra afirma que la evaluacion incluye a
los pares y también incluye una evaluacion por parte de los subordinados a los jefes. Sin
embargo, ambas coinciden en que existen objetivos y lineamientos de cumplimiento
establecidos por la sede principal de la empresa, también coinciden en que los colaboradores
no son parte del desarrollo de indicadores pero si participan en los proyectos de

responsabilidad social.

Dimension: Recompensa sostenible

Area de Desarrollo Humano: La coordinadora del rea nos comenta que los criterios
que garantizan la igualdad/equidad para asignar la remuneracion se incorporan desde afio 2018.
Estos consideran la experiencia y las cualidades técnicas de conocimiento hacia todo el
personal independientemente de su genero, asi mismo nos indica que si brindan incentivos no
monetarios por realizar actividades relacionadas a la sostenibilidad. Como, por ejemplo, dar
diplomas de reconocimiento, premios ergondémicos o trofeos. Ademas, menciona que respecto
a la flexibilidad de salarios sélo la tiene una persona que trabaja en area comercial. Finalmente,
la empresa promueve la participacion de los colaboradores a actividades socialmente
responsables mediante capacitaciones sobre temas de sostenibilidad, en la que se asigna un
presupuesto para que los colaboradores puedan registrar “horas hombre™ al asistir a dichos

eventos.
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Area de Sistemas Integrados de Gestion: En esta area si bien no tienen mucho alcance
a la informacion de la flexibilidad de remuneraciones, si se percibe que los criterios de igualdad
y equidad se aplican. Asi mismo se menciona que si se brindan incentivos no monetarios a los
colaboradores que realizan actividades relacionadas a la sostenibilidad, como las felicitaciones
por parte de los jefes. Ademas de que promueven la participacion en actividades sociales a los
trabajadores de oficina cada fin de afio, mediante una actividad para nifios de escasos recursos.
En el caso de obra se impulsa mucho la eficiencia de residuos, también retnen los residuos

reciclables y Utiles para ser donados a la poblacion.

Proposicion 5: Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto
positivo en las practicas de recompensa sostenible de la gestién de recursos humanos de una

empresa local del sector eléctrico.

Segln Samala et al (2022), en cuanto a la recompensa sostenible, indica que las
empresas deben implementar recompensas que aumenten la conciencia de los empleados
acerca de los logros y el desempefio sostenible. Segun lo recaudado, esta proposicion también
es aceptaba, debido a que los incentivos que tienen animan al personal a participar en
actividades socialmente responsables, por el lado de Desarrollo Humano, se asigna un
presupuesto para pagar a los colaboradores que asisten a capacitaciones sobre temas de
sostenibilidad, mientras que SIG promueve la participacion en actividades caritativas. Sin

embargo, se podria implementar recompensas monetarias.

Dimensiéon: Promocidn sostenible

Area de Desarrollo Humano: La flexibilidad en los horarios de trabajo solo se hace
presente en caso se trate de alguna eventualidad asi mismo considera que se necesita un
respaldo en los practicas de promocion puesto que tuvieron la experiencia de quedar sin un
area entera, por ello ya cuentan con un plan de sucesion , haciendo mencién de sus beneficios
nos comenta que fueron incrementando posterior al informe GRI, ofrecen EPS y seguro
oncolégico al 100%, ingles al 60% y diferentes convenios como oltursa, footloose, lugares de
esparcimiento. Los colaboradores cuentan con la informacion sobre su perfil de puesto y la
oportunidad de linea de carrera en la intranet. Ademas incorporan la sostenibilidad en la vida

de los colaboradores brindando un espiritu de sostenibilidad con acciones de reciclaje y
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acciones para llegar a 0 papel. También existe un caso de desarrollo profesional que inicié con
un contrato de recibo por honorarios, al tener un buen desempefio pasé por dos areas y

actualmente cuenta con un cargo alto y su respectivo contrato..

Area de Sistemas Integrados de Gestion: Respecto a los horarios de trabajo flexible
que indica que solo se han aplicado en el contexto de pandemia, sin embargo ahora que se ha
vuelto a la presencialidad no se percibe. La coordinadora tiene conocimiento de la existencia
de politicas de equidad en los planes y practicas de promocion, mas no de su aplicacion.
respecto a los beneficios exclusivos si comenta que han ido incrementando incluyendo
promociones estudiantiles 0 medias becas y préstamos también programas de capacitacion.
Respecto a la comunicacion de sus objetivos y cual es su linea de carrera se hace mediante el
correo y menciona que quienes tienen mayor alcance son aquellos profesiones de ingenieria
que pertenecen al core del negocio. Si se reconoce las oportunidades cuando se considera que
un lider debe contar con mas especializaciones o cursos para mejorar su desempefio sin

embargo recalca, también que por lo general se da a colaboradores del area de ingenieria,

Proposicion 6: Se espera que la certificacion de sostenibilidad genere un impacto
positivo en las practicas de promocién sostenible de la gestion de recursos humanos de una

empresa local del sector eléctrico.

La proposicion es aceptada porque la empresa si ofrece beneficios exclusivos a sus
colaboradores y estos beneficios han ido incrementando posteriormente al informe de
sostenibilidad GRI, también ejerce practicas de comunicacion sobre los objetivos del puesto y
la linea de carrera que puede lograr a lo largo del tiempo que trabaje, esta comunicacion se da
mediante el correo corporativo y la intranet de la empresa, asi mismo de acuerdo al nivel de
desempefio y la necesidad de especializacion, los colaboradores cuentan con oportunidades
personalizadas de crecimiento. Sin embargo, la coordinadora de SIG menciona que existe una

preferencia con el area de ingenieria 0 mandos altos para recibir este beneficio.

5.4. Discusioén de resultados

5.4.1 Andlisis con antecedentes
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De acuerdo al analisis de los resultados obtenidos de las proposiciones propuestas en
esta investigacion podemos observar que hay similitud en cuanto a la investigacion de Salama
(2022) los cuales obtuvieron como resultado que la mayoria de las hipotesis que plantearon
sobre las précticas de gestion sostenible de recurso humano resultaron en una relacion positiva
con los resultados comerciales de la empresa en estudio.En contraste con nuestros resultados
discrepan en cuanto a promocion sostenible, con el estudio de Salama, ya que encontraron que
la practica de promocion sostenible no impacta significativamente los resultados del negocio
hotelero (Salama, W.; et al., 2022).

Por otro lado, tenemos en la investigacion de Alonso, A., & Blanco, A. (2022) que a
través del analisis de informes GRI de empresas espafiolas, resaltaron como cada vez mas las
organizaciones dependen en gran forma de dichos informes para poder asi delimitar los
criterios para los planes a ejecutar de responsabilidad social empresarial, ya que estos informes
permiten realizar evaluaciones para los diversos grupos de interés.(p.55) En comparacién con
nuestra investigacion corroboramos la importancia de realizar el informe GRI, més se encontrd

que no todos los aspectos de consideracion fueron ejecutados luego de su implementacion.

Encontramos en la investigacion de Genari, D. & Macke, J. (2021) que desde su
evaluacion de las préacticas de gestion sostenible de recursos humanos y el impacto que tienen
en el compromiso organizacional nos muestran el énfasis en ciertas categorias las cuales
también abordamos en nuestra investigacion. Las categorias en mencién que estan alineadas
con las que abordamos son formacién profesional y promocién profesional. De las cuales
podemos comparar que tanto formacion y desarrollo sostenible junto con promocion sostenible

tienen un impacto positivo sobre las practicas de gestion sostenible de recursos humanos.

Ademas tenemos desde la investigacion de Jepsen, D. & Grob, S. (2015) quienes en sus
investigacidn concluyen de que aunque existe un reconocimiento de las funciones de recursos
humanos y su importancia en la ejecucion de la sostenibilidad, existe una brecha ya que se
suelen centrar mas en temas de la sostenibilidad en si que en aspectos operativos de su
ejecucién como lo son reclutamiento y seleccion. En contraste con lo obtenido de nuestros
resultados podemos afirmar que también existe una brecha significativa, ya que encontramos
mayor importancia a aspectos técnicos, como es solo conocimiento y experiencia en su area,

que a un reclutamiento y seleccion enfocados también en conocimientos de sostenibilidad.
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Respecto al analisis de los resultados obtenidos de las proposiciones en esta
investigacion podemos observar que hay similitud en cuanto a la investigacion de Fuchs, R. &
Prialé, M. (2014) comparten un mismo enfoque, el de aportar conocimientos de la gestion de
recursos humanos en relacion a las précticas de responsabilidad social y sostenibilidad laboral.
En base a resultados se evidencia que la mayoria de practicas sostenibles se orientan al
desarrollo de competencias mediante capacitaciones y planes de formacion, en esta
investigacion también evalla el balance de trabajo y vida personal en contraste con nuestra
investigacion podemos decir que existe una falta de balance vida- trabajo, que puede tener

impacto negativo en el capital humano.

En la investigacion de (Rinco & Lopez , 2021) al andlisis de los resultados obtenidos
de las proposiciones en esta investigacion identificamos que existe una similitud entre los
conceptos de apoyo percibido y proceso de recompensa sostenible en contraste con nuestra
investigacion podemos decir que si existe incentivos que promueven el compromiso en una
organizacion es mas un contrato psicoldgico que una mera forma contractual, es decir estas
entidades buscan la vinculacion con el individuo ofreciéndole apoyo para conseguir la

alineacidn de intereses entre empresa social y empleado a travées de un contrato psicolégico,

5.4.2 Oportunidades de mejora

Después de un analisis a profundidad de las practicas que se realizan en la empresa y
su grado de avance, identificamos diversas oportunidades de mejora para cada una de las
categorias del instrumento aplicado.

En base a los resultados obtenidos, podemos identificar que en cuanto a las practicas de
disefio de puestos de trabajo sostenible se deberia establecer el contenido de las funciones
del puesto en base a objetivos ambientales de la organizacion dentro de su perfil. Este contenido
debera ser adaptado de cuerdo al tipo de cargo para aprovechar al maximo las habilidades del
personal.

Sobre las practicas de contratacion y seleccion sostenibles se esperaria priorizar o
darles la importancia debida a los conocimientos relacionados a RSE, de la misma forma que
los técnicos, dentro de las evaluaciones de seleccion. A su vez, se recomienda contar con un
personal asignado que apoye de manera permanente al area de Desarrollo Humano en cuanto
a las préacticas de seleccién, con el fin de contar con la apreciacion de un especialista de

sostenibilidad al momento de seleccionar al candidato. Por otro lado, de acuerdo a lo revisado
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en el Codigo de Etica y Conducta de la empresa “A” , no se visualiza un punto que mencione
cdmo se garantiza el proceso de contratacion y seleccion sostenible considerando criterios de
igualdad de oportunidades para los candidatos, Se deberia incluir este punto. (Cédigo de Etica
y Conducta, s.f.)

En cuanto a las practicas de formacion y desarrollo sostenibles, a pesar de que
cumplan con los parametros de sostenibilidad, se sugiere que se establezca un plan estructurado
de capacitacion anual en cuanto a temas de hostigamiento laboral, seguridad y salud en el
trabajo, responsabilidad social empresarial y sostenibilidad; el cual sea comunicado
abiertamente a los colaboradores para su ejecucion.

En las préacticas de evaluacion de desempefio sostenible se puede mejorar en el tipo
de evaluacion a aplicar de acuerdo a un diagndstico de las experiencias pasadas, asi también
podrian incluir a algunos colaboradores claves en la formulaciéon de indicadores para que
incluyan el concepto de sostenibilidad de dicha evaluacion. De acuerdo a la informacion
recopilada en la entrevista con la coordinadora de desarrollo humano (Anexo 1) si existe un
sistema de evaluacion de desempefio alineado a los objetivos ambientales de la empresa, pero
solo de la sede principal por lo que se sugiere que la empresa establezca objetivos adicionales
que se adapten este sistema ya establecido, de acuerdo a los lineamientos de sostenibilidad de
cada pais. puesto que si se rigen netamente a los objetivos establecidos por la sede principal
pueden estar dejando de lado algunos criterios que son diferenciadores y pueden ser de utilidad
en un analisis mas completo a futuro.

Ademas, en las practicas de recompensa sostenible se podria incluir un incentivo
monetario, a fin de motivar a los colaboradores a tener comportamientos orientados a la
sostenibilidad, también se deberian dar las capacitaciones respecto al tema a todos los
colaboradores en general, tanto los de obra como lo de oficina resaltando la importancia de la
asistencia de los trabajadores cuyas funciones tenga una influencia en el impacto de las
acciones sostenibles dentro de la empresa. Adicionalmente se propone que se realicen
reuniones inter areas de reconocimiento, donde se compartan los objetivos sostenibles
alcanzados y se establezcan las metas a futuro.

Finalmente, respecto a las practicas de promocion sostenible, afiadir un beneficio
exclusivo referente a las acciones sostenibles podria ser una forma de motivar el logro de
objetivos ambientales. También se debe afiadir una politica que detalle un procedimiento que
brinde un respaldo al plan de sucesion a fin de promover el crecimiento profesional de los
colaboradores y garantizar que los puestos de trabajo estén cubiertos.



62
CAPITULO 6: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones:

Conforme con el andlisis del informe de sostenibilidad GRI publicado por la Empresa
“A”, el cual se lleva a cabo a nivel corporativo, pero no local, se ha recabado mayor
informacion sobre las practicas especificas de la gestion sostenible de recursos humanos. De
acuerdo a los resultados obtenidos, podemos concluir que se acepta la proposicion general
porque la obtencion de la certificacion de sostenibilidad si generd un impacto positivo en las
practicas locales de Gestion sostenible de Recursos Humanos de la empresa Multinacional del
sector eléctrico. Lo cual se evidencia en el analisis de resultados por dimension, a continuacion,

se presentan sus respectivas conclusiones.

Primero considerando los resultados obtenidos en la dimension de disefio de puestos
sostenibles, observamos que hubo una mejora en la incorporacion del concepto de
sostenibilidad en las competencias organizacionales, si bien antes se contaba con lineamientos
que indicaban que el personal debia tener habilidades y actitudes sobre la parte ambiental, estos
no eran del todo formales y mas se observaban dentro del proceso de capacitacion mas no en
el de levantamiento de perfiles; sin embargo, todavia queda por incorporar el concepto de
sostenibilidad dentro de las funciones de cada puesto de trabajo.

En cuanto a la seleccion y contratacion sostenible, como consecuencia del GRI, se
garantiza la igualdad de oportunidades en los postulantes, solamente haciendo excepcién con
las madres gestantes que deseen trabajar en obra por temas relacionados a seguridad y salud
ocupacional, pero todavia hace falta incorporar dentro del proceso de evaluacion de candidatos
los conocimientos y habilidades relacionadas a la sostenibilidad de la misma forma y con la
misma importancia de las que se evalUa las habilidades y conocimientos técnicos. A su vez,
encontramos que entre las areas de SIG y Desarrollo Humano se relacionaban en este proceso
solamente cuando el area de DH solicitaba puntualmente en un apoyo técnico, pero no contaban

con una relacion estrecha durante la seleccién y contratacion.

Por su lado, en el proceso de formacion y desarrollo sostenible, se observo que cuentan
con un programa de induccion y capacitacion completo, el cual fomenta el concepto y valores
relacionados a la sustentabilidad dentro de sus colaboradores, a su vez, garantiza su desarrollo
de competencias y habilidades que les permiten afrontar diferentes retos y situaciones dentro
de su entorno laboral, con el fin de mejorar ciertos aspectos.
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Seguidamente, de acuerdo con los resultados obtenidos de la dimension de evaluacion
de desempefio sostenible podemos concluir que si existe una mejora en el proceso de gestion
sostenible de recursos humanos, si bien ya existe una evaluacion de desempefio establecida se
han incluido en ésta criterios sobre el comportamiento socialmente responsable de los
colaboradores, asi mismo el area de desarrollo humanos brinda capacitaciones a los lideres
sobre el feedback y esta presente en algunas de estas reuniones de pares, también se asegura de

que los resultados se den de manera transparente.

Por su parte, segun los resultados de la dimension de recompensa sostenible concluimos
que si bien existe una mejora en sus practicas de gestion esta mejora basicamente esta reflejada
en el incremento de incentivos no monetarios cuando los colaboradores realizan actividades
relacionadas a la sostenibilidad, asi mismo el area de desarrollo humano asigna un presupuesto
para que los colaboradores asistan a las capacitaciones que se brinden con temas de
sostenibilidad mientras que SIG percibe que se promueve en sus colaboradores su participacion

en actividades caritativas.

Finalmente, en la dimension de promocion sostenible se concluye que la proposicion
es aceptada por incrementar la cantidad de beneficios exclusivos para sus colaboradores y tener
una informacion clara respecto a la linea de carrera y los objetivos de trabajo para los
colaboradores, esta informacién se comparte en la intranet y a través de los correos
corporativos. Asi mismo de acuerdo al nivel de desempefio los colaboradores pueden acceder

a un desarrollo personalizado.

6.2. Conclusiones del rol del Psicélogo

Es relevante la importancia del rol del Psicologo porque tiene la facultad de aportar su
conocimiento para la adopcion de préacticas sostenibles en las organizaciones que puedan

impactar a gran escala y positivamente en lo econdmico, social y ecoldgico.
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Salama, et al (2022) nos dice que la sustentabilidad es un asunto netamente de personas,
que el comportamiento y cultura impacta en la sostenibilidad y se puede desarrollar mediante
la creacion de politicas, estrategias y procedimientos. (p.3) Por ello podemos decir que el
psicologo puede aportar conocimientos sobre aspectos que influyen en las decisiones y
acciones de las personas, puede identificar motivaciones, valores y creencias que puedan
impulsar a las personas a adoptar acciones sostenibles, en base a ello pueda disefiar estrategias
de comunicacién, sensibilizacion y gestionar programas de formacion y capacitacion hacia los
trabajadores para genera una cultura e identidad que respete los recursos naturales, que reflejen
su compromiso con la proteccion del medio ambiente y que contribuyan a una sociedad mas

justa.

El psicologo tiene la capacidad para generar cambios en comportamiento en los
trabajadores, evaluar el desempefio socialmente responsable y en base a resultados generar
estrategias Salama, et al (2022). Apoyando asi en la promocién de responsabilidad social

corporativa contribuyendo a la creacion de valor.

Este estudio es importante porque pretende que mas organizaciones puedan adoptar este
enfoque en la gestion del area de recursos humanos y el papel del Psiclogo organizacional
como pilares fundamentales, esta mirada puede traer beneficios significativos para las

organizaciones, trabajadores y para su entorno.

6.3. Limitaciones:

La principal limitacion que se presento en la investigacion fue que el informe GRI se
ejecuta a nivel global, por lo que no se detalla con rigurosidad la situacion en cada sede de la
empresa. Adicionalmente, la empresa no cuenta con un informe de sostenibilidad local,
ocasionando que no se permita realizar una comparacion exhaustiva entre los resultados de las

entrevistas con lo declarado en un informe detallado.

Otra limitacion que se tuvo al momento de recolectar la informacion, fue el permiso
por parte de la empresa, en donde solamente se pudo entrevistar a dos mandos altos de la
organizacion en la sede de Per(, impidiéndonos realizar la aplicacion de encuestas a los
colaboradores de otras areas y niveles jerarquicos. Solo se pudo obtener informacion por parte
de la coordinadora del area de Desarrollo Humano y la coordinadora del area de Sistemas
Integrados de Gestion, de las cuales obtuvimos la perspectiva de gestion humana y de
sostenibilidad.
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Por otro lado, el resultado de esta investigacion no puede ser de utilidad para generalizar
sobre las practicas de gestion de sostenibilidad por parte del area de recursos humanos, puesto
que seria necesario que investigaciones similares se apliquen a mas empresas del mismo rubro,
de este modo se pueda tener una visién mas completa de la gestion mencionada. Sin embargo,

este estudio propicia el anlisis de las buenas practicas que deben implementarse en este rubro.

6.4. Recomendaciones:

Consideramos pertinente que la empresa cuente con un informe de sostenibilidad local,
para permitir realizar una comparacién exhaustiva entre los resultados de las entrevistas con lo
declarado a detalle en dicho informe, asi mismo esta accién permitiria realizar un contraste de
analisis mas real entre el informe y las practicas gestion sostenible por pais y poder tener una
mirada mas especifica de cada entorno y también se puedan evitar sesgos.

Ademas, recomendamos que la empresa garantice la recertificacion de las 1ISO 9001
sistema de gestion de calidad, ISO 14001 sistema de gestion ambiental, 1ISO 50001 sistema de
gestion energética y la ISO 45001 sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo. Esto
es importante porque su implementacion depende de cada empresa para garantizar la eficiencia
en sus procesos.

Otra alternativa es contar con el certificado del B Corp que verifica que el desempefio
social y ambiental se cumpla con responsabilidad y transparencia, este se compromete con el
cumplimiento de los requerimientos legales establecidos en el pais en el que se encuentra.
(Liute, A., & de Giacomo, M. R, 2022)

Se recomienda que la empresa tome las acciones que consideren necesarias, de acuerdo
a las oportunidades de mejora propuestas, con el objetivo de seguir cumpliendo y progresando
en sus practicas de gestion sostenible de recursos humanos.

Es recomendable para futuras investigaciones entrevistar a puestos de diferentes niveles
jerarquicos porque de esta manera se podria obtener informacion mas realista sobre el impacto
de las gestiones que se aplican, mencionadas por los coordinadores. Ademas, podria darse que
los mandos medios pueden tender a querer proteger a la empresa omitiendo cierta informacion.

Consideramos recomendable realizar estudios similares para seguir indagando acerca
de la gestion sostenible de recursos humanos en el sector eléctrico en el Per(, utilizando como
base el instrumento validado en esta investigacion con el fin de obtener informacion

complementaria a los resultados obtenidos.
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ANEXOS
Anexo N° 1

ENTREVISTA 01

Instrumento: "La percepcion de las practicas de la Gestion Sostenible de los Recursos

Humanos"

Entrevistada: Coordinadora de Desarrollo Humano

Buenas noches, para empezar nos presentamos, somos egresadas de la carrera de Psicologia
Organizacional de la Universidad Esan, y estamos realizando nuestro trabajo de suficiencia
profesional para obtener nuestra licenciatura, le agradecemos de antemano su tiempo y

colaboracion.

Sheila: Buenas noches, como saben soy Sheila Rivas coordinadora del area de desarrollo

humano y va ser un gusto apoyarlas.

Muchas gracias, antes de dar inicio a la entrevista, le comentamos que nuestra investigacion
llevara como titulo “Analisis de la Gestion Sostenible Local de los Recursos Humanos de una

Empresa Multinacional del Sector Electricidad Certificada en Sostenibilidad”.
Asi mismo cabe recalcar que esta entrevista consta de 6 secciones con sus respectivos items.
Sheila: De acuerdo.

Entrevistadora: Bien, vamos a iniciar con la seccidn sobre el disefio de puestos de trabajo, la
primera pregunta es ¢ La obtencion de la certificacion GRI, les impulso a incorporar el concepto
de sostenibilidad a la hora de redactar la descripcion de los puestos de trabajo? ¢Por qué?

Sheila: Si impulsé a poner ciertas partes o hacer referencia al area de SIG méas no un concepto
de sostenibilidad netamente en el perfil del puesto esto se puso en las competencias

corporativas.

Entrevistadora: Esta bien 'y ¢ Dentro de los perfiles de puesto, se especifican o sefialan funciones

especificas relacionadas a acciones y/o indicadores de sostenibilidad? ;Cuéles?
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Sheila:En el perfil de puesto , como te comento, se mencionan estas competencias
corporativas, una de ella que es la que mas se relacion con la sostenibilidad y es el compromiso
con el SIG que es el encargado de velar y uno de los principales promoter de obtener esta
certificacion GRI también, el trabajador recibir su perfil del puesto al incorporarse
laboralmente y firmar la recepcion esta parte del compromiso hace referencia a la politica del
SIG y en la politica del SIG se mencionan estos un poco mas a detalle con respecto al area de

sostenibilidad y a los indicadores

Entrevistadora: Perfecto y antes de que se obtenga la certificacion hacia hincapié en estas

competencias, porque entiendo que ya estaba el area de SIG

Sheila: Si, bueno en realidad antes solo se mencionaban las competencias del puesto, no
mencionabamos las transversales porque era algo que lo podian conocer o no pero no era
relevante, ya con la certificacion teniamos que ir poniendo un poco de la referencia sobre esto

en todos los procesos.

Entrevistador: Esta bien , ;La empresa promueve el trabajo organizado fomentando el trabajo

en equipo entre sus colaboradores? ¢De qué forma?

Sheila: Si si lo promieneve y es coloquialmente conocido como los grupos primarios cada que
alguien menciona que tiene un reunién de grupo primario significa que es una reunién con su
are generalmente se da minimo una vez a la semana, adicional a ello si hay grupos inter areas

pero ya es para planificacion de ciertos proyectos o productos.

Entrevistadora:Correcto y ¢Sabes si la empresa discute el disefio de los puestos de trabajo
relacionados a sus requerimientos y/o necesidades ambientales, de tal manera que se aproveche

al maximo las habilidades y capacidades del personal? ;De qué manera?

Sheila: Eh, bueno por ejem para esta certificacion se discutio y se actualizaron los perfiles de
puesto mas no se da un cambio semestral o trimestral que se realice es mas que todo por la
necesidad si es que hay un cambio o si es que hay una certificacién como lo sucedié con la GRI
0 un cambio por mercado o por perfiles del puesto por el profesional que entro que se necesita
adaptar el perfil.

Entrevistadora:Bien. Vamos a pasar a la segunda seccion que trata sobre Contratacion y
seleccion sostenibles, la primera pregunta es ¢;La empresa garantiza la igualdad de

oportunidades dentro de su proceso de seleccion (como por ejemplo: edad, género,
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paternidad/maternidad, raza, discapacidades, religion, afinidades politicas, etc)? ¢De qué

forma?

Sheila: En realidad la Unica restriccion que tenemos y no por discriminacion sino por seguridad
y madres gestante en obra o asi sea un ingeniero de seguridad que esta en oficina y por X
motivos se querire que vaya a obra suelen no enviarla, se busca al segundo el mando digamos
para que vaya por parte de seguridad pero de ahi no hacemos distincion ni para operarias en
construccién civil. Adicional a ello, como sustento para que quede el procesos realizado lo
publicamos en la bolsa del ministerio de trabajo que es un poco mas engorroso pero lo

publicamos por ese medio también.

Entrevistadora: Y una consulta en ese procesos de publicacion en el ministerio de trabajo qué

puestos o que especificaciones de consulta, todas o hay algunas en particular

Sheila: Principalmente se publican 2 mensual al menos y exclusivo para personal con
discapacidad y de ahi para otros puestos son muy eventuales nuestras publicaciones ahi,
generalmente son paginas especializadas, tenemos un convenio con la UNI que es nuestra

principal fuente de candidatos y otras universidades de ingenieria.
Entrevistadora: Y antes de tener la certificacion tambien hacian estas publicaciones

Sheila: Antes si tambien porque tambien teniamos la exigencia por parte de las 1SO, pero ya
con la con la certificacion GRI ya tenemos la necesidad de respaldar toda esta informacion

Entrevistadora:;La empresa tiene en cuenta para la contratacion de personal , el conocimiento
y conciencia en responsabilidad social corporativa en todos sus niveles jerarquicos? ;Como lo

incluye?

Sheila: Ahi si no completamente, es un concepto clave en todos los niveles jerarquicos sigue
siendo el principal filtro conocimiento técnico que se requiera para el puesto y luego ya las
habilidades o conceptos que tenga la persona o el candidato con respecto a esta conciencia

ambiental o sostenibilidad en sus propios procesos.
Entrevistadora: Entonces, ¢es algo secundario?
Sheila: Correcto

Entrevistadora:¢ Dentro de la entrevista, realizan preguntas por competencias para evaluar las

creencias y habilidades blandas del candidato? ;Cuéles suelen emplear?
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Si una de las preguntas que hacemos es sobre su experiencia de trabajo o por ejm qué rol
cumplia en su equipo de trabajo o si tenia personas a cargo y de ahi yo trato de preguntar o que
me mencione un logro o por qué se sienta orgulloso de su compafiero de trabajo para yo tener
ahi una idea de qué tanto realmente trabaja en equipo y qué tanto reconoce el logro y aporte

que puede tener otra persona

Entrevistadora:Me parece bien y;La empresa designa a una persona que brinde soporte al area
de seleccién en temas de sostenibilidad en el proceso de contratacion? ¢Esta persona cémo

apoya dentro del proceso?

No necesariamente recibimos mucha asesoria y soporte del SIG si es necesario mas no alguien

en este puesto brindaron soporte permanentemente.

Entrevistadora: En este caso podriamos interpretar que si en algin momento SIG podria dar

soporte para el proceso de contratacion sélo si se requiriera
Sheila: Claro, ese es un soporte eventual

Entrevistadora: Esta bien y ¢ Como la empresa garantiza la suficiente contratacion de personal,
de manera tal que se aseguren los estandares y/o normativas laborales aplicables al sector/rubro

de la empresa?

Sheila: No hay un numero de contratacion minimo que debamos de tener, ya se tiene calculado
la cantidad de personal al ganar una licita 0 mejor dicho al participar ya se hace un presupuesto
con la cantidad de profesionales a participar entonces ya se tiene mapeado cuanta gente va

ingresar a este proyecto
Entrevistadora: Y en este procesos si se garantiza en este caso la suficiente contratacion

Sheila: Claro, siempre, igual si ya se ha ganado uno va a tratar de optimizar las horas hombre
y necesarias, entonces si puedes ahorrar o explotar las habilidades de un personal por mas
tiempo lo realizamos si contrata un administrador que los primeros dos meses puede hacer tarea
logistica también administrativa y logistica pues lo hago para ahorrarme para ahorrar ahi dos
meses de un profesional logistico, esto se da siempre y cuando también sea rentable pues no
voy a mantener al administrador haciendo labores de almacén cuando se le van a salir de las
manos y al contrario va a ser perjudicial para el proyecto hasta una linea muy delgada donde
puedo puede atender a los dos frentes se mantiene hasta que ya sea necesario la otra persona.
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Entrevistadora: Perfecto y ¢Qué practicas o criterios de seleccidn, en la empresa, aseguran que

el proceso esté libre de toda discriminacion?

Sheila: Para tenerlo respaldado siempre en el ministerio de trabajo igual en las otras bolsas de
trabajo mencionamos que pueden participar hombres y mujeres apto para personas con

discapacidad.

Entrevistadora: Vamos a pasar a la tercera seccion que se refiere a la Formacion y desarrollo
sostenibles ¢De qué manera la empresa asegura que se otorgan las mismas oportunidades a

todos los colaboradores en cuanto a capacitacion y desarrollo?

Sheila: La posibilidad de desarrollo o capacitacion se da de manera transversal siempre
evaluando si es algun curso en especifico o viendo la evaluacién de desempefio, si el area de
desarrollo humano suele dar estas capacitaciones para todas las lineas de trabajo y cuando se
dan capacitaciones mas técnicas estas suelen ser solicitadas por los lideres pero también con
el, pero va salir del presupuesto de desarrollo humano entonces cuentan con el apoyo de

desarrollo humano entonces tiene el soporte de nosotros para poder ser capacitados.

Entrevistadora: Y antes del GRI también tenian contemplado este proceso de capacitacion.

Sheila: Si por que también forma parte de las 1SO,entonces quiza fue un poco mas orientado
también a la parte del cuidado a la calidad y sostenibilidad con la GRI pero ya se venia
realizando este proceso, esta el caso de la beca anual por ejemplo que es una beca no el que
sale todos los afios requisitos a los trabajadores que tienen mas mas afios pero con el tiempo yo

como trabajador nuevo al menos un afo.

Entrevistadora: Perfecto Y ¢Dentro del proceso de induccion cdmo se comparten los valores

de la empresa y su vision de sostenibilidad?

Sheila: en la induccion si entran muchas de las areas, no, todas las areas de soporte en realidad
entra primero gerencia comentando un poco sobre la historia, entra gerencia comercial
mostrando el abanico de negocios que tenemos o de lineas de negocio también entra sistemas
contabilidad, desarrollo humano, administracion y el SIG. Entonces cuando entra desarrollo
humano ahi estan todas los valores mision vision un poco de reglamento interno las principales

normas de proteccion de dato,s hostigamiento de, que un sctr, los beneficios corporativos, y
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cuando entra el SIG es un poco mas a fondo sobre peligros riesgos, lasISO las certificaciones

con las que cuenta hmv y toda la parte de seguridad y salud en el trabajo
Entrevistadora: Y habido algun cambio despyes del gri o se ha mantenido

Sheila: En la induccién de SIG se ha afiadido esta certificacion y como repercute en la empres
a si uno hace licitaciones suman uno o dos puntos mas a la hora de evaluar tu propuesta,
entonces se comenta que se tiene, una de las frases que tiene la empresa es “todos somos
comercial” entonces que sepan que tu empresa tiene esa certificacion , entonces por €so es

importante mencionarla en la induccion

Entrevistadora:Ya veo, perfecto, y consideras que ¢La empresa promueve la concientizacién

sobre actividades socialmente responsables entre sus colaboradores? ;Cémo?

Sheila: Si si lo haces en abril por que es el principal mes de promocion de todo lo que es la
parte ambiental y la seguridad y durante el afio en ciertas fechas que hacen conmemoracion a

este tipo de cuidado del ambiente del agua la luz
Entrevistadora: Y por que en abril en especifico?
Sheila: por que es el mes de la seguridad y por la hora del planeta por ejm .

Entrevistadora:;Se brinda capacitaciones sobre como manejar dificultades/dilemas éticos,
teniendo como base sucesos acontecidos en la empresa? (Ejem. Anticorrupcion,

discriminacion, entre otros) Como se dictan estos temas en las capacitaciones?

Sheila: si el ultimo que se dio fue uno g se dictan sobre se habla sobre estos temas en las
capacitaciones sexuales la lucha contra el hostigamiento se celebra el 27 y el 28 de febrero y

nosotros estabamos dando la capacitacion y con respecto pero ese tema

Y con respecto a como manejar dificultades también los lideres llevan un taller de coach una

vez al afio para reforzar este tipo de habilidades de Liderazgo

Entrevistadora: Y ese tipo de practicas estan mejorando despues que han tenido la certificacion
de repente profundizado o porque me parece que el tema de estiramiento sexual ha estado en

por ley tener un comité paritario antes.

Sheila: De hecho la certificacion si se hizo un poco mas por él no méas frecuente pero si mas

con mucho mas cuidado para poder respaldar esa informacion.
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Entrevistadora:Seguiremos con la seccion de Evaluacion de desempefio sostenible Aqui
quisiéramos saber si ;La empresa cuenta con practicas o procedimientos que aseguren un trato

igualitario para la evaluacion de desempefio de sus colaboradores? ;Cuéles?

Sheila:Bueno con respecto a las preguntas se cambian algunos términos que pueden ser
entendidos de diferente manera segun el pais pero se trabaja de esta manera un procedimiento
como tal que este escrito que asi se va realizar la evaluacion de desempefio como que de hacia

casa
Entrevistadora: Y la evaluacion de desempefio 3607

Sheila: esa evaluacion por ejemplo se da por igual a todos los colaboradores completamente de
Brasil Haciendo su analisis su asistente puede que ain asi no hay no son no son completamente
padres por el grado igual se puede sentar y hacer una evaluacion mas no esta escrito la

evaluacion de pares

Entrevistadora:¢ El comportamiento socialmente responsable de los colaboradores forma parte

de los criterios de evaluacion del desempefio? ¢Cudles son esos criterios?

Sheila: Si forman parte, es casi siempre la pendltima o la Gltima de la seccion de desempefio,
Algunos de siempre por que porqué forma parte de mis desempefio saber si conozco o no la
politica si realizo no précticas de del cuidado del papel en la oficina entonces con los mismos
colaboradores hubo al inicio como un shock no se preguntan ¢Por qué me evallan esto si no es
mi trabajo?, no, pero es parte de lo socialmente responsable que puede ser la empresa como lo

comenta la certificacion

Entrevistadora: Entonces podriamos decir que estos criterios han sido afiadidos por la

certificacion.

Sheila: Si completamente eso se ha afiadido desde ahi

Entrevistadora: Esta bien y ¢El sistema y/o procedimiento de evaluacion del desempefio de la

empresa se presenta y difunde de manera transparente al personal? ;Cémo?

Sheila: Si primero se presenta los resultados corporativos de ahi por pais y de después de por
pais por areas una vez que llegaba a Peru la informacién de como esta administracion, cémo
esta ingenieria 0 pequefias areas y es que hay informacion suficiente como para mantener

anonimos porque son anonimos los resultados y una vez llega el lider para y que le dé el
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feedback a su trabajador ahi Hacemos como pausa para dar una capacitacion sobre como de se
debe dar correctamente el feedback. Desarrollo humanos trata de estar en al menos 2 0 3
reuniones de feedback para constatar de que si de adecuadamente pero méas no, no podemos
estar en todos lados, entonces yo diria que aseguramos la transparencia de la informacién a un

85 0 90 por ciento.

Entrevistadora:;Se aplican criterios detallados, estandarizados, sostenibles y especificos al
puesto de trabajo en el sistema de evaluacion de desempefio? ;Cuéles?

Sheila: Si hasta llegar a la parte de especificos, ya especificos no porque como te comento es
una encuesta que se aplica para todos los paises todas las areas de todos los niveles entonces
tanto que especificos al puesto no es, entonces ya se pregunta en cierta actividad basandose en
algun hecho que haya ocurrido, entonces ya deciden ahi un evento especifico mas no es que

sea por cada puesto un cuestionario diferente.

Entrevistadora:Estd bien y (Se ha desarrollado un sistema de evaluacién de desempefio

alineado con la estrategia ambiental de la empresa? ¢Por qué?

Sheila: Si se ha dado como te comento es global y es casa matriz que tienen los objetivos a
largo y corto plazo claros, quienes presentan estos objetivos a las empresa entonces se tiene
esta estrategia con una vision mas global alineadas las practicas y procedimientos establecidos

en la empresa.

Entrevistadora:¢En la empresa se fomenta la participacion del personal en el desarrollo de

indicadores de desempefio de RSE vy la participacion en proyectos de RSE? ;Cémo?

Sheila: Primero, los trabajadores no se involucran con el desarrollo de los indicadores eso si
lo da la misma area de gestion ambiental pero si son parte de la parte o participan en esos
proyectos de responsabilidad social desde concursos del proyecto de mejora, en el mismo mes
del SIG durante el afio. Esto si los involucramos durante el afio mas no en la parte de

indicadores, eso lo mencionan los lideres del &rea.

Entrevistadora: Perfecto, pasamos a recompensa sostenible, comentame si ¢(La empresa
incorpora de manera consciente los criterios de igualdad/ equidad en las préacticas de

recompensa y compensacion? ;Cudles criterios? ¢ Dé que forma son incorporados?
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Sheila: Aqui si me basaria netamente en ley de equidad salarial que se incorpora desde afio
2017 2018 mas o menos respaldado todo por experiencia cualidades técnicas de conocimiento
y con ello asignamos la remuneracion, considerando también que nuestra gerente general es
decir la persona que gana mas mas dinero mas remuneracion es mujer. entonces por ahi

apuntamos también a la equidad salarial.

Entrevistadora:¢La empresa considera la posibilidad de dar recompensas monetarias y no
monetarias por la participacion y contribucion del personal a las actividades de la organizacion

que estan enfocadas hacia la sostenibilidad?

Sheila:Por el momento son no monetarias, tenemos incentivos como se puede dar un diploma

o trofeos, premio ergonémico mas no dinero.
Entrevistadora: Y este reconocimiento ya se daba antes de la certificacién

Sheila: Ya se venian dando incentivos de esa manera pero se hizo mas frecuente con la

certificacion.

Entrevistadora:¢ El establecimiento de remuneraciones es flexible y responde a las condiciones

del mercado? ¢ Qué criterios utilizan?

Sheila: Las remuneraciones son fijas y solo una persona del area comercial tiene el salario

flexible. Con respecto a nuestro rango salarial, estamos ubicados en el promedio.

Entrevistadora:¢;Se anima al personal a asistir a reuniones y talleres sobre RSE? ;Cémo los

animan?

Sheila: Si la verdad que las principales formas de animar ahora, como trabajamos con proyectos
todos apuntan cuantas horas cargan en cada proyecto, entonces si no van apuntar el
capacitacion o algo y no van a apuntar las horas muchos prefieren no asistir porque afecta las
horas hombre que registran y si se les comenta al final se ve reflejado en el presupuesto del
proyecto a los lideres es decirles que estas capacitaciones van a ser apuntadas al presupuesto
de capacitacion sostenible destacada del equipo lo mejoraria se presenta igual como se plantea
igual como se plantearia un proyecto calificado desde Colombia en realidad se hace el

reconocimiento tema que es promocion
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Entrevistadora: ¢La empresa brinda reconocimientos al
comportamiento/rendimiento/contribucion sostenible destacada del equipo? ¢De qué manera

los reconocen?

Sheila: Si eso con el proyecto de mejora que se va de manera anual, por lo que general se ve

en cada area
Entrevistadora:

Sheila, suele dar un diplo y el soporte del area para que se ejecute el proyecto

Entrevistadora: Vamos a entrar a la Ultima seccion que es promocion sostenible y la primera
pregunta es ¢;La empresa ofrece horarios de trabajo flexibles para permitir una ventaja de

equilibrio entre el trabajo y la vida? ; Como aseguran esta flexibilidad?

Sheila: Manejamos un horario fijo de 8 a 6 pero si hay realmente pase en la practica esta
flexibilidad si en caso la tuviera de trabajo de oficina se puede tomar de vacaciones hasta por
un dia siendo esta una alternativa de solucién si en caso no tuvieran o no lo cree necesario o
tienen horas de compensar por x cosas que se han quedado mas mas tiempo en el trabajo O

cubrir esta necesidad de esta manera

Entrevistadora:;La empresa asegura la equidad en sus planes y/o procesos de promocién? ;De

qué forma garantizan ésta equidad?

Sheila: Si lo realizamos més y falta un respaldo mas fuerte. Tenemos un plan de sucesion
porque ya lo hemos vivido que se han vivido algunos lideres importantes y no venian formando
a un segundo al mando unos pasos también que se fue un lider Y al poco tiempo el segundo al
mando entonces ahi si nos quedamos sin el area entonces si hay un plan de sucesion que se
viene llevando o al menos el lider fijo formando a dos personas a uno de manera mas intensa y
el otro de manera virtual para poder cubrir estas necesidades en el tiempo que pase y asi

respaldamos también este conocimiento y experiencia que va pasando de una generacion a otra.

Entrevistadora:;La empresa ofrece paquetes de beneficios exclusivos (por ejemplo, atencion

médica, seguro de vida, plan de jubilacién)?

Sheila: Si si ofrecemos, EPS y oncoldgico al 100%, ingles al 60% y diferentes convenios como

oltursa, footloose, lugares de esparcimiento que son una remuneracion mas emocional
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Entrevistadora: Estos beneficios cambiaron

Sheila: Buscamos tener mas, como compensaciones emocionales, podriamos decir que se

aumentaron

Entrevistadora:¢La empresa comunica a los colaboradores cuéles son sus objetivos y cul es su

linea de carrera dentro de la empresa? ¢Por cuales canales los comunica?

Sheila: Si se comunica. Cuando alguien ingresa laborar al menos firma cuatro documentos
contrato, T registro, recomendaciones de seguridad, perfil del puesto y si corresponde algunas
condiciones laborales que generalmente para personal de obra como su régimen que va a tener
sus viaticos Entonces desde ese momento ya se comunica cudl es el perfil del puesto se le
comunica sobre la intranet donde va a poder ver también la no solo el perfil sino una vision

general de su linea de carrera que puede seguir.

Entrevistadora:¢La empresa inspira al personal a crear un plan de sostenibilidad personal o

incorporar la sostenibilidad en su vida diaria? ¢ De qué forma los inspira?

Sheila: Tanto como incorporarlo en su vida diaria no, no es tanto hacer que generemos un
habito en todos pero si promovemos este esta este espiritu de sostenibilidad tenemos secciones
de reciclaje con cuatro cinco tachos de reciclaje de diferentes tematicas cada uno, un sitio para
la chapitas, promovemos el uso o mejor dicho tratamos de llegar al 0 papel, durante el almuerzo

enjuaguen sus botellas para que se puedan reciclar principalmente botellas y chapitas, papeles

Entrevistadora:¢La empresa ofrece oportunidades personalizadas de desarrollo profesional?

¢ Qué oportunidades brinda?

Sheila: Si por ser una parte de consultora va a depender mucho del comercial mantenga el
proyectos activos porgue sino si es especialmente en obra por obra determinados tanto en la
oficina como operarios que si hay un nuevo contrato laboral son los primeros que llamamos a

ver si estan libres para poder ingresar

Entrevistadora: Bien, hemos culminado con las preguntas, una vez mas te agradecemos mucho

por tu tiempo Sheila.
Sheila: Ha sido un gusto chicas, les deseo mucha suerte.

Entrevistadora y el resto de integrantes: Un gusto igualmente, muchas gracias, cuidese.



Sheila: Hasta luego.

FIN
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Anexo N°2

ENTREVISTA 02

Instrumento: "La percepcion de las practicas de la Gestion Sostenible de los Recursos

Humanos"

Entrevistada: Coordinadora de SIG

Entrevistadora: Buenas noches, para empezar nos presentamos, somos egresadas de la carrera
de Psicologia Organizacional de la Universidad Esan, y estamos realizando nuestro trabajo de
suficiencia profesional para obtener nuestra licenciatura, le agradecemos de antemano su

tiempo y colaboracion.
Nadia: Buenas noches..

Entrevistadora: Muchas gracias, antes de dar inicio a la entrevista, le comentamos que nuestra
investigacion llevara como titulo “Analisis de la Gestion Sostenible Local de los Recursos

Humanos de una Empresa Multinacional del Sector Electricidad Certificada en Sostenibilidad”.
Asi mismo cabe recalcar que esta entrevista consta de 6 secciones con sus respectivos items.
Nadia: Me parece bien..

Entrevistadora: Entonces, vamos a iniciar con la seccion sobre el disefio de puestos de trabajo,
la primera pregunta es ¢La obtencion de la certificacion GRI, les impulsd a incorporar el
concepto de sostenibilidad a la hora de redactar la descripcion de los puestos de trabajo? ¢ Por

qué?

Nadia: Okay, cuando nosotros iniciamos el diagnostico sobre todo en detalles de sostenibilidad,
uno de los capitulos era el detalle de sobre todo la igualdad en las personas hacia los cargos en
linea trasversal sobre todo en los dos sexos, masculino y femenino, entonces de cierta forma al
momento que nosotros hicimos el diagnostico si se verifico el tema de las mismas funcionales,
si se verifico el tema de los mismos requisitos, pero se tenia un cierto contraste en el tema de
los salarios, si habia una cierta diferencia en ese aspecto. Entonces por lo que se dejé en su
momento se tuvo que hacer una planeacion para equilibrar o por lo menos llegar a que dichos

puestos o dichos cargos no tengan una diferencia del cinco o hasta el 6% en tema de la parte
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laboral, sobre todo en el tema del salario, de como ganar y es por eso que en su momento se
realizé dicha politica para el tema de contratacion y sobre todo tener en cuenta este aspecto
muy claro en el tema de la influencia que se tenia. Respondiendo a tu pregunta si en el tema
sostenibilidad como enmarca bastantes caracteristicas, de cierta forma sé se mejord en ese

tema, mas en la parte de descripcion de puestos.

Entrevistadora: ¢ Y dentro de los perfiles de puestos se han especificados en el area de funciones
especificas que se relacionan ya sea con acciones o algunos indicadores de sostenibilidad?

Nadia: Dentro de la dicha politica que te comenté la idea era que la parte directiva, el tema de
direccion, los indicadores que se tuvo en su momento de 50- 50, 50% femenino y 50%
masculino, conforme pasando los afos se tuvo el inconveniente de la pandemia, entonces hasta
ese momento yo estuve participando en el tema del seguimiento como resultado en esos afios
que fueron 2018 y 2019 y parte del 2020 entre la parte dirigencial de la empresa donde se

realizé el diagnostico.

Entrevistadora: Entonces antes en su mayoria e€ran varones o...

Nadia: Si, el porcentaje aproximado era un 70-30, 70 parte de la direccion y todo lo demas
entonces este dentro de los lineamientos que detalla el GRI se pedia o por lo menos se requeria
cdémo estdbamos y de qué manera o qué forma se iba a balancear ese tema de la brecha para el
tema de direccionamiento en la empresa y se toma en cuenta también el hecho de que se tenga

la cuota femenina en la parte de direccionamiento o lideres dentro de las actividades.

Entrevistadora: Consideras que la empresa promueve el trabajo organizado fomentando el

trabajo en equipo entre sus colaboradores De qué manera

Nadia: Eh. Antes del diagnostico con el GRI si se contaba ya con un sistema integrado, entonces
de cierta forma ya teniamos los procesos marcados tanto administrativos, ingenieria, la parte
constructiva. Con implementar el tema de dicha metodologia se ha ido desarrollando dichas
condiciones para que podamos tener en cuenta que cada cargo ha ido realizando un cambio.
Entonces es muy importante que la participacion y el trabajo colectivo que teniamos antes de
la metodologia GRI, se sume el detalle como de repente el liderazgo y también se sume el
diagnostico hacia cada uno de los puestos de trabajo. Entonces hubo un momento en donde si
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se hizo una capacitacion a los lideres, una reinduccion al detalle de cada uno de los procesos y
de cierta forma se insert0 el detalle de sostenibilidad para que dentro de la organizacion se
pueda contar no tanto en el rubro de RRHH, sino también en el tema de recursos y de decisiones
con lo que deberia contar hacia nuevos clientes. que también por su momento en dichas

actividades fueron asignando el tema de sostenibilidad en sus politicas.

Entrevistadora: Perfecto. Respecto a la discusion de disefios de puestos ¢La empresa discute
este disefio relacionado a sus requerimientos y necesidades ambientales de tal manera que se

aprovecha el maximo las habilidades y capacidades del personal? ¢ De qué manera?

Nadia: Mas lo vi en el detalle del desde las actividades que en su momento tenia la empresa
para la parte constructiva si era necesario tener las habilidades y aptitudes en la parte ambiental
porque muy aparte de la metodologia GRI también teniamos lineamientos y estandares de
clientes a los cuales tenemos que cumplir y es por eso que si era importante en ese aspecto para
bien y més en la parte de oficina si se realizaba un pequefio seguimiento se hizo una
actualizacién a la induccion corporativa respecto al tema del uso eficiente recursos utilizar de
repente mayor eficientemente el tema del papel, en la parte de electricidad y del agua. En ese
ambito en la parte constructiva que si era necesario que la persona que ingrese a ese puesto
especificamente los supervisores tengan esa habilidad en la parte ambiental y y sobre todo

conocimientos de normativa y seguimiento.

Entrevistadora: Perfecto.Vas a pasar a la segunda parte respecto a la contratacion y en la
seleccion sostenible. La primera pregunta en esta seccion seria que si la empresa garantiza la
igualdad de oportunidades dentro de su proceso de seleccion ¢tu como lo has percibido? Por
ejemplo, la edad de género, discapacidades, religion, etcétera ¢ Y de qué manera garantiza esta

igualdad?

Nadia:En el periodo que me tocO estar en los primeros planes, si hubo un proceso, una
adaptacion de toda la empresa. Asi el detalle con personas con discapacidad porque antes de la
metodologia por lo menos no se colocaba el detalle de apto para personas con discapacidad
para el puesto no. Entonces de cierta manera se implementé este detalle.

En la parte de igualdad, como te comente se implemento esta politica de capacitar a las personas

y poder tener igualitariamente el tema de direccionamiento.
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El tema de religion te mentiria, exactamente no he visto algo que se tenga bien afianzado hacia,
hacia respetar el tema de creencias. De lo que percibi y de lo que he visto si, si se tenia ese
respeto y no habia amargadas opiniones si es que tenias una tendencia a una religion o si tenias
una tendencia a la parte politica. Si habia las politicas correspondientes antes de ello pero no

habia esa diferenciacion al respecto.

Entrevistadora: Ya, ok. ¢Tu percibes o percibias que la empresa tenia en cuenta para la
contratacion, para la contratacién conocimiento y conciencia de responsabilidad social

corporativa en todos sus niveles jerarquicos? ¢;Como se incluia esta?

Nadia: Eeeeehhh, claro la responsabilidad corporativa mmm eeehhh, dentro del diagnéstico
como te comento ese periodo mas se enfocaba en la parte de direccion a los que estaban
tomando decisiones pero para su momento para el inicio del diagnostico no se tomaba mucho
en cuenta el detalle de que los empleados que ingresarian a la empresa tuvieran esa dicha
habilidad o ese conocimiento.

Se fue ganando indirectamente con ciertas consideraciones en el tema, en el tema de inculcar
conceptos de igualdad a conceptos de eficiencia en la parte ambiental pero directamente
relacionado con responsabilidad corporativa y un grueso que tenga alguna politica o una
directriz, no se contaba en su momento y de cierta forma se quedé como pendiente dentro de
los planes que se iba a desarrollar en conjunto con las capacitaciones que se iban a detallar para
el tema de direccionamiento de seguimiento a todo el diagnostico que se presentd en su

momento

Entrevistadora: Y para el tema de contratacion entonces no era...

Nadia: No era un requisito, no era un requisito principal fue ganando campo. Es en ell inicio
del diagnéstico que se fue dando como pequefias pautas directrices no directamente de
Responsabilidad corporativa pero si indirectamente a los conceptos basicos que que de cierta
forma ayuda a formar al trabajador en esos aspectos.

Entrevistadora: Dentro de la entrevista ¢ tu sabes si se realizan preguntas por competencias para
evaluar las creencias y habilidades blandas en el candidato? ; Como suelen emplearse estas
preguntas?
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Nadia: Especificamente en las habilidades blandas no tengo el alcance al respecto las
particularidades que tengan mas sobre todo el direccionamiento los lideres como llevar un
grupo como desarrollar algln tipo de actividades puntuales, pero més a eso. Especificamente
Especificamente en las preguntas de habilidades blandas o el detalle no lo tengo muy muy este

muy detallado.

Entrevistadora: Ya no te preocupes. ¢ TU percibes que la empresa designa a una persona al area
de seleccion que los apoye en temas de sostenibilidad en el proceso de contratacion? ;Y esta

persona coOmo apoya dentro del proceso?

Nadia: En ese detalle Igual me baso en el diagndstico, se establecié que se cuente o una
programacion una vez la seleccién sobre todo méas en el tema de los puestos digamos en la
oficina para ampliar la cobertura de las personas, ya sea por discapacidad ya sea por de repente
preguntar el detalle de la religion o qué posicion politica que se cuenta en eso mas recuerdo en

esos términos se estaban trabajando para dicha dicha participacion en la parte de seleccién.

Entrevistadora: Perfecto. ;Como crees que la empresa garantiza la suficiente contratacion de
personal de manera tal que se aseguren los estandares y normativas laborales aplicados al sector

al que pertenece?

Nadia: La mejor manera de poder considerar la parte normativa legal es basado a los
lineamientos antes de la metodologia GRI ya como te contaba la empresa ya contaba con
sistema integrado, entonces ya se tenia la base legal, se tenia la base documentaria, lo minimo
requerido para para el desarrollo del nuevo trabajador en la empresa entonces ahi se detallaba
lo que es la contratacion, el periodo correspondiente, explicarle cuanto tiempo de de prueba
tenia las instrucciones los lineamientos en detalles, a lo que es el reglamento de trabajo o
reglamento de seguridad la parte ambiental y sobre todo el tema de los de los detalles que tenia
en su contrato que eran los riesgos especificos al puesto donde estaban ingresando de cierta

manera eso es lo que los detalles.

Entrevistadora: Posterior al GRI se continla nada més hubo una continuacién al tema de

contratacion
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Nadia: Si de cierta forma como ya ese se tenia en proceso el protocolo de contratacion, lo Gnico
que se enfatizo fue ese detalle de ampliar de repente la cobertura, ¢no necesariamente a cierto
grupo sino también a las personas con discapacidad y no estar muy incisivamente en el tema
de la parte de la religion en las preguntas que normalmente que se hacen de si es que tiene una
actividad politica o normal no? Entonces de cierta forma ese trabajo fue en ese ese esos

aspectos.

Entrevistadora: Esta bien ... eh ;Qué practicas o criterios de seleccion ti has percibido en la

empresa que aseguran que el proceso esta libre de discriminacion?

Nadia: De lo que he visto eeh hacen el adecuado procedimiento de protocolo de contratacion
que se base en lineamiento claro y creo yo que en la explicacion se da por parte del equipo de
recursos humanos o desarrollo humano como tal y dejan claro los aspectos para que la persona
no se vea de repente mermado en algun aspecto, todo esta bien detallado puesto, el tiempo, (el
cargo y es eso no? Tomar la descripcion de las actividades y de la forma de cémo va a ser

contratada.

Entrevistadora: Estd bien, vamos a pasar a la parte de formacion y desarrollo sostenible. La
primera pregunta seria: ¢ De qué manera percibes que la empresa asegura se otorgan las mismas

oportunidades a todos los colaboradores en cuanto a capacitacion y desarrollo?

Nadia: Ya, dentro del lineamiento como tal ya, antes igualmente antes de la metodologia GRI
se tenia una politica sobre capacitacién y también eeehh.. una un soporte a préstamos
educativos entonces de cierta forma habia oportunidades tanto en lo requerido para el puesto
con la especificacion o la especialidad que se tenia y también aquellas personas que querian de
repente ampliar sus conocimientos habia este tipo de soporte lo que era por parte de recursos
econdmicos con préstamos de la empresa entonces eso es lo que percibié el apoyo que teniamos
0 que se tenia para dichas actividades de capacitacion o el desarrollo correspondiente de la

persona.
Entrevistadora: Si, si me acuerdo cuando ... desarrollo personal

Nadia: Asi es, se tenia claro ese tema si es que en realidad era necesario bienvenido era el tema

de la capacitacion sino habia un porcentaje de apoyo también para el desarrollo profesional.
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Entrevistadora: Esta bien, y dentro del proceso de induccion ¢(Como se comparten los valores

de la empresa y su vision de sostenibilidad?

Nadia: Eeeh, actualmente de lo que he percibido ya hay como consecuencia de los reportes de
sostenibilidad la empresa ha generado un lineamiento en la nueva politica eehhh sobre todo
mas en el tema de optimizacion de recursos y en el uso eficiente de estos porque de cierta forma
al ingresar a la empresa es posible que estés en oficina o es posible que estés en obra entonces
de cierta manera el mensaje final digamos en la parte de sostenibilidad es que tengamos en
cuenta que o recursos que utilicemos ya se directa o indirectamente sea lo mas eficiente
posibles claro ejemplo es el tema si es que jalamos un campamento o instalamos un lugar donde
van iniciar las actividades se tenga que tener claros los diferente insumos no? Un foco led o el

equipo mas éptimo para el consumo de combustible particulares asi

Entrevistadora: ¢Entonces ti consideras que la empresa promueve la concientizacion sobre

actividades socialmente responsables entre sus colaboradores como seria esa concientizacion?

Nadia: Si, como toda persona que ingrese y desarrolle actividades siempre es necesario tener
al inicio el el tema del lineamiento claro que es la induccion que es tanto en la parte corporativa,
en la parte ya reglamentaria del trabajo y estos anexos que son la parte ambiental y y la parte
del uso eficiente de los recursos que al fin y al cabo son lo que de cierta manera nos da a
entender que la empresa el mensaje lo esta derivando hacia ese aspecto. Ahora socialmente
hablando eehh, de cierta forma ha ido impulsando el desarrollo de las campafias de donaciones,
las campafias también de incentivos hacia las personas y que el entorno que esta nuestro
alrededor ya sea en oficina o en proyectos siempre estd direccionado a ese aspecto si es que
tenemos algun tipo de uso de insumo reciclable o insumos que nuevamente se puedan utilizar
estas puedan ser canalizadas a los pobladores de la zona mas cercana y puedan ser de repente
donaciones hacia que pueda generar un algun tipo de bien, de repente algun tipo de soporte
para su casa o algun tipo del simple hecho de contar con una pequefia crianza de animales y
esta pueda tener un soporte de madera..son mas menos ese es el detalle que se tiene en

concientizacion.

Entrevistadora: Genial, eeehh ¢Se brindan capacitaciones sobre como manejar las dificultades
o los dilemas éticos teniendo como base los sucesos ocurridos en la empresa, por ejemplo si es

anticorrupcion, discriminacion, entre otros? ;Como se dictan estos temas en las capacitaciones
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gque nos comentas que hay lineamientos, pero especificamente como se trabajan estos

lineamientos?

Nadia: Si hay 3 pilares que he visto que ha ido cambiando estos ultimos afios es en el tema de
hostigamiento sexual, en el de eehhh participacion entre grupos, entre pares como le dicen, y
sobre todo el tema de liderazgo a los equipos ...entonces eso ha ido evolucionando, ha ido
incrementando en el tema de la capacitacion se tiene programado en esas capacitaciones dos

veces al afio calculando el ingreso o las salidas de las personas, se tiene esa programacion

Entrevistadora: Vamos a pasar a la siguiente parte sobre la evaluacion del desempefio
sostenible. La primera pregunta es: ¢Percibes que la empresa cuenta con précticas o
procedimientos que aseguran un trato igualitario para la evaluacion del desempefio de sus

colaboradores? ¢ Cuales son estas practicas?

Nadia: Eeeehhh, bien ... como te detallaba eehh esos afios del diagnostico como tal generaron
dichos lineamientos para el trato igualitario ehh de lo que he percibido ha sido las convocatorias
de repente abiertos hacia las universidades de todas las indoles ya no lo que antes percibia que
solamente estaban direccionadas a ciertas universidades ahora estan abierto digamos para
todas, eso es lo que he visto estos ultimos afios .. el poder ampliar de repente las convocatorias
y asi generar el tema de que no solamente se contrata de cierto lugar sino que cualquier persona

que haya desarrollado una habilidad en una universidad pueda participar en la empresa.
Entrevistadora: Y respecto a la evaluacion del desempefio de los trabajadores

Nadia: De lo que se tiene anteriormente a la metodologia GRY del sistema integrado habia
unos procesos de evaluacién lineal entonces ahi uno evaluaba tanto entre pares como también

evaluabas a tu coordinador o lider directo, lider que tenias
Entrevistadora: La evaluacion 360 se aplicaba no?

Nadia: Asi es, aja, entonces ahi estaban estas evaluaciones que se tenia a fin de afio y al inicio
del siguiente para ver en que podemos mejorar sobre todo en comunicacion o como ese detalle
de de repente tener en cuenta la voz, digamos del subordinado a su cargo o de la persona que
tl tenias como lider para tener en cuenta qué criterio podemos aumentar o que conceptos mas

podemos afianzar.
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Entrevistadora: EI comportamiento socialmente responsable de los colaboradores forma parte

de los criterios a la hora de hacer esta evaluacion que me comentabas. Cudles son los criterios

Nadia: Respecto a esos criterios, si te diria que no tengo muy no tengo mucha informacion al
respecto, solamente de cierta forma sabemos que se tiene esa evaluacion a fin de afio no pero

de qué es que esté directamente en alguna de las consultas no, no te sabria decir.

Entrevistadora: ¢En algin momento no han preguntado por sostenibilidad social en algun area

en especifico o para un puesto ha habido esta evaluacion por ejemplo para un residente en obra?

Nadia: Como como te comentaba mas también se tenia en cuenta de repente los lineamientos
del cliente basado en eso si se tenia de cierta forma que la persona que ingresaria o que ingresara
a dicho puesto o ha dicho a dicha area por lo menos tenga en cuenta de que si 0 si este hay que
cumplir lineamientos de la parte ambiental y de la parte social que que se tenia que cumplir o

hacer seguimiento no en los proyectos donde se tenia dichas actividades.

Entrevistadora: Claro, esta bien. ;El sistema y el procedimiento de evaluacion del desempefio
de la empresa se presenta y se difunde de manera transparente al personal? ; Como?

Nadia: Recuerdo una capacitacion al respecto sobre el tema de las evaluaciones, creeria yo que
al momento de desarrollar dicha capacitacion tendriamos que por lo menos asimilar la parte
basica que es como hacer la evaluacion y sobre todo conocer el tema de las preguntas, ahora
bien este sobre el detalle de cobmo seria o si es transparente, yo creeria que Si porgque nos
explicaron de cierta forma porque esa evaluacion es amplia, tiene bastantes items y bastantes
este apartados desde la parte de como esta el trabajador en la habilidad hasta la parte de como
se comunican. Entonces yo creeria que si que si nos detalla por lo menos lo basico no para

poder conocer dicha evaluacion.

Entrevistadora: Y antes del GRI, era asi también?

Nadia: Si, era parte del sistema integrado, no a grandes rasgos solamente se veia el detalle de
la la de la evaluacion como persona en el tema de las habilidades para la actividad.

Entrevistadora: Soélo sobre sus funciones
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Nadia: Asi es, si estan de acuerdo, si no estd de acuerdo, cumple adecuadamente el desarrollo

de las actividades, asi preguntas de esa manera.

Entrevistadora: Se aplican criterios detallados estandarizados sostenibles y especificos al

puesto en el sistema de evaluacion de desempefio

Nadia: Criterios adecuados, en esa parte si no tendria informacion en el punto requerido.

Entrevistadora: ¢Si se hacia la 360, de repente ya cada uno les les daban no este que preguntas

en especifico del trabajo para que puedan evaluar el desempefio del trabajador?

Nadia: Si de cierta forma si, porque al momento de esa evaluacion a los 03 meses de prueba, si
pues de cierta manera teniamos el diagnostico del trabajador y en si el resultado de cémo esta

yendo en su labor y sobre todo la habilidad que se deberia contar para dicha actividad.

Entrevistadora: Ya. Sabes si se ha desarrollado un sistema de evaluacion de desempefio

alineado con la estrategia Ambiental de la empresa. Por qué

Nadia: De lo que tengo conocimiento, el desarrollo de dicha evaluacion estd apegado al
desarrollo propiamente dicho del trabajador, habilidades, conceptos, como generarias este el
tema del recurso, como esta el tema de la comunicacion. Ambientalmente vi unos pequefios
apartados sobre el tema de mas de el uso eficiente de repente los recursos pero eran preguntas
muy aisladas, no se tenia muy compleja o no se tenia mucha este como un engranaje digamos,

no se estaba mas como apartado solo para desarrollar dicha pregunta.

Entrevistadora: Esta bien. ¢ TG percibes si dentro de las practicas y procedimientos establecidos

en la empresa se incluye la retroalimentacion sobre el desempefio? ;Como se realizaba?

Nadia: Mas bien la experiencia de oficina, que a partir de la evaluacién de desempefio de
repente a un lider le faltaba comunicacion o a un grupo le faltaba trabajar en equipo, entonces
a partir de dichos resultados, salieron estas capacitaciones de pares y sobre todo el

reforzamiento al lider y la comunicacidn con su con su equipo, entonces si Se tenia ese ese tipo
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de evaluaciones y a la vez se generaban planes de accion para sobrellevar los resultados que se

tenian de dicha evaluacion.

Entrevistadora: Ya, genial. ;En la empresa se fomenta la participacion empresarial y el
desarrollo de indicadores de responsabilidad social empresarial y de la participacion de
proyectos de responsabilidad social empresarial? ;Cémo?

Nadia: Disculpa podria repetir la pregunta sino que tuvo una interferencia por aca.

Entrevistadora: ¢Los perritos?

Nadia: Asi es.

Entrevistadora: ¢En la empresa se fomenta la participacion de personal en el desarrollo de los
indicadores de desempefio de responsabilidad social empresarial y la participacion en proyectos

de responsabilidad social empresarial? ;Creo que habia una?

Nadia: Si mira en tema de oficina yo percibi que en la parte de responsabilidad teniamos como
que un programa para el tema de a fin de afio para este poder estar relacionados con la
comunidad Habia un pequefio donativo que se hacia en el afio a fin de a fin de dicho afio se
generaba este tipo de de participacion entonces como una pequefia dinamica con las personas
o el lugar que se tenia planificado.

En obra mas he visto por el tema de cumplimientos de lineamientos con el cliente, que nos
detallaba el tema de donaciones de la parte reciclables de insumos o el simple hecho de cumplir
con la parte normativa, que la momento que nosotros generamos un proyecto, se tiene varios

permisos ambientales que conlleva al cumplimiento de la parte legal y seguimiento de esto.

Entrevistadora: Si me acuerdo que cari... como se llamaba...caritas, que le haciamos su

navidad.

Nadia: Si se tenia ese pequefio eh aliciento que se daba mensualmente, se generaba un fondo

a fin de afio y ya pues si tenia esa participacion con ella.
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Entrevistadora: Claro. Ya vamos a pasar a la penultima parte, sobre recompensa sostenible. La
primera pregunta acerca de esto seria ¢ La empresa Incorpora de manera consciente los criterios
de igualdad o equidad en las practicas de recompensa y compensacion? ;Cuales serian estos
criterios de igualdad y de qué forma se han incorporado en la empresa?

Nadia: A ver, en este Ultimo periodo, creeria que estas précticas sobre el desarrollo de contar
con de repente con programas en el tema de idiomas, sobre el programa de capacitaciones,
creeria yo que ha ampliado sobre el tema de la parte igualitaria para los trabajadores pues no y
contar con eso es igual para que tengamos de cierta forma que el soporte de que da la empresa
ya sea por un porcentaje de ciertos programas también podamos de cierta forma poder tener en

cuenta algunas habilidades que no se tenian al inicio y poder desarrollarlas hasta el final.

Entrevistadora: Han desarrollado esas habilidades, se cubrian porcentajes, esa era la practica

de recompensa que se daba de forma igualitaria.

Nadia: Si pues, si pues porque la convocatoria estaba por ahi, si tu querias por ejemplo en el
caso de idiomas, si habia esa responsabilidad, se cumplian ciertos requisitos, que era el tiempo
de estar en la empresa pero ahi estaba como parte del crecimiento que se tenia para el

trabajador.

Entrevistadora:Percibes que la empresa considera la posibilidad de dar recompensas
monetarias y no monetarios por la participacion y contribucion del personal a las actividades
de la organizacién que estan enfocadas hacia la sostenibilidad

Nadia: No, todavia no, me imagino que si deberia contarse con dichas este recompensas por de
repente cumplimiento eficiente en algin proyecto o algin proceso creeria yo que si deberia
haber, pero por ahora no he visto, si es que ha habido no no no no he tenido conocimiento al

respecto.

Entrevistadora: ¢Sabes si el establecimiento de remuneraciones es flexible y responde a las

condiciones del mercado? ¢ Qué criterios utilizan?

Nadia:De lo que tengo claro, si hay como una tabla sobre todo para el sector eléctrico entonces

hay ciertos umbrales en el tema de sueldos para para supervisores y para tema de residentes y
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personal técnico. En la parte de oficina si no no la tengo muy claro si es que se esta de repente
cumpliendo con el mercado, de cierta forma el hecho de que pandemia ha afectado varios varios
factores para el para el desarrollo de sus umbrales, hay algunas empresas o algunos sectores
que si se ha reducido el pago salarial en ciertas especialidades, no porque no se quiera no sino
gue no se no se pudieron recuperar en su momento econémicamente dichos sectores. Eso es lo

que he percibido mas o menos estos ultimos 03 afios.

Entrevistadora: Esta bien. Y percibes si se anima al personal asistir las reuniones o talleres

sobre responsabilidad social empresarial ;Cémo los animan?

Nadia: En la parte oficina si esta la parte de voluntaria en la participacion de dichas actividades
0 los cumplimientos que se tienen ya establecidos en su momento. En la parte de obra es un
poco mas distinto, porque es un cumplimiento obligatorio que tenemos que confrontar y
desarrollar sobre todo en la parte de eficiencia de recursos. Si he percibido esas diferencias
marcadas sobre todo porque uno es cumplimiento si o si y el otro de cierta forma es mas

participativo 0 mas mas voluntarios o sea de repente afianzar esos conceptos.

Entrevistadora: Y respecto al antes y después vendria aca antes del GRI. Antes del GRI habian
talleres o reuniones sobre responsabilidad social empresarial o ya lo han aplicado después del
GRI.

Nadia: Més se afianzd después del GRI. Habia lineamientos de repente cuando se hacia
contratos con empresas o0 con clientes muy especificos que nos pedian, pero en si antes no pues
no, se cumplia de repente la politica ambiental que se contaba pero no no de cierta forma
engranada a la parte de responsabilidad social.

Entrevistadora: ¢La empresa brinda reconocimientos al comportamiento rendimiento
contribucion sostenible destacada del equipo? ¢(De qué manera se brindan estos

reconocimientos?

Nadia: Reconocimientos en la parte de sostenibilidad, he percibido mas en el tema de unas
felicitaciones sobre algin tema de suficientes, pero como gque recompensa que yo sé algun tipo
de de la parte econémica o un reconocimiento mas nada més en el detalle de repente de un

premio, no he visto 0 no he percibido esa parte en la empresa.
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Entrevistadora: Palabras de felicitacion. ..

Nadia: Mas eso, de repente porque hemos usado adecuadamente las cosas, pero no ha habido

ese detalle digamos, que de cierta forma diferencia un reconocimiento.

Entrevistadora: Ya, vamos a entrar a la ultima seccion de preguntas respecto a la promocion
sostenible, la primera pregunta de esta seccion seria si ¢La empresa ofrece horarios de trabajo
flexibles para permitir una ventaja de equilibrio entre trabajo y vida? ;Cdémo se aseguren de

esta posibilidad?

Nadia: Més por la por lo que paso en la pandemia, o sea de cierta forma algunas areas fueron
obligados digdmoslo asi al detalle de los trabajos virtuales, eso se ha mantenido en algunos
puestos pero casi la mayoria actualmente ha vuelto a la parte presencial. En su momento si se
tenia esas facilidades, pero de lo que tengo conocimiento casi todo se han vuelto a la parte
presencial, y esta actualidad de vida y trabajo digamos que ha vuelto a la normalidad como
antes de la pandemia.

Entrevistadora: Mira la certificacion GRI se ha dado después de la pandemia. Cuando se dio el
GRI estabamos en la 3era ola o 4ta ola. En este caso, después de la pandemia podrias asegurar

que se ha vuelto al horario presencial y no habria en este caso flexibilidad.

Nadia: Eh, de lo que percibo no pues. Como he visto el trabajo remoto también tenia sus
beneficios, per también tenia de cierta forma sus desventajas al momento de que algunas areas
tenian que estar 24x7 de cierta forma respondiendo algunas cosas, pero si me quedo con ese
tema de que si hubo en su momento, pero ahorita, actualmente si por mas que se tenga las
nuevas normativas sobre las actividades virtuales, no se tiene ya de forma significativa en la

empresa.

Entrevistadora: Ya. ¢Percibes que la empresa asegura la equidad en sus planes y en procesos

de promocion? ¢De qué forma garantizan esta equidad?

Nadia: Como te comenté, uno de los planes era que se genere esa politica de igualdad. Eh, no

te aseguraria o te confirmaria que se este cumpliendo actualmente, porque de cierta forma
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cuando lo dejé se tenia dicha informacidn y ahora por temas de trabajo estoy en obra, entonces
de cierta forma no te sabria decir si que ha ido evolucionando, o ha mejorado o ha empeorado.
Si se ha creado un lineamiento, pero de ahi a que se haya crecido o evolucionado no te sabria
decir.

Entrevistadora: Bien. ¢Percibes o bueno si en esta parte ti sabes si la empresa ofrece paquetes
de beneficios exclusivos, por ejemplo respecto a la atencion medica, el seguro de vida, el plan

de jubilacion?

Nadia: De lo que tengo claro tenemos ciertos seguros, tenemos ciertos beneficios en algunas
entidades. Aparte esta el tema de las promociones este estudiantiles que son las medias becas
o los préstamos o los programas de capacitacion. En la parte salud también tenemos a los que

quieran voluntariamente unirse al tema de la EPS.

Entrevistadora: Y antes del GRI, ;También tenian estos beneficios exclusivos?

Nadia: Algunos, algunos. Sobre todo el tema de polizas de seguros y el EPS.

Entrevistadora: (Y ya posteriormente se incluyeron los estudiantiles?

Nadia: Se incrementaron si, se detallaron mas, se dieron convocatorias andnimas anuales para
personas que de repente querian llevar una maestria o un diplomado habia como un pequefio

requerimiento a fin de afio para que puedas de repente participar en dicho programa.

Entrevistadora: Percibe si la empresa comunica a los colaboradores cuales son sus objetivos y

cudl es su linea de carrera dentro de la empresa y ¢Por cuéles canales se comunica?

Nadia: De lo que he percibido he visto estamos en la parte de correos y en los equipos de trabajo
que se tiene ahi en la oficina ¢no? mas en la parte de ingenieria, en la parte de del desarrollo de
proyectos. En cierta forma también nos dejaron en claro que era el core de negocio digamos
mas esta afianzado en ese aspecto, en la parte de especializacion que es la parte eléctrica y

fuerte digamos de la empresa.



105

Entrevistadora: ¢(TU has percibido si la empresa inspira al personal a crear un plan de
sostenibilidad personal o incorporarlo a su sostenibilidad en la vida diaria? ;De qué forma los

inspira?

Nadia: Diria yo que cuando nos dan o cuando se brinda el tema de la induccién de repente en
el en el uso eficiente de recursos, ver las diferencias que se tienen de repente usando un insumo
con otro y sobre todo en la parte de la minimizacion o la reutilizacion de repente en temas de

residuos, es practicamente en el dia a dia, tanto tanto en el trabajo como como en la vida misma.

Entrevistadora: Si lo impulsan. ;La empresa ofrece oportunidades personalizadas de desarrollo

profesional? ¢ Qué oportunidades brinda?

Nadia: Oportunidades personalizadas, como bien te dije como el core del negocio es la parte
eléctrica, si de cierta forma esta mas la balanza esta para ese lado, para el detalle de la parte de
las especializaciones de su fuerte digamos, que es el desarrollo de proyectos de ingenieria,
entonces si existe el tema de oportunidades adheridas al temas de las capacitaciones de dichos
programas y también a la parte de que si es necesario de que el lider cuente con una

especializacion, de cierta forma también se le brinde esa oportunidad.

Entrevistadora: Entonces podriamos decir que la parte administrativa, de repente no tenia esa
oportunidad de desarrollo, sino més la parte de ingenieria.

Nadia: Asi es, 0 sea en cierta forma el balance le dieron a ese aspecto por ser digamos el fuerte

del negocio que es lo que mantiene digamos la parte econémica y financiera de la empresa.

Entrevistadora: Perfecto, hemos culminado con la entrevista, le agradecemos mucho por su

tiempo.

Nadia: No hay de qué, ha sido un gusto

Entrevistadora: Hasta luego, cuidese.

Nadia: Hasta luego.
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Validacion de expertos de instrumento adaptado

T

Validacion de expertos de nuweve inztrumento adaptado

Trabajo de mvestigacion: Analiziz da] mforme de sosteribilidad de vma empresa de ingenisria
aléctrica peruana, venficacion del cumplhinuents de los critenos de Fecursos Humanes v el rol
del psicologn organizacional en su ajecucion.

Nombre en idioma original del Inztruments (ezcala, cuestionario, iInventario):

The perceptions of Sosteinzble Human Fesource Manzsement practices™

Nombre traducide al ezpanol del Inztrumento (ezcala, cusztionario, inventario):
" La percepcion de las practicas de la Gestion Sostemible de loz Fecursos Humanos"

Autor del Instrumento (ezeala, cuestionarie, inventario): Wasth Salama | hohamead Wor El
Deen A zzam Albakhit & Karam Zaln

Ano de publicacion: 2022

Beferencia de la fuente de recuperacion:

Salama, W, Nor El Dean, M., Albakhit, A v Zaka K. (2022) Understanding the Connection
between Zustainable Human Fesource hlanzsement and the Hotsl Busmess Outeomes: Evndence
from the Green-Certified Hotels of Egvpt. Sustaimability. 14(9). Recuperado da :

. bttps-'doi.ore/10.3390/5u14 09564 7

Por faver, baje  la consideracion de su conocimiento ¥ expenencia teorica en el tema de estudio
comrespondisnte al mstrumento que se presenta se le sohieita vahidar los items abzjo mencicnados

Seguir los sigmentes criferios:

Pertinencia de la traduecidn: Este grado de pertinencia debe raflejar su posicion con relamon a
12 traduccion del fem segun la categoria tedrica a la gue partensce.

Colocar um mimero del 1 al 3 para cada ttem, donde 1 es diserepo totalmente v 3 ez concuardo
totalmente.

Concordancia: Este zrado de concordancia debe reflejar su posicion con respecto a la redaccion
v nrvel de compranzion de cada item presentado.

Colocar um miamero del 1 2l 5 parz cada ttem, donde 1 22 dizerepo totalmente v 3 &5 concuerdo
totalmente.

Obzervacion: colocar la observacion conereta con relacion a lo solicitade previaments o con
ralzci1on a algin otro aspecto dal fem que considere relevante segiun su opimcn.
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Dimension 1 : Disefio de puestos de trabajo sostenible.
Definicion: Es la primera practica de sostemibilidad de RRHH, consta de construir los parimetros

para emplear un candidato adecuado con suficiente conocimiento y conciencia en las dimensiones de
sostemibihdad.

ittmi{l’regunmsi
(Idioma original)

items (Pregunta)
(Traduecidn al espaiiol v

Ne . d Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
Each job n this hotel has i Desde que obtuvieron la iLas
an updated job deseription | eertificacién, imcorporaron descripelones de
in light of sustainabality. el concepto de puestos de
i sostenibilidad a la hora de 5 4 trabajo han sido
redactar la deseripeidn de actualizadas
los puestos de trabajo? para mcorporar
el concepto de
sostembilhidad?
We offer flexible job ;Dentro de los perfiles de Ofrece
descriptions that are linked | puesto existen funciones descripciones de
to specitfic environmental especificas relacionadas a puesto
3 tasks. acciones y'o indicadores 5 flexibles/general
de sostenibilidad? .
¢ s vinculadas a
tareas
ambientales
especificas
The hotel supports ;La empresa fomenta el Promueve trabajo
orgamsed work with a trabajo en equipo con sus ogranizado en
3 | team working facility. colaboradores? 5 4 infraestruchira
para el trabajo en
equIpo
The hotel dehberates the i La empresa define que el
design of jobs compatible | disefio de puestos de
with environmental trabajo sea compatible
issues to fully con los requenmientos y/'o
4 | use staff"s skalls and necesidades ambientales 5 5

abilities.

de la empresa para
aprovechar al maximo las
habilidades v capacidades
del personal?

Dimension 2 : Contratacion v seleccidon sostenibles
Defimieion: Consta de proporeionar la mayor cantidad de informacion sobre los requenmientos
y facilitar la seleccion correcta de candidatos




items (Pregunta) del Factor
o Dimension

items (Pregunta) del
Factor o Dimension

Ne | (Idioma original) (Traduccion al espafiol y | rovecacs | Concordancia Observacién
adaptacion al contexto
de la investigacién)
The hotel ensures equality | ;La empresa garantiza la
in the recruitment system. | igualdad de oportunidades
dentro de su proceso de
seleccion (como por
1 ejemplo: edad, género, 5 5
paternidad/maternidad,
raza, discapacidades,
religion, afinidades
politicas, etc)?
The hotel appoints new (La empresa tiene en
staff with kn;)wlcdgc and | cuenta para la contratacién
awareness of corporate N
2 | social rcsponsibirﬁ?y. i pcr.sorlral = i 5 B <3488 000 Su
conocimiento y conciencia organigrama
en responsabilidad social
corporativa en todos sus
niveles jerdrquicos?
We develop behavioural (Dentro de la entrevista,
dialogue questions to realizan preguntas por
3 | assess the candidate’s competencias para evaluar 5 5
beliefs and las creencias y habilidades
soft skills blandas del candidato?
The hotel appoints (L.a empresa designa a
sustamablllty advisor staff | yna persona que brinde
4 in staffing procedures. soporte al drea de 5 5
seleccion en temas de
sostenibilidad en el
proceso de
contratacion?
The hotel employs (L.a empresa contrata a
5 sufficient staff to maintain | suficiente personal para 5 5
work standards related mantener los estandares de
to the hospitality market. trabajo de la empresa
Our selection criteria are ;Los criterios de 5
6 free of any discrimination. | seleccion, en la empresa,

estan libres de toda
discriminacion?

Dimension 3 : Formacion y desarrollo sostenibles
Definicion: Es la transferencia de conocimientos y habilidades adecuados para difundir y mejorar
la sostenibilidad.
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Items { Pregunta) del Factor Items (Fregumia) del
o I¥immeemsd e Factor o Dimenaiin
s | (Db orkginal) (Traduccitn al espafol ¥ | retismds | Coordancis Observachin
adaptaciin al contexio
de la investigacion)
The hotel ensures equality | ;La empresa otorga kas
in the training and mismas oportunidades a
I dm:lnpny:_nt tndos los colaboradores en 3 3
opportunitics. cuanto 3 capacitacion y
desarrollo?
The new staff members are | ; Denro del proceso de
offered induction training | induccitn se comparien
2 | related to the hotel's los valores de la empresa 5 5
corparate value and ¥ su vision de
gustainability. spstenibilidad?
The hotel promaotes iLa empresa promueve la
employees” awareness of | concientizacidn sohre
3| socially responsible actividades socialmente 3 3
activities. responsables a sus
colaboradores?
The hotel offers i.5¢ hirimda
Opporunities o dlﬁt‘l:ﬂ'.'i. EE]WE]I:E.EIQ.I:E‘.—'. sobre " hechos reales
4 and beamn from real-life ::|_5.m|:| manejar 5 4 manejados
exarmples on hiow dificultades éticas, .
anteriormente.

ethical difficulties were
previowsly handled

teniendo comss base
swcesns acontecidos en la

ermpresa’

Dimensidnd: Evaluaciin de desempeiio sostenible
Deefinicidn: Los criterios de medicidn del desempefo socialmente responsable deben estar
alineados con los estindares de desempedto sostenible de la empresa

ltems | Preguntas) ltems | Fregomnia)
o | (T orkginal) Traduceitn al espanal v )
: ) Ld:[ltatlm al cunl'::ltu Pt | Gmeeems ] Ofmervaciia
de la investigaciin)
This hotel ponders equality | ; La empresa considera a
in performance appraisal todos los colaboradores
I | practices. peor igual deniro de La 5 5
evaluscion del
desempeiin?
Car emplovees” socially . El componamiento
responsible behaviour is socialmente responsable
5 | partof the performance de los colaboradores 5 5
appraisal cngeria.

forma parte de los
criterios de evalwacidn

del desempefio?




Our performance
appraisal system 15

(El s1stema de evaluacion
del desempefio de la
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3 | transparently ) empresa se demuestra de 3 5
demonstrated to staff, )
manera transparente al
personal?
We use more detailed, i5e hace uso de
standardised, sustainable, indicadores mas
and job-specific entena detallados,
4 |in our performance estandarizados, 5 5
appraisals. ) .
sostenibles y especificos
del trabajo en las
evaluaciones de
desempenio?
We developed an appraisal | jSe ha desarrollado un
system aligned with our sistema de evaluacion
5 | hotel’s environmental alineado con la 5 5
strategy. estrategia ambiental de
la empresa?
We always provide LSlempre s provee
g | feedback on retroalimentacion sobre 5 5
performance. el desempefio de los
colaboradores?
We encourage staft iEn la empresa se fomenta
participation in CSR la participacion del
performance indicators personal en el desarrollo
T | development and CSR de indicadores de 5 5

project mvolvement.

desemperio de RSE vy la
participacion en proyectos
de RSE?

Dimension 5 : Recompensa sostenible
Definicion: Recompensar de manera monetana o no monetana a los colaboradores

ltems (Fregunta) del Factor
o Dimensidn

ltems (Pregunta) del
Factor o Dimension

~Ne | (Idioma original) {Traduccion al espaniol ¥ | rerinends | Concordancia Observacion
adaptacion al contexto
de Ia invest‘igaciﬁn]
This hotel ponders equality | ;La empresa es
in reward and consciente de los criterios
| | compensation practices. 5 5

de 1gualdad en las
practicas de recompensa y
compensacion?




We consider financial and
non-tinancial rewards for
our staff contributions to

;La empresa considera la
posibilidad de
recompensar financiera y

2 | sustainable activities. - . i 5 5
no financieramente las
contnbuciones del
personal a las
actividades sostembles?
We offer flexible salanies ;Se adaptan los sueldos a
3 | linked to our market las condiciones del 5 5
conditions mercado?
We encourage staff to i Se amima al personal
4 | attend meetings and a asistir a reuniones v 5 5
workshops on CSR. talleres sobre RSE?
The hotel appoints i La empresa brinda
team excellence reconocimientos al
5 rw.-‘ardx for better comportamiento/rendimie 5 5
sustainable . .
- nto/contribucion
performance.

sostenible destacada del
equipo?

Dimension 6 : Promocion sostenible
Definicion: Vincula los intereses de los colaboradores y la organizacion

ltems (Fregunta) del Factor
o Dimensidn

ltems (Pregunta) del
Factor o Dimension

Ne | (Idioma original) (Traduccidn al espafiol v | reninescis | Concardancia Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel provides flexible | ; La empresa ofrece
working hours to enable a | horarios de trabajo
I | work-life balance flexibles para permitir una 2 2
Afvantage. vientaja de equilibrio entre
el trabajo y la vada?
The hotel ensures i La empresa asegura la
2 | fairness in its promotion equidad en su plan de 5 4 Plan de ascensos?
plan. promocion?
The hotel offers exclusive | ; La empresa ofrece
benefits packages (e.g., pagquetes de beneficios Exclusivos no
3 healtheare, life insurance, exclusivos (por gjemplo, 5 4 suena bien,
retirement plan). atenciom médica, seguro SUENA qUE Unos
de vida, plan tienen otros no
de jubilacion)?
The hotel makes sure staff | ;La empresa comunica a La empresa
4 | know what 15 expected | los colaboradores cuiles 5 4 procura hacer
and how they can grow | son sus objetivos y cudl saber al

and

C3

personal
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Anexo N°4

Validacion de expertos de nuevo instrumento adapiado

Trabajo de investigacion: Andlisis del informe de sostenibilidad de una empresa de ingenieria
eléctrica trasnacional con sede en Pera, que cuenta con el reporte GRI de Sostenibilidad a mvel
corporativo. Mediante este trabajo se busca vernificar el cumplimiento de los criterios de Gestion

Sostenible del Recurso Humano vy el rol del psicélogo organizacional en su ejecucion.

Mombre en idioma original del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
The perceptions of Sosteinable Human Resource Management practices”

Nombre traducido al espaiiol del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
" La percepcion de las practicas de la Gestion Sostenible de los Recursos Humanos"

Autor del Instrumento (escala, cuestionario, inventario): Wagih Salama , Mohamed Nor El
Deen A zzam Albakhit & Karam Zaki

Afio de publicacion: 2022

Referencia de la fuente de recuperacion:

Salama, W., Nor El Deen, M., Albakhit, A. y Zaki, K. (2022) Understanding the Connection
between Sustainable Human Resource Management and the Hotel Business Outcomes: Evidence
from the Green-Certified Hotels of Egypt. Sustamability. 14(9). Recuperado de

. https://doi.org/10.3390/5u14095647

Instrucciones al profesional que se solicita la revision.

Por favor, bajo la consideracion de su conocimiento y experiencia tedrica en el tema de estudio
correspondiente al instrumento que se presenta se le solicita validar los items abajo mencionados

Seguir los siguientes criterios:

Pertinencia de la traduccion: Este grado de pertinencia debe retlejar su posicion con relacion a
la traduccion del item segin la categoria tedrica a la que pertenece.

Colocar un nimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente y 5 es concuerdo
totalmente.

Concordancia: Este grado de concordancia debe reflejar su posicion con respecto a la redaccion
y nivel de comprension de cada item presentado.

Colocar un niamero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente v 5 es concuerdo
totalmente.

Observacion: colocar la observacion concreta con relacion a lo solicitado previamente o con
relacion a algln otro aspecto del item que considere relevante segin su opinion.
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Dimension 1 : Diseiio de puestos de trabajo sostenible.
Definicién: Es la primera practica de sostenibilidad de RRHH, consta de construir los parametros para
emplear un candidato adecuado con suficiente conocimiento y conciencia en las dimensiones de

sostenibilidad.

Items (Preguntas)
(Idioma original)

items (Pregunta)
(Traduccion al espaiol y

o adaptacién al contexto | Observacién
de la investigacion)
Each job in this hotel has | ;La obtencion de la
an updated job description | certificacion X, les
in light of sustainability. impulsé a incorporar el
1 concepto de sostenibilidad | 5
a la hora de redactar la
descripcion de los puestos
de trabajo? ;Por qué?
We offer flexible job (Dentro de los perfiles de
descriptions that are linked | puesto, se especifican o
to specific environmental | sefalan funciones
2 | tasks. especificas relacionadasa | 5
acciones y/o indicadores
de sostenibilidad?
;Cuales?
The hotel supports (La empresa promueve el
organised work with a trabajo organizado
3 |team working facility. fomentando el trabajo en
equipo entre sus
colaboradores? ;De qué
forma?
The hotel deliberates the (La empresa discute el
design of jobs compatible | disefio de los puestos de
with environmental issues | trabajo relacionados a sus
to fully requerimientos y/o
4 |use staff’s skills and necesidades ambientales,
abilities. de tal manera que se

aproveche al maximo las
habilidades y capacidades
del personal? ;De qué
manera?

Dimension 2 : Contratacion y seleccion sostenibles
Definicion: Consta de proporcionar la mayor cantidad de informacion sobre los requerimientos y
facilitar la seleccion correcta de candidatos




Items (Pregunta) del Factor
o0 Dimension

Items (Pregunta) del
Factor o Dimension

Ne | (Idioma original) (Traduccién al espafiol y | Pertinencia | Concordancia Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel ensures equality | ;La empresa garantiza la
in the recruitment system. | igualdad de oportunidades
dentro de su proceso de
seleccion (como por
| ejemplo: edad, género, 5 5
paternidad/maternidad,
raza, discapacidades,
religion, afinidades
politicas, etc)? ;De qué
forma?
The hotel appoints new (L.a empresa tiene en
staff with knowledge and | cuenta para la contratacion
awareness of corporate de personal |, el
) social responsibility. conocimiento y conciencia 5 5
en responsabilidad social
corporativa en todos sus
niveles jerarquicos?
;Coémo lo incluye?
We develop behavioural (Dentro de la entrevista,
dialogue questions to realizan preguntas por
assess the candidate’s competencias para evaluar
3 : 3 A 5 5
beliefs and las creencias y habilidades
soft skills blandas del candidato?
;Cuales suelen emplear?
The hotel appoints (La empresa designa a una
sustainability advisor staff | persona que brinde soporte Sugerencia: ;La
in staffing procedures. al area de seleccion en empresa designa
temas de sostenibilidad en a una persona
el proceso de experta en
4 contratacion? ;Esta 5 4 sostenibilidad
persona como apoya para que brinde
dentro del proceso? soporte al
proceso de
contratacion?...
The hotel employs (Como la empresa Creo que debe
sufficient staff to maintain | garantiza la suficiente ser:
5 | work standards related to | contratacion de personal, 5 4 {Como la
the hospitality market. de manera tal que se empresa
aseguren los estandares garantiza la
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y/o normativa laborales
aplicables al sector/rubro
de la empresa?

suficiente
contratacion de
personal, de
manera tal que se
aseguren los
estandares
laborales
relacionados a la
sostenibilidad del
negocio

Our selection criteria are
free of any discrimination.

{Qué practicas o criterios
de seleccion, en la
empresa, aseguran que el
proceso esta libre de toda
discriminacion?

Dimension 3 : Formacion y desarrollo sostenibles
Definicion: Es la transferencia de conocimientos y habilidades adecuados para difundir y mejorar la
sostenibilidad.

Items (Pregunta) del Factor
o Dimension

Items (Pregunta) del
Factor o Dimension

N¢ | (Idioma original) (Traduccion al espaiol y Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)

The hotel ensures equality | ;De qué manera la
in the training and empresa asegura que se
development opportunities. | otorgan las mismas
1 oportunidades a todos los
colaboradores en cuanto a
capacitacion y desarrollo?
The new statf members are | ;Dentro del proceso de
offered induction training | induccion como se

2 | related to the hotel’s comparten los valores de

corporate value and la empresa y su vision de
sustainability. sostenibilidad?

The hotel promotes (L.a empresa promueve la
employees’ awareness of | concientizacion sobre

3 | socially responsible actividades socialmente

activities. responsables entre sus
colaboradores? ; Como?

The hotel offers (Se brinda capacitaciones

opportunities to discuss sobre como manejar

4 | and learn from real-life dificultades/dilemas

examples on how

éticos, teniendo como base
sucesos acontecidos en la
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ethical difficulties were
previously handled.

empresa? (Ejem.
Anticorrupcion,
discriminacion, entre
otros) ;Como se dictan
estos temas en las
capacitaciones?

Dimensiénd: Evaluacion de desempeiio sostenible
Definicion: Los criterios de medicion del desempeiio socialmente responsable deben estar alineados
con los estandares de desempeiio sostenible de la empresa

items (Preguntas) items (Pregunta)
(Idioma original) (Traduccién al espaiiol y — ) ..
e adaptacion al contexto conasd biorans Observacién
de la investigacion)
This hotel ponders equality | ;La empresa cuenta con
in performance appraisal practicas o procedimientos
practices. que aseguran un trato
1 igualitario para la 5 5
evaluacion de desempeiio
de sus colaboradores?
;Cuales?
Our employees’ socially (El comportamiento
responsible behaviour is socialmente responsable
part of the performance de los colaboradores
2 | appraisal criteria. forma parte de los criterios 5 5
de evaluacion del
desempeno? ;Cudles son
esos criterios?
Our performance appraisal | ¢El sistema y/o
system is transparently procedimiento de
demonstrated to staff. evaluacion del desempeiio
3 de la empresa se presenta 5 5
y difunde de manera
transparente al personal?
;Como?
We use more detailed, ;Se aplican criterios
standardised, sustainable, | detallados, estandarizados,
4 and job-specific criteria in | sostenibles y especificos al 5 5
our performance puesto de trabajo en el
appraisals. sistema de evaluacion de
desempeno? ;Cuales?
We developed an appraisal | ;Se ha desarrollado un
5 system aligned with our sistema de evaluacion de 5 5

hotel’s environmental
strategy.

desempeno alineado con la
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estrategia ambiental de la
empresa? ; Por qué?

We always provide
feedback on performance.

(Entre las practicas y/o
procedimientos
establecidos en la empresa
se incluye la

6 s £
retroalimentacion sobre el
desemperio de los
colaboradores? ;Como
realizan el feedback?

We encourage staff (En la empresa se fomenta
participation in CSR la participacion del
performance indicators personal en el desarrollo

7 | development and CSR de indicadores de

project involvement. desemperio de RSE y la
participacion en proyectos
de RSE? ;Como?

Dimension 5 : Recompensa sostenible

Definicion: Recompensar de manera monetaria o no monetaria a los colaboradores

items (Pregunta) del Factor
o Dimension

Items (Pregunta) del
Factor o Dimension

Ne | (Idioma original) (Traduccion al espanoly | re Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)

This hotel ponders equality | ;La empresa incorpora de

in reward and manera consciente los

compensation practices. criterios de igualdad/

| equidad en las practicas de

recompensa y
compensacion? ;Cuales
criterios? ;Dé que forma
son incorporados?

We consider financial and | ;La empresa considera la

non-financial rewards for | posibilidad de dar

our staff contributions to recompensas monetarias y

sustainable activities. no monetarias por la

5 participacion y

contribucion del personal
a las actividades de la
organizacion que estan
enfocadas hacia la
sostenibilidad?
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We offer flexible salaries
linked to our market

(El establecimiento de
remuneraciones es flexible

conditions y responde a las
3 condiciones del mercado? 5 5
(Qué criterios utilizan?
We encourage staff to (Se anima al personal a
4 attend meetings and asistir a reuniones y 5 5
workshops on CSR. talleres sobre RSE?
;Como los animan?
The hotel appoints team (La empresa brinda
excellence rewards for reconocimientos al
better sustainable comportamiento/rendimie
5 | performance. nto/contribucion 5 5
sostenible destacada del
equipo? ;De qué manera
los reconocen?
Dimension 6 : Promocion sostenible
Definicién: Vincula los intereses de los colaboradores y la organizacion
Items (Pregunta) del Factor | Items (Pregunta) del
o Dimension Factor o Dimension
Ne | (Idioma original) (Traduccién al espafiol y | Pertinencia | Concordancia Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel provides flexible | ;La empresa ofrece
working hours to enable a | horarios de trabajo
work-life balance flexibles para permitir una
1 | advantage. ventaja de equilibrio entre 5 5
el trabajo y la vida?
(Como aseguran esta
flexibilidad?
The hotel ensures fairess | ;La empresa asegura la
in its promotion plan. equidad en sus planes y/o
2 procesos de promocion? 5 5
(De qué forma garantizan
esta equidad?
The hotel offers exclusive | ;La empresa ofrece
benefits packages (e.g., paquetes de beneficios
3 healthcare, life insurance, exclusivos (por ejemplo, 5 5

retirement plan).

atencion médica, seguro
de vida, plan de
jubilacion)?
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The hotel makes sure staff
know what is expected and
how they can grow and

be promoted.

(La empresa comunica a
los colaboradores cudles
son sus objetivos y cual es
su linea de carrera dentro
de la empresa? ;Por cudles
canales los comunica?

The hotel inspires staff to
create a personal
sustainability plan or
incorporate

sustainability into their
daily lives.

(La empresa inspira al
personal a crear un plan de
sostenibilidad personal o
incorporar la
sostenibilidad en su vida
diaria? ;De qué forma los
mnspira?

The hotel offers
customised career

development opportunities.

(La empresa ofrece
oportunidades
personalizadas de
desarrollo profesional?
(Qué oportunidades
brinda?

Ph D Cesar Saenz Acosta
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Anexo N°5

Validacion de expertos de nuevo instrumento adaptado

Trabajo de investigacion: Andlisis del informe de sostenibilidad de una empresa de ingenieria
eléctrica trasnacional con sede en Perli, que cuenta con el reporte GRI de Sostenibilidad a nivel
corporativo. Mediante este trabajo se busca vernificar el cumplimiento de los criterios de Gestion

Sostenible del Recurso Humano v el rol del psicologo organizacional en su ejecucion.

Nombre en idioma original del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
The perceptions of Sosteinable Human Resource Management practices”

Nombre traducido al espaiiol del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
" La percepcion de las pricticas de la Gestion Sostenible de los Recursos Humanos”

Autor del Instrumento (escala, cuestionario, inventario): Wagih Salama , Mohamed Nor El
Deen A zzam Albakhit & Karam Zaki

Ao de publicacion: 2022

Referencia de la fuente de recuperacion:

Salama, W., Nor El Deen, M., Albakhit, A. y Zaki, K. (2022) Understanding the Connection
between Sustainable Human Resource Management and the Hotel Business Outcomes: Evidence
from the Green-Certified Hotels of Egypt. Sustainability. 14(9). Recuperado de

. https://doLorg/10.3390/sul 4095647

Instrucciones al profesional que se solicita la revision.

Por favor, bajo la consideracion de su conocimiento y experiencia teorica en el tema de estudio
correspondiente al instrumento que se presenta se le solicita validar los items abajo mencionados

Seguir los siguientes criterios:

Pertinencia de la traduccion: Este grado de pertinencia debe reflejar su posicion con relacion a
la traduccion del item segin la categoria tedrica a la que pertenece.

Colocar un nimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente v 5 es concuerdo
totalmente.

Concordancia: Este grado de concordancia debe reflejar su posicidn con respecto a la redaccion
y nivel de comprension de cada item presentado.

Colocar un nimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente v 5 es concuerdo
totalmente.

(bservacién: colocar la observacion concreta con relacién a lo solicitado previamente o con
relacion a algin otro aspecto del item que considere relevante segin su opinion.
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Dimension 1 : Diseiio de puestos de trabajo sostenible.
Definicion: Es la primera practica de sostenibilidad de RRHH, consta de construir los parametros para
emplear un candidato adecuado con suficiente conocimiento y conciencia en las dimensiones de

sostenibilidad.
items (Preguntas) items (Pregunta)
Ne (Idioma original) (Traducf:'lon al espaiol ¥ | pertinenci Concordancia )
adaptacion al contexto .
de la investigacion)
Each job in this hotel has (La obtencion de la
an updated job description | certificacion X, les
in light of sustainability. impulsé a incorporar el
1 concepto de sostenibilidad | 5 5
a la hora de redactar la
descripcion de los puestos
de trabajo? ;Por qué?
We offer flexible job (Dentro de los perfiles de
descriptions that are linked | puesto, se especifican o
to specific environmental | sefialan funciones
2 | tasks. especificas relacionadasa | 5 5
acciones y/o indicadores
de sostenibilidad?
;Cuales?
The hotel supports (La empresa promueve el
organised work with a trabajo organizado
3 team working facility. fomentando el trabajo en 5 5
equipo entre sus
colaboradores? ;De qué
forma?
The hotel deliberates the (La empresa discute el Ojo: Aqui la
design of jobs compatible | disefio de los puestos de pregunta se
with environmental issues | trabajo relacionados a sus refiere a que se
to fully requerimientos y/o discute a fondo
use staff’s skills and necesidades ambientales, el disenio de los
4 | abilities. de tal manera que se 5 5 puestos que

aproveche al maximo las especificamente
habilidades y capacidades estaran a cargo
del personal? ;De qué de temas
manera? ambientales en la
empresa.

Dimension 2 : Contratacién y seleccién sostenibles
Definicion: Consta de proporcionar la mayor cantidad de informacion sobre los requerimientos y
facilitar la seleccion correcta de candidatos
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Ne

Items (Pregunta) del Factor
0 Dimension
(Idioma original)

Items (Pregunta) del
Factor o Dimension
(Traduccion al espaiiol y
adaptacion al contexto
de la investigacion)

Pertinenci

Concordancia

Observacion

The hotel ensures equality
in the recruitment system.

(La empresa garantiza la
igualdad de oportunidades
dentro de su proceso de
seleccion (como por
ejemplo: edad, género,

: paternidad/maternidad, 2 3
raza, discapacidades,
religion, afinidades
politicas, etc)? ;De qué
forma?
The hotel appoints new ;L.a empresa tiene en
staff with knowledge and | cuenta para la
awareness of corporate contratacion de personal |
social responsibility. el conocimiento y
2 conciencia en 5 4
responsabilidad social
corporativa en todos sus
niveles jerarquicos?
;Coémo lo incluye?
We develop behavioural ;Dentro de la entrevista,
dialogue questions to realizan preguntas por
3 | assess the candidate’s competencias para evaluar 5 5
beliefs and las creencias y habilidades
soft skills blandas del candidato?
;Cuales suelen emplear?
The hotel appoints (La empresa designa a
sustainability advisor staff | una persona que brinde
in staffing procedures. soporte al area de
4 seleccion en temas de 5 5
sostenibilidad en el
proceso de contratacion?
(Esta persona como apoya
dentro del proceso?
The hotel employs (Como la empresa
sufficient staff to maintain | garantiza la suficiente
5 work standards related to | contratacion de personal, 5 5

the hospitality market.

de manera tal que se
aseguren los estandares
v/o normativa laborales
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aplicables al sector/rubro
de la empresa?

Our selection criteria are
free of any discrimination.

{Qué practicas o criterios
de seleccion, en la
empresa, aseguran que el
proceso esta libre de toda
discriminacion?

Dimension 3 : Formacién y desarrollo sostenibles
Definicion: Es la transferencia de conocimientos y habilidades adecuados para difundir y mejorar la
sostenibilidad.

items (Pregunta) del Factor
o Dimension

items (Pregunta) del
Factor o Dimension

Ne | (Idioma original) (Traduccién al espaiiol y | "% | Concordancia |  Observacién
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel ensures equality | ;De qué manera la
in the training and empresa asegura que se
development otorgan las mismas
1 | opportunities. oportunidades a todos los 5 5
colaboradores en cuanto a
capacitacion y desarrollo?
The new staff members are | ;Dentro del proceso de
offered induction training | induccién como se
2 | related to the hotel’s comparten los valores de 5 5
corporate value and la empresa y su vision de
sustainability. sostenibilidad?
The hotel promotes (L.a empresa promueve la
employees’ awareness of | concientizacion sobre
3 | socially responsible actividades socialmente 5 5
activities. responsables entre sus
colaboradores? ;Coémo?
The hotel offers (Se brinda capacitaciones
opportunities to discuss sobre como manejar
and learn from real-life dificultades/dilemas
examples on how éticos, teniendo como
ethical difficulties were base sucesos acontecidos
4 | previously handled. en la empresa? (Ejem. 5 5

Anticorrupcion,
discriminacion, entre
otros) ;Como se dictan
estos temas en las
capacitaciones?




125

Dimensiénd: Evaluacion de desempeiio sostenible
Definicion: Los criterios de medicion del desempeiio socialmente responsable deben estar alineados
con los estandares de desempeno sostenible de la empresa

Items (Preguntas) Items (Pregunta)
No (Idioma original) (Traduccién al espafiol ¥ | periinenci R A )
’ adaptacion al contexto "
de la investigacion)
This hotel ponders equality | ;La empresa cuenta con
in performance appraisal practicas o
practices. procedimientos que
1 aseguran un trato 5 5
igualitario para la
evaluacion de desempeiio
de sus colaboradores?
;Cuales?
Our employees’ socially (El comportamiento
responsible behaviour is socialmente responsable
part of the performance de los colaboradores
2 | appraisal criteria. forma parte de los 5 5
criterios de evaluacion del
desempeino? ;Cuales son
esos criterios?
Our performance appraisal | ;El sistema y/o
system is transparently procedimiento de
demonstrated to staff. evaluacion del desemperio
3 de la empresa se presenta 5 5
y difunde de manera
transparente al personal?
;Como?
We use more detailed, (Se aplican criterios
standardized, sustainable, detallados,
and job-specific criteria in | estandarizados,
4 | our performance sostenibles y especificos | 5 5
appraisals. al puesto de trabajo en el
sistema de evaluacion de
desempeiio? ; Cuales?
We developed an appraisal | ;Se ha desarrollado un
system aligned with our sistema de evaluacion de
5 | hotel’s environmental desempeno alineado con 5 5
strategy. la estrategia ambiental de
la empresa? ; Por qué?
We always provide ¢ Entre las practicas y/o
feedback on performance. | procedimientos
6 establecidos en la empresa 5 5

se incluye la
retroalimentacion sobre el
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desempeiio de los
colaboradores? ;Como
realizan el feedback?

We encourage staff’
participation in CSR
performance indicators
development and CSR
project involvement.

(En la empresa se
fomenta la participacion
del personal en el
desarrollo de indicadores
de desempeiio de RSE y
la participacion en
proyectos de RSE?
;Como?

Dimension 5 : Recompensa sostenible
Definicion: Recompensar de manera monetaria 0 no monetaria a los colaboradores

items (Pregunta) del Factor
o Dimension

Items (Pregunta) del
Factor o Dimension

Ne | (Idioma original) (Traduccién al espaiol y | "% | Concordancia |  Observacion

adaptacion al contexto
de la investigacion)

This hotel ponders equality | ;La empresa incorpora de

in reward and manera consciente los

compensation practices. criterios de igualdad/

1 equidad en las practicas 5 5

de recompensa y
compensacion? ;Cuales
criterios? ;Dé que forma
son incorporados?

We consider financial and | ;La empresa considera la

non-financial rewards for | posibilidad de dar

our staff contributions to recompensas monetarias y

sustainable activities. no monetarias por la

5 participacion y 5 5

contribucion del personal
a las actividades de la
organizacion que estan
enfocadas hacia la
sostenibilidad?

We ofter flexible salaries (El establecimiento de

linked to our market remuneraciones es

3 conditions flexible y responde a las 5 5

condiciones del mercado?
(Qué criterios utilizan?
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We encourage staff to
attend meetings and

(Se anima al personal a
asistir a reuniones y

2 workshops on CSR. talleres sobre RSE? » 2
;Como los animan?
The hotel appoints team (L.a empresa brinda
excellence rewards for reconocimientos al
better sustainable comportamiento/rendimie
5 | performance. nto/contribucion 5 5
sostenible destacada del
equipo? ;De qué manera
los reconocen?
Dimension 6 : Promocion sostenible
Definicion: Vincula los intereses de los colaboradores y la organizacion
Items (Pregunta) del Factor | Items (Pregunta) del
o Dimension Factor o Dimension
N° | (Idioma original) (Traduccién al espaiiol y | F™™™ | Concordancia Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel provides flexible | ;La empresa ofrece
working hours to enable a | horarios de trabajo
work-life balance flexibles para permitir una
1 | advantage. ventaja de equilibrio entre 5 5
el trabajo y la vida?
(Como aseguran esta
flexibilidad?
The hotel ensures faimess | ;La empresa asegura la
in its promotion plan. equidad en sus planes y/o
2 procesos de promocion? 5 5
(De qué forma garantizan
esta equidad?
The hotel offers exclusive | ;La empresa ofrece
benefits packages (e.g., paquetes de beneficios
3 healthcare, life insurance, exclusivos (por ejemplo, 5 5
retirement plan). atencion médica, seguro
de vida, plan de
jubilacion)?
The hotel makes sure staff | ;La empresa comunica a
know what is expected and | los colaboradores cudles
how they can grow and son sus objetivos y cual es
4 | be promoted. su linea de carrera dentro 5 5

de la empresa? ;Por
cuales canales los
comunica?
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The hotel inspires staff to
create a personal
sustainability plan or

(La empresa inspira al
personal a crear un plan
de sostenibilidad personal

incorporate o incorporar la 5

sustainability into their sostenibilidad en su vida

daily lives. diaria? ;De qué forma los
mspira?

The hotel offers (La empresa ofrece

customised career oportunidades

development personalizadas de 5

opportunities.

desarrollo profesional?
(Qué oportunidades
brinda?

- NOMBRE Y FIRMA DEL EXPERTO:

Gareth H Rees
PhD

S _,,--’—/ ——

10/03/2023
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Anexo N°6

Trabajo de investigacion: Andlisis del informe de sostenibilidad de una empresa de ingenieria
eléctrica peruana, verificacion del cumplimiento de los criterios de Recursos Humanos v el rol

del psicologo organizacional en su ejecucion.

Nombre en idioma original del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
The perceptions of Sosteinable Human Resource Management practices”™

Nombre traducido al espainol del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
" La percepcion de las practicas de la Gestion Sostenible de los Recursos Humanos"

Autor del Instrumento (escala, cuestionario, inventario): Wagih Salama , Mohamed Nor El
Deen A zzam Albakhit & Karam Zaki

Aiio de publicacion: 2022

Referencia de la fuente de recuperacion:

Salama, W., Nor El Deen, M., Albakhit, A. vy Zaki, K. {2022) Understanding the Connection
between Sustainable Human Resource Management and the Hotel Business Qutcomes: Evidence
from the Green-Certified Hotels of Egypt. Sustainability. 14(9). Recuperado de

. https://doiorg/10.3390/5u1 409564

Instrucciones al profesional que se solicita la revision.

Por favor, bajo  la consideracion de su conocimiento v experiencia teorica en el tema de estudio
correspondiente al instrumento que se presenta se le solicita validar los items abajo mencionados

Seguir los siguientes criterios:

Pertinencia de la traduccion: Este grado de pertinencia debe reflejar su posicion con relacion a
la traduccion del item segln la categoria tedrica a la que pertenece.

Colocar un nimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente y 5 es concuerdo
totalmente.

Concordancia: Este grado de concordancia debe reflejar su posicion con respecto a la redaccion
y mivel de comprension de cada item presentado.

Colocar un nimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente v 5 es concuerdo
totalmente.

Observacion: colocar la observacion concreta con relacion a lo solicitado previamente o con
relacion a algin otro aspecto del item que considere relevante segiin su opinion.
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Dimensién I : Diseiio de puestos de trabajo sostenible.

Definicion: Es la primera practica de sostenibilidad de RRHH, consta de construir los pardmetros para
emplear un candidato adecuado con suficiente conocimiento y conciencia en las dimensiones de

sostenibilidad.
items (Preguntas) Items (Pregunta)
NS (Idioma original) (Traduc'c’lon al espaiiol y kil i || EiEnerymcis
adaptacion al contexto
de la investigacion)
Each job in this hotel has | ;Desde que obtuvieron la ¢La obtencion de
an updated job description | certificacion, incorporaron la certificacion
in light of sustainability. el concepto de X, les impulso a
sostemibilidad a la hora de incorporar el
redactar la descripcion de concepto de
los puestos de trabajo? sostenibilidad a
la hora de
: 2 t redactar la
descripcion de
los puestos de
trabajo? (Se
puede
repreguntar ;Por
qué Si/No?
We offer flexible job ¢(Dentro de los perfiles de ... puesto se
descriptions that are linked | puesto existen funciones especifican o
5 [tO specific environmental | especificas relacionadas a 5 4 sefialan funciones
tasks. acciones y/o indicadores especificas
de sostenibilidad? relacionadas. ..
(Cuales?
The hotel supports ¢La empresa fomenta el La empresa
organised work with a trabajo en equipo con sus promueve el
team working facility. colaboradores? trabajo
organizado
3 5 4 fomentando el
trabajo en equipo
entre sus
colaboradores?
;De que forma?
The hotel deliberates the | ;La empresa define que el ¢(La empresa
design of jobs compatible | disefio de puestos de discute el diseiio
with environmental 1ssues | trabajo sea compatible con de los puestos de
L fully los requerimientos y/o 5 4 trabajo
use staff’s skills and necesidades ambientales relacionados a los
abilities. de la empresa para requerimientos

aprovechar al maximo las

y/o necesidades
ambientales de la
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habilidades y capacidades
del personal?

empresa, de
manera tal que se
aproveche asi al
maximo las
habilidades y
capacidades del
personal?
Ojo: Aqui la
pregunta se
refiere a que se
discute a fondo el
disedo de los
puestos que
especificamente
estaran a cargo de
temas
ambientales en la
empresa.

Dimension 2 : Contratacion y seleccion sostenibles
Definicion: Consta de proporcionar la mayor cantidad de informacion sobre los requerimientos y
facilitar la seleccion correcta de candidatos

NO

Items (Pregunta) del Factor
o Dimension
(Idioma original)

items ( Pregunta) del
Factor o Dimension
(Traduccion al espaiiol y
adaptacion al contexto
de la investigacién)

Pertinencia

Concordancia

Observacion

The hotel ensures equality
in the recruitment system.

(L.a empresa garantiza la
igualdad de oportunidades
dentro de su proceso de
seleccion (como por
ejemplo: edad, género,
paternidad/maternidad,
raza, discapacidades,
religion, afinidades
politicas, etc)?

(De que forma?

The hotel appoints new
staff with knowledge and
awareness of corporate
social responsibility.

¢L.a empresa tiene en
cuenta para la contratacion
de personal , el
conocimiento y conciencia
en responsabilidad social
corporativa en todos sus
niveles jerarquicos?

(Coémo lo
incluye?
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We develop behavioural
dialogue questions to

¢Dentro de la entrevista,
realizan preguntas por

3 | assess the candidate’s competencias para evaluar 5 5 {Cuales?
beliefs and las creencias y habilidades
soft skills blandas del candidato?
The hotel appoints ¢L.a empresa designa a una
sustainability advisor staff | persona que brinde soporte
4 in staffing procedures. al drea de seleccion en 5 5
temas de sostenibilidad en
el proceso de
contratacion?
The hotel employs ¢(L.a empresa contrata a Como la empresa
sufficient staff to maintain | suficiente personal para garantiza la
work standards related to | mantener los estandares de suficiente
the hospitality market. trabajo de la empresa? contratacion de
personal, de
5 5 4 manera tal que se
aseguren los
estandares y/o
normativa laboral
aplicables al
sector/rubro de la
empresa?
Our selection criteria are | ;Los criterios de (Qué practicas o
free of any discrimination. | seleccion, en la empresa, criterios de
estan libres de toda seleccion, en la
6 discriminacion? 5 4 empresa aseguran

que el proceso de
esta libres de
toda
discriminacion?

Dimension 3 : Formacion y desarrollo sostenibles
Definicion: Es la transferencia de conocimientos y habilidades adecuados para difundir y mejorar la
sostenibilidad.

Items (Pregunta) del Factor
0 Dimension

Items (Pregunta) del
Factor o Dimension

N¢ | (Idioma original) (Traduccion al espaiiol y | Pertinencia | Concordancia | ()bservacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel ensures equality | ;La empresa otorga las ¢ De que manera
in the training and mismas oportunidades a la empresa
1 | development opportunities. | todos los colaboradores en 5 4 asegura que se
cuanto a capacitacion y otorga las

desarrollo?
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The new staff members are
offered induction training

¢Dentro del proceso de
induccion se comparten

2 | related to the hotel’s los valores de la empresa y 5 5
corporate value and su vision de
sustainability. sostenibilidad?
The hotel promotes ¢L.a empresa promueve la
employees’ awareness of | concientizacion sobre ... entre sus
3 | socially responsible actividades socialmente 5 4 colaboradores...
activities. responsables a sus (Coémo?
colaboradores?
The hotel offers ;Se brinda capacitaciones ¢Se brinda
opportunities to discuss sobre como manejar capacitaciones
and learn from real-life dificultades éticas, sobre como
examples on how teniendo como base manejar
ethical difficulties were sucesos acontecidos en la dificultades/dile
previously handled. empresa’ mas éticos,
4 5 4 teniendo como
base sucesos
acontecidos en la
empresa? (Ejem.
Anticorrupcion,
discriminacion,
entre otros)

Dimensiond: Evaluacién de desempeiio sostenible
Definicion: Los criterios de medicion del desempefio socialmente responsable deben estar alineados
con los estandares de desempeno sostenible de la empresa

items (Preguntas) items (Pregunta)
No (Idioma original) (Traduc.c'ién slempuloly || ... Okicavantti

adaptacion al contexto
de la investigacion)

This hotel ponders equality | ; La empresa considera a La empresa

in performance appraisal | todos los colaboradores cuenta con

practices. por igual dentro de la précticas o
evaluacion del procedimientos
desempeiio? que aseguran un

| 5 4 trato igualitario
para la

evaluacion de
desempeiio de
sus
colaboradores?
(Cuales?
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Our employees’ socially

¢, El comportamiento

responsible behaviouris | socialmente responsable

part of the performance de los colaboradores

appraisal criteria. forma parte de los criterios
de evaluacion del
desempeiio?

Our performance appraisal | ;El sistema de evaluacion El sistema y/o
system Is transparently del desempeiio de la procedimiento ...
demonstrated to staff. empresa se demuestra de se presenta y
manera transparente al difunde de
personal? manera.....
Como?
We use more detailed, ¢Se hace uso de iSe aplican
standardised, sustainable, | indicadores mas criterios
and job-specific criteria in | detallados, estandarizados, detallados,
our performance sostenibles y especificos estandarizados,
appraisals. del trabajo en las sostenibles y
evaluaciones de especificos al
desempeiio? puesto de trabajo
en el sistema de
evaluacion de
desempeiio?
;Cuales?
We developed an appraisal | ;Se ha desarrollado un ¢Se ha
system aligned with our sistema de evaluacion desarrollado un
hotel’s environmental alineado con la estrategia sistema de
strategy. ambiental de la empresa? evaluacion de
desempeiio
alineado con la
estrategia
ambiental de la
empresa? (Se
puede
repreguntar ;Por
qué Si/No?)
We always provide ;Siempre se provee ¢ Entre las
feedback on performance. | retroalimentacion sobre el practicas y/o
desempeiio de los procediientos
colaboradores? establecidos en la
empresa se
incluye la
retroalimentacion
sobre el

desemperio de los
colaboradores?
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We encourage staff

¢En la empresa se fomenta

participation in CSR la participacion del
performance indicators personal en el desarrollo
7 | development and CSR de indicadores de 5 5 (Como?
project involvement. desempeiio de RSE y la
participacion en proyectos
de RSE?
Dimension 5 : Recompensa sostenible
Definicion: Recompensar de manera monetaria o no monetaria a los colaboradores
Items (Pregunta) del Factor | Items (Pregunta) del
o Dimension Factor o Dimension
N° | (Idioma original) (Traduccion al espaiol y | pertinencia | Concordancia | ()bservacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
This hotel ponders equality | ;La empresa es consciente ¢(La empresa es
in reward and de los criterios de igualdad incorpora de
compensation practices. en las précticas de manera
recompensa y consciente
compensacion? criterios de
| 5 4 igualdad /
equidad en las
practicas de
recompensa y
compensacion?
¢Cuales? ;De qué
forma?
We consider financial and | ;La empresa considera la ... Tecompensas
non-financial rewards for | posibilidad de monetarias y
our staff contributions to | recompensar financiera y no-monetarias
sustainable activities. no financieramente las por la
contribuciones del participacion y
2 personal a las actividades 5 1 contribucion del
sostenibles? personal en las
las actividades de
la empresa
enfocadas hacia
la sostenibilidad
We offer flexible salaries | ;Se adaptan los sueldos a El
linked to our market las condiciones del establecimiento
3 | conditions mercado? 5 1 de
remuneraciones

es flexible y
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responde a las
condiciones del

mercado
We encourage staff to ¢Se anima al personal a
4 |attend meetings and asistir a reuniones y 5 5
workshops on CSR. talleres sobre RSE?
The hotel appoints team ;La empresa brinda
excellence rewards for reconocimientos al
better sustainable comportamiento/rendimie
5 Gl 5 3
performance. nto/contribucion
sostenible destacada del
equipo?
Dimension 6 : Promocion sostenible
Definicion: Vincula los intereses de los colaboradores y la organizacion
items (Pregunta) del Factor Items (Pregunta) del
0 Dimension Factor o Dimension
N° | (Idioma original) (Traduccion al espaiiol y | Pertinencia | Concordancia | ()hservacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel provides flexible | ; La empresa ofrece
working hours to enable a | horarios de trabajo
I | work-life balance flexibles para permitiruna | S 5
advantage. ventaja de equilibrio entre
el trabajo y la vida?
The hotel ensures faimess | ; La empresa asegura la
2 | inits promotion plan. equidad en su plan de 5 4 .. planes y/o
promocion? e U
The hotel offers exclusive | ; La empresa ofrece
benefits packages (e.g., paquetes de beneficios
3 healthcare, life insurance, | exclusivos (por ejemplo, 5 5
retirement plan). atencion médica, seguro
de vida, plan de
jubilacion)?
The hotel makes sure staff | ;La empresa comunica a
know what is expected and | los colaboradores cuales
4 | how they can grow and son sus objetivos y cudl es 5 5
be promoted. su linea de carrera dentro
de la empresa?
The hotel inspires staff to | ;La empresa inspira al
5 |createa personal personal a crear un plan de 5 5
sustainability plan or sostenibilidad personal o

Incorporate

incorporar la




sustainability into their
daily lives.

sostemibilidad en su vida
diana?

The hotel offers
customised career
development opportunities.

; La empresa ofrece
oportunidades
personalizadas de
desarrollo profesional?

wn

)

NOMBRE Y FIRMA DEL EXPERTO

Naldi Carrion

137
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Anexo N°7

Yalidacion de experios de nueve insirumenio _adapiado

Trabajo de investigacion: Andlisis del informe de sostenibilidad de una empresa de ingenieria
eléctrica peruana, verificacion del cumplimiento de los criterios de Recursos Humanos y el rol

del psicologo organizacional en su ejecucion.

Nombre en idioma original del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
The perceptions of Sosteinable Human Resource Management practices”

Nombre traducido al espaiiol del Insirumento (escala, cuestionario, inventario):
" La percepcion de las pricticas de la Gestion Sostenible de los Recursos Humanos"

Autor del Instrumento (escala, cuestionario, inventario): Wagih Salama , Mohamed Nor El
Deen A zzam Albakhit & Karam Zaki

Aiio de publicacidn: 2022

Referencia de la fuente de recuperacion:

Salama, W., Nor El Deen, M., Albakhit, A. y Zaki, K. (2022) Understanding the Connection
between Sustainable Human Resource Management and the Hotel Business Outcomes: Evidence
from the Green-Certified Hotels of Egypt. Sustainability. 14(9). Recuperado de

. hitps://do1org/ 10 3390/sul 409564

Instrucciones al profesional gue se solicita la revisidn.

Por favor, bajo la consideracion de su conocimiento y experiencia teorica en el tema de estudio
correspondiente al instrumento que se presenta se le solicita validar los items abajo mencionados

Seguir los siguientes criterios:

Pertinencia de la traduccidn: Este grado de pertinencia debe reflejar su posicion con relacion a
la traduccion del item segin la categoria tedrica a la que pertenece.

Colocar un nimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente y 5 es concuerdo
totalmente.

Concordancia: Este grado de concordancia debe reflejar su posicion con respecto a la redaccidn
y nivel de comprension de cada item presentado.

Colocar un namero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente y 5 es concuerdo
totalmente.

Observacién: colocar la observacion concreta con relacion a lo solicitado previamente o con
relacion a algin otro aspecto del item que considere relevante segin su opinion.
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Dimension 1 : Diseiio de puestos de trabajo sostenible.
Definicion: Es la primera practica de sostenibilidad de RRHH, consta de construir los parametros para
emplear un candidato adecuado con suficiente conocimiento y conciencia en las dimensiones de

sostenibilidad.
items (Preguntas) items (Pregunta)
No (Idioma original) (Traduc'c'ién al espaiiol y | it | [ Enervaciia
adaptacion al contexto
de la investigacion)
Each job in this hotel has | ;La obtencion de la La obtencion de
an updated job description | certificacion X, les la certificacion
in light of sustainability. | impulso a incorporar el X, les impuls6 a
concepto de sostenibilidad incorporar el

I a la hora de redactar la 5 4 concepto de
descripcion de los puestos sostenibilidad al
de trabajo? ;Por que? actualizar la

descripcion de
puestos?
We offer flexible job ¢ Dentro de los perfiles de
descriptions that are linked | puesto, se especifican o
to specific environmental | sefialan funciones

2 | tasks. especificas relacionadas a 5 5
acciones y/o indicadores
de sostenibilidad?
¢ Cuales?

The hotel supports ¢ La empresa promueve el
organised work with a trabajo organizado

3 team working facility. fomentando el trabajo en 5 5
equipo entre sus
colaboradores? ; De qué
forma?

The hotel deliberates the | ;La empresa discute el Opec Aol In pregunta
design of jobs compatible | disefio de los puestos de Zc- DA s
iscute a fondo cl
with environmental issues | trabajo relacionados a sus disefio de los puestos
to fully requerimientos y/o que especificamente
use staff’s skills and necesidades ambientales, ; cn::a;:'b? ;::7;‘:1 "
abilities. de tal manera que se empresa.

4 aproveche al maximo las 5 4 ;La empresa
habilidades y capacidades considera que el
del personal? ; De qué disciio de puestos
Shdsera? sea compatible con

los requerimicntos
ambientales para
aprovechar al

maximo las




Dimension 2 : Contratacion y seleccion sostenibles
Definicion: Consta de proporcionar la mayor cantidad de informacion sobre los requerimientos y
facilitar la seleccion correcta de candidatos
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habilidades y
capacidades del

personal? ;De qué

manera?

items (Pregunta) del Factor
o Dimension

items (Pregunta) del
Factor o Dimension

N¢ | (Idioma original) (Traduccion al espaiol y | pertinencia | Concordancia | (Ohservacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel ensures equality | ;La empresa garantiza la
in the recruitment system. | igualdad de oportunidades
dentro de su proceso de
seleccion (como por
1 ejemplo: edad, género, 5 5
paternidad/maternidad,
raza, discapacidades,
religion, afinidades
politicas, etc)? ; De qué
forma?
The hotel appoints new ¢La empresa tiene en
staff with knowledge and | cuenta para la contratacion
awareness of corporate de personal , el
) social responsibility. conocimiento y conciencia 5 5
en responsabilidad social
corporativa en todos sus
niveles jerarquicos?
. Como lo incluye?
We develop behavioural Dentro de la entrevista,
dialogue questions to realizan preguntas por
3 | assess the candidate’s competencias para evaluar 5 5
beliefs and las creencias y habilidades
soft skills blandas del candidato?
(Cuales suelen emplear?
The hotel appoints ¢La empresa designa a ;La empresa
sustainability advisor staff | una persona que brinde designa a un
4 in staffing procedures. soporte al area de 5 4 experto en
seleccion en temas de sostenibilidad
sostenibilidad en el para dar soporte

proceso de contratacion?

en el proceso de




¢ Esta persona como apoya
dentro del proceso?
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contratacion?

The hotel employs Como la empresa
sufficient staff to maintain | garantiza la suficiente
work standards related to | contratacion de personal,
5 the hospitality market. de manera tal que se 5 5
aseguren los estandares
y/o normativa laborales
aplicables al sector/rubro
de la empresa?
Our selection criteria are | ;Qué practicas o criterios
free of any discrimination. | de seleccion, en la
6 empresa, aseguran que el 5 5

proceso esta libre de toda
discriminacion?

Dimension 3 : Formacion y desarrollo sostenibles
Definicion: Es la transferencia de conocimientos y habilidades adecuados para difundir y mejorar la
sostenibilidad.

items (Pregunta) del Factor | {tems (Pregunta) del
0 Dimension Factor o Dimension
N° | (Idioma original) (Traduccion al espanol y | rertinencia | Concordancia | (Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel ensures equality | ;De qué manera la
in the training and empresa asegura que se
development opportunities. | otorgan las mismas
1 oportunidades a todos los 5 5
colaboradores en cuanto a
capacitacion y desarrollo?
The new staff members are | ;Dentro del proceso de
offered induction training | induccion como se
2 | related to the hotel’s comparten los valores de 5 5
corporate value and la empresa y su vision de
sustainability. sostenibilidad?
The hotel promotes ;La empresa promueve la
employees’ awareness of | concientizacion sobre
3 | socially responsible actividades socialmente 5 5
activities. responsables entre sus
colaboradores? ;Como?
The hotel offers ¢ Se brinda capacitaciones
4 opportunities to discuss sobre como manejar 5 5
and learn from real-life dificultades/dilemas
examples on how éticos, teniendo como




ethical difficulties were
previously handled.

base sucesos acontecidos
en la empresa? (Ejem.
Anticorrupcion,
discriminacion, entre
otros) ;Como se dictan
estos temas en las
capacitaciones?
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Dimensiond: Evaluacién de desempeiio sostenible
Definicion: Los criterios de medicion del desempeiio socialmente responsable deben estar alineados
con los estandares de desempeiio sostenible de la empresa

items (Preguntas) items (Pregunta)
o | (1dioma original) (Traduccion al espaiol y o | : "
Ne ve Pertinencia | Concordancia | (Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
This hotel ponders equality | ;La empresa cuenta con
in performance appraisal practicas o procedimientos
practices. que aseguran un trato
1 igualitario para la 2 5
evaluacion de desempeno
de sus colaboradores?
(Cuales?
Our employees” socially . El comportamiento
responsible behaviour is socialmente responsable
part of the performance de los colaboradores
2 | appraisal criteria. forma parte de los 5 5
criterios de evaluacion del
desempenio? ;Cuales son
esos criterios?
Our performance appraisal | ;El sistema y/o
system is transparently procedimiento de
demonstrated to staff. evaluacion del desempefio
3 de la empresa se presenta 5 5
y difunde de manera
transparente al personal?
;Como?
We use more detailed, .Se aplican criterios
standardised, sustainable, | detallados, estandarizados,
4 and job-specific criteria in | sostenibles y especificos 5 5
our performance al puesto de trabajo en el
appraisals. sistema de evaluacion de
desempeno? ; Cuales?
We developed an appraisal | ;Se ha desarrollado un
5 | system aligned with our sistema de evaluacion de 5 5

hotel’s environmental

desempeiio alineado con




strategy.

We always provide
feedback on performance.

la estrategia ambiental de
la empresa? ;Por qué?

¢ Entre las practicas y/o
procedimientos
establecidos en la empresa
se incluye la

144

6 : i 5 5
retroalimentacion sobre el
desempeiio de los
colaboradores? ;Como
realizan el feedback?
We encourage staff ¢.En la empresa se fomenta
participation in CSR la participacion del
performance indicators personal en el desarrollo
7 | development and CSR de indicadores de 5 5

project involvement.

desempefio de RSE y la
participacion en proyectos
de RSE? ;Como?

Dimension 5 : Recompensa sostenible
Definicion: Recompensar de manera monetaria o no monetaria a los colaboradores

items (Pregunta) del Factor
o Dimensién

Items (Pregunta) del
Factor o Dimension

N¢ | (Idioma original) (Traduccion al espaiiol y | rertinescia | Concordancis | ()hservacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
This hotel ponders equality | ;La empresa incorpora de
in reward and manera consciente los
compensation practices. criterios de igualdad/
| equidad en las practicas de 5 5
recompensa y
compensacion? ;Cuales
criterios? ;Dé que forma
son incorporados?
We consider financial and | ;La empresa considera la
non-financial rewards for | posibilidad de dar
our staff contributions to | recompensas monetarias y
sustainable activities. no monetarias por la
2 participacion y 5 5

contribucion del personal
a las actividades de la
organizacion que estan
enfocadas hacia la




We offer flexible salaries
linked to our market

sostenibilidad?

¢ El establecimiento de
remuneraciones es flexible
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conditions y responde a las
3 condiciones del mercado? 5 5
;Qué criterios utilizan?
We encourage staff to .Se anima al personal a
4 attend meetings and asistir a reuniones y 5 5
workshops on CSR. talleres sobre RSE?
Como los animan?
The hotel appoints team ;La empresa brinda
excellence rewards for reconocimientos al
better sustainable comportamiento/rendimie
5 | performance. nto/contribucion 5 5
sostenible destacada del
equipo? ;De qué manera
los reconocen?
Dimension 6 : Promocion sostenible
Definicion: Vincula los intereses de los colaboradores y la organizacion
items (Pregunta) del Factor | items (Pregunta) del
o Dimension Factor o Dimension
Ne | (Idioma original) (Traduccion al espaiol y | rertinencia | Concordancia Observacion
adaptacion al contexto
de la investigacion)
The hotel provides flexible | ;La empresa ofrece
working hours to enable a | horarios de trabajo
work-life balance flexibles para permitir una
1 | advantage. ventaja de equilibrio entre 5 5
el trabajo y la vida?
. Como aseguran esta
flexibilidad?
The hotel ensures fairness | ;La empresa asegura la
in its promotion plan. equidad en sus planes y/o
a procesos de promocion? 5 5
.De qué forma garantizan
esta equidad?
The hotel offers exclusive | ;La empresa ofrece
p benefits packages (e.g., paquetes de beneficios 5 5

healthcare, life insurance,
retirement plan).

exclusivos (por ejemplo,
atencion meédica, seguro




The hotel makes sure staff
know what is expected and
how they can grow and

be promoted.

The hotel inspires staff to
create a personal
sustainability plan or
incorporate

sustainability into their
daily lives.

de vida, plan de
jubilacion)?

La empresa comunica a
los colaboradores cuales
son sus objetivos y cual es
su linea de carrera dentro
de la empresa? ; Por
cuales canales los
comunica?

¢La empresa inspira al
personal a crear un plan de
sostenibilidad personal o
incorporar la
sostenibilidad en su vida
diaria? ;De qué forma los
inspira?
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The hotel offers
customised career
development opportunities.

;La empresa ofrece
oportunidades
personalizadas de
desarrollo profesional?
;Qué oportunidades
brinda?

L/

GLADYS ESTHER MORALES VALLE
NOMBRE Y FIRMA DEL EXPERTO:
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Anexo N°8

Fragmento del informe de Sostenibilidad- GRI de la empresa “A” (Gestion del Talento)

MENSAJE DEL PERFLDELA
ESTE INFORME PRESIDENTE ORGANIZACION MATE DAD ANEXDS CONTENIDO GRI SOSTENIBILIDAD 2021

8- P 8. @ -

= PROCESO Y RESULTADO INFORME DE
ACERCA DE DE RIALI INDiCE 20

[ ]

2. Gestion del
Talento

Enfoque
<

En HMV contamos con un excelente equipo humano que desde sus diferentes roles
han permitido cumplir a cabalidad con nuestra misién, a través del desarrollo de los
proyectos ejecutados durante este aho Somos una compaiiia que agradece, valora la

Rvamds Infrmaddn wr Anesode Bestidn ouf Tolnto

experiencia, el i yla de es. Gracias a los resultados obtenidos fruto de sus labores, hoy Gestion

gozamos de un extraordinario posicionamiento y hemos crecido afo tras afio de manera sostenible. EL ocuparnos de las personas, nos

hace cor dela ilidad que ante la socledad, por lo que nos disponemos a abrirnos a las nuevas generacio-

nes, guienes con el entusiasmo de la juventud y sus frescas ideas apoy la i6n de nuestra a la nueva realidad del

entorno global. En el 2021, HMV' i que su pri activo son las personas y estd comprometida en fortalecer sus En el 2020 aprendimos muchas lecciones, asi que, en el 2021 el
valores, cultura y clima organizacional basados en un liderazgo propositivo hacia la inclusién de género. reto de la compaiia fue iniciar su adaptacién al nuevo entorno y

a las nuevas necesidades de su recurso més valioso, el capital
* Participamos en ferias empresariales con diferentes Universidades a nivel pais con el objetivo de darnaos a conocer como cbmpahla humano; para lograrlo estuvimos muy cerca de los colaborado-
y de promover entre los estudiantes y egresados oportunidades Laborales que contribuyen al desarrollo de nuestra empresay a la res SUS nuevos ivadores para asi plantear

generacién de nuevos empleos en el pais. estrategias efectivas que nos permitan generar vinculos que

+ Apoyamos el progmma liderado por la Almldfa de Medellin: "Jévenes 4.0", que busm la iali
locales en de la Cuarta Revoll ial. En este proceso parti 14 col gios del drea itanayalrede-  continuamos con la implementacién del Programa “Tu Salud
dor de 15 estudiantes guienes desarrollaron para la compafifa diferentes modelos para evaluar el desempefio, en este proceso  Mantal”, el cual busca desarrollar estrategias de promocién,
contribuimos con el desarrollo de las habilidades de los estudiantes, quienes a la vez g para el este i6n e intervencién orientadas a fortalecer la salud
programa. mental de los colaboradores y a propiciar acciones enfocadas a
reducir las condiciones de riesgo en salud mental.
o SONAE g PROCESOQ Y RESULTADO INFORME DE
ESTE inFoRME PREsiDENTE oacamzacion DE MATERIALIDAD awexos Conremno ens sosTemIBILIDAD 7021 | 21

Py 8- 8 © 8- 8-

Evaluacién y Resultados y én del
En nues'.ra el p i de los es un pilar para

Para el 2021 nuestras contrataciones incrementaron en un 45% y nuestro indice de rotacién se o ible. A imos un programa de formacién que incluye
estable lo la del EL " en nuestra el desarrollo de habilidades técnicas y blandas o del ser, entre las que se encuentran: programa de

demanda fue debido a la reactivacién en la economia del pafs y al avance del mismo en proyectos ndlomas cuiren do 'S, de p de puesta en tierra,

de energla e infraestructura vial. Hemos sido una empresa afortunada y, a pesar de la crisis econ6- herr & de ' & servnclo al cliente, conversatorios alrededor del

mica por la crecer y ser de empleo y avance en el codigo de ética y finanzas personales.

pals.

Clima laboral T o Namero de colaboradores gue han recibido

formacidn en el afio:

En HMV nuestro clima laboral es prioridad, nos mrectenzamos por ser una

que buenas que la
pandemia Impacm los i de los es, convirtiéndose
ahora el balance entre la vida profesional y personal en un factor
indispensable para el bienestar.

La enmesta de dm\s Isboral permite medir e Idennfcer el nivel de

en factores como
relacién con el jefe, estabilidad laboral, retos, aprendizajes, reconocimiento,
relacién con los compaiieros, capacitacién y formacion, entre otros, lo cual busca
definir planes de trabajo con cada lider de acuerdo con las necesidades especificas
de cada Vicepresidencia y/o Gerencia.

Esde ar\otaf que la dltima medicién de clima fue realizada en el 2021 con un resultado del 83%, Para el afio 2021 incrementamos la cobertura del plan de formacién y el nimero de horas del
el con respecto al afio anterior y cumpliendo con la meta establecida. mismo. Es importante resaltar que, si bien el porcentaje de horas de formacién por persona
disminuyo, la cobertura del plan incrementd significativamente, Ademds, considerando que el
personal no habia retornado en un 100% a las sedes, el nimero de horas de formacién virtual
también incrementd con respecto al afio anterior.
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AR PROCESQ Y RESULTADO e INFORME DE
S P Giliiion DEMATERIALIDAD  aesos B —- sosTenBILDAD 2021 | 21
P Py 8. © 5 8-
Evaluacién y Resultados y on del
En nuestm el imi P delos es un pilar para
Para el 2021 nuestras comrataclones incrementaron en un 45% y nuestro indice de rotacién se Loraddn ible. Anual R, queincluye
estable del cr El A1y ntastra el desarrollo de habilidades técnicas y blandas o del ser, entre las que se encuentran: programa de
demanda fue debido a la reacwauﬂn en la economia del pais y al avance del mismo en proyectos ndlems curso de de pi de puesta en tierra
de energia e infraestructura vial. Hemos sido una empresa afortunada y, a pesar de la crisis econd- her de i i servicio al cliente, conversatorios alrededor Bei
mica i por la p: crecer y ser generadores de empleo y avance en el cédigo de ética y finanzas personales.
pais.
Clima laboral

En HMV nuestm clima laboral es prioridad, nos caracterizamos por ser una

buenas que la
pandemia Impacm los de los , convirtiéndose
ahora el balance entre la vida profesional y personal en un factor
indispensable para el bienestar.

La enwesta de clima laboral permite medir e [dem:ﬁcaf el nivel de

en factores como
relacién con el jefe, estabilidad laboral, retos, aprendizajes, reconocimiento,
relacién con los compafieros, capacitacién y formacién, entre otros, lo cual busca
definir planes de trabajo con cada lider de acuerdo con las necesidades especificas
de cada Vicepresidencia y/o Gerencia.

Es de anotar que la Gltima medicién de clima fue realizada en el 2021 con un resultado del 83%,
el con al afio anterior y cumpliendo con la meta establecida.

Numero total de horas de formacion:

Numero de colaboradores que han recibido

formacion en el afio:

Para el afio 2021 incrementamos la cobertura del plan de formacién y el nimero de horas del
mismo. Es importante resaltar que, si bien el pomentaje de horas de fofmeclﬁn por persona
i Ademds,

disminuyo, la cobertura del plan incrementd que el
personal no habfa retornado en un 100% a las sedes, el ndmero de horas de formacién virtual
también incrementd con respecto al afio anterior.

S SN RS DEMATERIALIDAD . weos - e | 22
= P P @ P P
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Dadu el crecimiento sngnlfuntrvo del personal HMV en sede y proyectos, se vuelve imperativo la
deunah ica que permita los flujos de la informacién

para obtener resultados confiables y de manera oportuna acerca del desempefio de las personas,

por lo que el desempefio correspondiente al afo 2021 ser4 evaluado en el primer semestre del aho

2022 y su objetivo especifico serd identificar La alineacién que existe entre lideres y colaboradores

en cuanto a la percepcitn del desempefio y el desarrollo de competencias técnicas y blandas tales

como:

« Confiabilidad técnica.

Anélisis y solucién de problemas.

Orientacién al logro.

Trabajo en equipo.

Comunicacién asertiva.

Habilidades sociales.

las brechas que permitirén generar planes de accién que
que

el ejercicio identi
garanticen el j y
coordinadamente apmen al desarrollo de la visién y la estrategia organizacional.

1tos

Primer Empleo y Becas de Pregrado y Posgrado

En 2021, HMV vinculé 79 personas bajo el programa de Primer Empleo, contribuyendo asi a la
iniciativa del Gobierno para promover la contratacién formal de jévenes entre 18 y 28 afios sin
experiencia laboral. Esto nos permite fortalecer los planes de carrera de la compafia, puesto que
estos jovenes pueden en las 4reas téenicas en las
cuales iniciaron su vinculacién,

En HMV apuyamos 13 educacién de los cclaboradores que han tenido una excelente evaluacién de
asii ivar su per y compromiso con la organizacién. En el 2021
fueron con el programa de Becas de Pregrado y Posarado en

desarr p

trece (13)

como: en Ingenierfa eléctrica, Especializacién en sistemas de
lrasm|5|6n y distribucién, Maestria en gestién de la informacién y tecnologias geoespaciales y
Maestria en gestién de la Innovacién tecnolégica, entre otras.

Por otro lado, con el programa de Idiomas fueron 39 colaborad dela p:
reciblendo formacién en clubes conver: clases teleféni y
remotas.

Bienestar

En el 2021 fue necesario continuar buscando formas nuevas de encontrarnos y de celebrar porque

en HMV es nuestra prioridad aportar en el mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores.

El programa de bienestar incluy6 entre otras celebraciones: dia de la mujer, dia de la madre, dia del
padre, dia del ingenierito (celebracién del dia del nifio), ademds de contar con actividades de
bienestar tales como viernes de relax, entrena lo que amas, bienvenida la navidad, entre otros.

Programas de bienestar

Can you? Nos importa tu Compromiso con
importantes estabilidad tu familia
Durante el affo 2021 monitoreamos nuestra gestién di los indi a

continuacién:
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Encu

clima crpanizasional [

boradar. » Retos 2022:

Estandarizar los procesos y los métodos asociados al desarrollo humano alineados con la estrategia de la compafiia.
Implementar la herramienta de evaluacién del desempefio aplicable al nivel estratégico, tictico y misional de la compafifa.
formacice on hablidades blandas E5K Disefiar y ejecutar del plan de formacién y desarrollo.

Fortalecer metodolégicamente los planes de sucesin y transicién de carrera.

Desarrollar un programa de equidad e inclusién para la compafifa.

404-1] Promadio de haas vacidn po

404-1] Porcentajo da colaboradores quo han reckido &

404-1) % do horas

404-1] % to horas da formscien an hablidades i

404-1] Hors do Capac

404-1] Horas do Capacitacién prosancial 942
604-3] Evalusciée da Deseenporic: % colaboradorns evalisdos/cl . - 2 ; : R

tatal de colaboradores. m Nimero de colaboradores beneficiados con Namero de jévenes vinculados at
6T-4] # do Colaboradoras banficiados con spoyo scontenico para 1 BpoyD edandmino pee. pasprado Broprma Primar amploo del-
porade Gobierno Nacional (contratacién de

jévenes entre 18 y 28 afios sin
@obiormo Nacional {oortratacicn de jovenes sntre 18 y 28 afs sin 78 experiencia laboral)

*Evaluacion quo =0 roalizard an o primor semestredal o

100%

Porcentaje de colaboradores que han recibido formacién

B 2o J»2n



