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RESUMEN EJECUTIVO
              
La responsabilidad social es una actividad que ha ido evolucionando con los años y ofrece una alternativa de gestión a las empresas, la responsabilidad social como herramienta de gestión para el crecimiento empresarial, va más allá de lograr el cumplimiento de leyes y normas, y apunta a ser una variable muy potente que se encuentra al servicio de las organizaciones para lograr el éxito, este modelo de gestión permite a las empresa establecer mejoras en las relaciones con su entorno social y diversos grupos de interés siendo los principales: los colaboradores y sus familias, la Comunidad, Clientes, Proveedores y Medio Ambiente.
 
Las organizaciones deben lograr visualizar las prácticas de responsabilidad social diferentes a las prácticas de beneficencias de carácter altruista, e incorporarlos en su cultura organizacional permitiéndole lograr el beneficio de la organización, y el incremento de la motivación la que se evidencia en los índices de satisfacción laboral, las organizaciones deben de adoptar una cultura que permita la sensibilización  de su miembros y fomentar en ellos la participación activa en los programas de responsabilidad social corporativa RSC. La presente investigación busca comprobar cómo influye la responsabilidad social en la satisfacción laboral, la investigación es de tipo descriptiva comparativa de diseño transversal, que se aplica a una muestra intencional compuesta por 20 trabajadores que presentan características laborales similares, para determinar la similitud se tomó como referencia los resultados promedios de los tres últimos meses de la encuesta mensual de desempeño que elabora la organización,  todos pertenecientes a un desempeño laboral estandar, posteriormente esta muestra se subdivide en dos grupos que se forman al azar, un grupo compuesto por 10 sujetos participaron activamente en un programa de responsabilidad social: “Programa de voluntariado corporativo en un albergue infantil” y los otros 10 no participaron de este programa. Para la medición se aplicó la Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall (1979), que permite identificar la satisfacción general, que se compone a la vez de las subescalas de satisfacción intrínseca y extrínseca. Los principales resultados indican que sí existen diferencias significativas en la comparación de las medias de los resultados de ambos grupos, con respecto al grupo que participo y el grupo que no participo en un programa de responsabilidad social. Por lo que se concluye que los programas de responsabilidad social influyen de manera positiva en la satisfacción laboral, asimismo se puede evidenciar, a través de diversas investigaciones, la contribución de los programas de responsabilidad social en la mejora de calidad de vida, permite el aprendizaje de nuevas habilidades, mejora del clima laboral, la motivación y el sentido de pertenencia, mejora la atracción y retención del talento, disminución del ausentismo, incremento de la productividad. La investigación presenta el ROI (Retorno de la Inversión) que permite establecer el costo de la implementación de los programas de responsabilidad social y nos muestra el ahorro económico significativo de las organizaciones a través de la influencia de sus resultados.
Palabras clave: Responsabilidad Social, Satisfacción Laboral
Figura 1
Fases del desarrollo de la investigación

Elaboración: Fuente propia
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INTRODUCCIÓN
 
El presente trabajo trata principalmente las variables de Responsabilidad Social y la Satisfacción Laboral, esta investigación nos permite determinar la relación entre ambas variables, como influye la implementación de los programas de responsabilidad social en la medición de la Satisfacción Laboral.
 
Se realizó un estudio de tipo descriptivo comparativo de corte transversal en la que se analizaron dos muestras, fue realizada en el marco de una Organización Empresarial compuesta por 300 trabajadores, se seleccionaron a un grupo de 20 trabajadores que presentan las características laborales similares, para establecer la similitud de este grupo se tuvo en cuenta los resultados de la evaluación de desempeño que aplica la empresa mensualmente, luego de establecer la similitud se procedió a establecer la conformación de dos grupos al azar,  cada muestra está conformada por 10 sujetos, a una de las muestras que vamos a denominar Grupo N°1 participaron de un programa de bienestar social y el Grupo Nº 2 no participa en este programa.
Para la evaluación se aplicó la Escala General de Satisfacción Laboral (EGSL) Warr, Cook y Wall, (1979). La cual está basada en el modelo bifactorial de Herzberg, que mide los factores intrínsecos responsables de la satisfacción y los factores Extrínsecos o de Higiene responsables de causar la Insatisfacción.
 
El principal objetivo de esta investigación es determinar la relación entre la Responsabilidad Social y La Satisfacción laboral. Los resultados de las encuestas han sido analizadas con los programas estadísticos, y mediante exposiciones comparativas de manera tal que en los resultados nos permites analizar las satisfacción General, la satisfacción intrínseca y la satisfacción extrínseca, y la relación con la característica de participación (Grupo Nº1) y no participación (Grupo Nº2) en los programas de responsabilidad social. De los sujetos evaluados, se puede observar en los resultados que los integrantes del grupo Nº1 obtienen un grado de satisfacción laboral “promedio alto”, y que los integrantes del grupo Nº2 presentan un grado de satisfacción Laboral “promedio normal”. Al realizar el análisis estadístico para determinar las diferencias significativas, con la prueba T para muestras independientes, se comparan las medias de ambas muestras y se estableces que existen diferencias significativas lo cual permite aceptar la Hipótesis planteada, HG: Existe relación entre la implementación de programas de Responsabilidad Social y el incremento de la Satisfacción Laboral, por  lo que la implementación y desarrollo de los programas de responsabilidad social aumentan los índices de satisfacción en los trabajadores de una organización y se establecen las principales recomendaciones como son. Promover las prácticas de responsabilidad social en las organizaciones dando a conocer los beneficios y los resultados favorables que esta estrategia de gestión viene recibiendo en su desarrollo, a los directivos de las organizaciones, sensibilizar a los trabajadores para su participación de manera activa en las iniciativas de responsabilidad social implementados por sus organizaciones.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 1
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
 
1.1  Formulación del problema
Las organizaciones peruanas presentan una preocupación actual por la gestión del capital humano, estas organizaciones buscan establecer un clima laboral adecuado, mejorar el rendimiento laboral de todos sus colaborados. La motivación y la satisfacción de los trabajadores se han vuelto el interés de las organizaciones ya que se entiende que un capital humano motivado y que cuenta con una satisfacción laboral elevada, es más productivo. Muchos profesionales están de acuerdo al manifestar que los Recursos Humanos en las organizaciones son lo más importante y que la búsqueda del bienestar de los trabajadores que componen una organización repercute en el beneficio general de toda la organización. La satisfacción laboral influye favorablemente en el desempeño laboral, los índices de ausentismo y rotación de empleados (CO; S.Robbins & T. Judge, 2009).
 
Las empresas buscan ser cada día más competitivos y en las organizaciones confluyen diversas especialidades y profesiones; la administración, el marketing, la informática, la gestión de recursos humanos, entre otras. La responsabilidad social surge como una alternativa de gestión, ser una organización con Responsabilidad Social Corporativa  RSC en el mundo actual de los negocios puede ser considerado como una ventaja competitiva, este modelo surgió en los años 70 en Estados Unidos y posteriormente fue ganando presencia en diversos países, en el Perú existen muchas empresas que desarrollan estas prácticas de responsabilidad social como parte de sus planes de desarrollo, sin duda que este fenómeno seguirá en crecimiento presentando mejores innovadoras en las organizaciones.
 
La participación en programas de responsabilidad social para las organizaciones permite a sus participantes el desarrollo de competencias y habilidades (Poyatos, J.; 2011; Dimensión para medir el impacto del voluntariado corporativo).
 
Considerando el rol actual que cumple el área de Recursos Humanos dentro de las organizaciones, ya que estas han evolucionado a través de diversas etapas de ser inicialmente considerado un área de dedicación puramente administrativa, han pasado a ser en el contexto actual de las organizaciones modernas, una área determinante para el desarrollo y cumplimiento de los objetivos estratégicos de cualquier organización. La función principal de la moderna área de Recursos Humanos se centra en colaborar con el desarrollo de las estrategias de negocios y atender a la mejora de las competencias y motivaciones del personal (Fundación Codespa; 2012; Voluntariado Corporativo para el Desarrollo).
 
En la actualidad muchos modelos de administración y gestión buscan la solución efectiva para la crisis que atraviesan las organizaciones, en estos escenarios surge la alternativa de La Responsabilidad Social Corporativa, que viene logrando una mayor presencia, como herramienta de gestión presenta diversas actividades entre ellas las acciones de voluntariado para el desarrollo de Valores en los miembros de una organización. Porter y Kramer proponen la conveniencia de implantar sistemas de Creación de Valores Compartidos, mediante políticas y prácticas operativas que fomenten la competitividad de las empresas y al mismo tiempo supongan una mejora de las condiciones económicas y sociales de las comunidades en las que operan las empresas, siendo la acciones de programas de responsabilidad social, una de las estrategias que contribuyen a la creación de estos valores (Porter, M.; Kramer, M.; 2011; Creating Shared Value)
 
Los programas de responsabilidad social a través de actividades tales como, el voluntariado corporativo también parece incidir en la satisfacción laboral, felicidad, compromiso y productividad de los miembros de una organización, mejorando en general las actitudes de los empleados hacia su trabajo (Frank – Alston, M.; 2001;The influence of community service/volunteer work on perceptions of job satisfaction) (Peterson, D.; 2004; Benefits of participation in corporate volunteer programs)
 
En la presente investigación nos vamos a encargar de determinar la relación entre la responsabilidad social y la satisfacción laboral, identificando cuáles son las diferencias en los niveles de satisfacción general, intrínseca y extrínseca en un grupo de trabajadores que participaron en un programa de responsabilidad social  y un grupo de trabajadores que no participaron en el programa de responsabilidad social, pertenecientes a la empresa Termoencogibles del Perú S.A.
 
1.2  Justificación e importancia
Los beneficios que otorgan a las empresas, las políticas y programas de responsabilidad social, a través de diversas actividades,  promuevan el desarrollo de un entorno con una percepción más favorable de la satisfacción laboral, que no solo contribuirá a reducir los índices de rotación laboral, los altos índices de rotación laboral presente en las organizaciones exigen a las área de gestión de reclutamiento la innovación de ideas para el reclutamiento y también para la retención del talento. El ausentismo laboral que cuenta como una de sus principales causas, la falta de motivación y compromiso también es favorecido con las prácticas de responsabilidad social. La generación de valores, la situación actual ha generado una crisis de valores en las organizaciones, no solo es responsabilidad de los líderes de la organización la denominación de los valores corporativos, también es responsabilidad de todos los miembros de la organización el difundirlo, practicarlos y comprometerse con los valores organizacionales. La implementación de prácticas de RSC permite el  desarrollo habilidades y competencias en los miembros de la organización, la práctica de la responsabilidad social permite no solo otorgar un beneficio material a los beneficiarios de los programas, también ofrece una posibilidad de dsarrollo de habilidades y competencias en los miembros de la organización que logran participar activamente en estas iniciativas ya sea de manera directa visitando los centros y albergues por ejemplo, o de manera indirecta apoyando en la logística del desarrollo del programa de responsabilidad social, la RSC permitirá el desarrollo de habilidades y competencias tales como: la comunicación interna, el trabajo en equipo, la empatía, el sentimiento de pertenencia, no solo de los participantes directos e indirectos hablamos de toda la organización completa. También aumentaran la percepción favorable de la satisfacción laboral. Asimismo el desarrollo de esta propuesta de gestión para el incremento de satisfacción laboral fortalece la relación de la empresa y su imagen interna haciéndola más atractiva para los talentos internos y externos.
 
La organización adquiere una mayor dimensión humana y solidaria, al mismo tiempo que se logran objetivos de desarrollo personal de sus colaboradores.
 
La presente investigación incluye un capítulo en la evalúa el ROI[1] para la implementación de los programas de responsabilidad social.
 
1.3  Limitaciones y alcance
La presente investigación posee la característica particular para la generalización de los resultados, debido a que se requieren de la complementación de otras investigaciones que permitan extrapolación de las conclusiones a otras muestras, de esta manera la presente investigación presenta resultados que permitan el desarrollo de nuevas investigaciones, teniendo un carácter de investigación piloto.
 
La presente investigación relaciona dos variables, la Responsabilidad Social y la Satisfacción Laboral, no evalúa otros constructos de la gestión de Recursos Humanos.
Si bien Existe abundante información y herramienta sobre como evaluar los programas de responsabilidad social, no se observan el desarrollo de investigaciones acerca de cuantificar el impacto de los programas de responsabilidad social y las consecuencias que genera en los trabajadores y los beneficios organizacionales que obtienen las empresas.
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 2
 
OBJETIVOS
 
2.1 Objetivo General
Determinar cuál es la relación entre la Responsabilidad Social y la Satisfacción Laboral en una organización.
 
2.2  Objetivos Específicos
 
2.2.1      Objetivo Especifico N° 1
Determinar si existen diferencias significativas en la satisfacción laboral general entre el grupo de trabajadores que participo en un programa de Responsabilidad Social y el grupo que no participo en un programa de Responsabilidad Social.
 
2.2.2      Objetivo Especifico N° 2
Determinar si existen diferencias significativas en la satisfacción laboral intrínseca entre el grupo de trabajadores que participo en un programa de Responsabilidad Social y el grupo que no participo en un programa de Responsabilidad Social.
2.2.3      Objetivo Especifico N° 3
Determinar si existen diferencias significativas en la satisfacción laboral extrínseca entre el grupo de trabajadores que participo en un programa de Responsabilidad Social y el grupo que no participo en un programa de Responsabilidad Social.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 3
 
HIPÓTESIS
 
3.1 Hipótesis General
Existe relación entre la implementación de programas de Responsabilidad Social y el incremento de la Satisfacción Laboral.
 
3.2  Hipótesis Especificas
 
3.2.1      Hipótesis Especifica N° 1
Existen diferencias significativas en la Satisfacción General entre el grupo de trabajadores que participo en un programa de Responsabilidad Social y el grupo que no participo en un programa de Responsabilidad Social.
 
3.2.2      Hipótesis Especifica N° 2
Existen diferencias significativas en la Satisfacción Intrínseca entre el grupo de trabajadores que participo en un programa de Responsabilidad Social y el grupo que no participo en un programa de Responsabilidad Social.
3.2.3      Hipótesis Especifica N° 3
Existen diferencias significativas en la Satisfacción Extrínseca entre el grupo de trabajadores que participo en un programa de Responsabilidad Social y el grupo que no participo en un programa de Responsabilidad Social.
.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 4
 
ANTECEDENTES
 
4.1 Antecedentes a la investigación 
Uno de los constructos psicosociales más desarrollados e investigados en las organizaciones es sin duda la satisfacción laboral, esta variable se ha relacionado con muchas otras para medir sus niveles a través de la interacción con otras variables, pero poco se ha desarrollado acerca de la influencia de los programa de responsabilidad sociales en los niveles de satisfacción laboral. A continuación se presenta un estudio realizado en España.
 
Ruizalba Robledo, Vallespin Aran, Gonzales-Porras (2014), “El voluntariado corporativo y sus efectos sobre la satisfacción laboral y el compromiso en empresas familiares de Andalucía”. Una de las principales conclusiones obtenidas es que en las empresas con mayor presencia del voluntariado corporativo, en un marco de responsabilidad social, se obtiene que la satisfacción laboral y el compromiso de los empleados sean mayores, por lo que la implementación de programas de voluntariado corporativo podría contribuir a incrementar los niveles de satisfacción laboral y del compromiso de los empleados, también indica que las empresas podrían conseguir una ventaja competitiva a través de estas acciones económicas. Limitaciones manifestadas por los autores que solo se limita a una comunidad específica. En otras conclusiones mencionan:
 
 
“Teniendo en cuenta que el voluntariado que llevan a cabo se relaciona con una mayor retención, satisfacción laboral, y construcción de equipo (Boccalandro, 2009)” esto refuerza la conveniencia de su implantación por parte de las empresas. Además el voluntariado corporativo también ha demostrado ayudar a desarrollar destrezas y competencias, como la comunicación, el trabajo en equipo y liderazgo”. (City of London 2010;Tuffrey 1998).
 
 
Constantino García Ramos (2007), “La influencia de la responsabilidad social corporativa (RSC) sobre la sostenibilidad del crecimiento empresarial”. En esta investigación estudia el modelo de crecimiento financiero sostenible y por otra parte la política de RSC  desarrollado por la empresa, que permite el desarrollo sostenible. Presentan como principal conclusión lo siguiente: 
 
 
“La conclusión principal es que la RSC contribuye a mantener unas sólidas y duraderas relaciones con los principales stakeholders con los que la empresa interactúa continuamente, ofreciendo la posibilidad de convertirse en un instrumento de marketing de gran valor, cubriendo de forma simultanea satisfacer las necesidades de los grupos con los que interactúa la empresa y legitimando su actividad empresarial”. García (2007).
 
 
 
Charlo Molina, M.J.; Moya Clemente, I. (2010). “El comportamiento financiero de las empresas Socialmente responsables”.  Analiza las variables de naturaleza financiera en empresas socialmente responsables y determina si existen diferencias significativas respecto de otros índices, los resultados demuestran que las empresas socialmente responsables obtienen una rentabilidad mayor, en sus conclusiones expresan:
 
 
“De este modo, se ha comprobado que las acciones de las empresas socialmente responsables obtienen una rentabilidad superior para un mismo riesgo sistemático, respecto a las empresas que no reúnen estos requisitos, el denominado “alfa ético”, lo que representaría un aliciente para los inversores”. C. Molina y M. Clemente (2010).
 
 
 
4.2  Otras investigaciones relacionadas 
Respecto a estudios de Responsabilidad Social, existe abundante evidencia empírica que corrobora la existencia de una relación positiva entre rentabilidad financiera y el desarrollo de buenas prácticas de RSC.  Joshua M. y James W. (2001), citado en Nieto, M. y Fernández, R. (2004),   después de revisar 95 trabajos realizados desde 1972, han encontrado que en la mayoría de ellos se observa una correlación positiva entre rendimiento social (social performance) y financiero (financial performance). Asimismo, un meta-análisis llevado a cabo por Orlitzky, et al. (2003) y que ha tenido en cuenta las 52 investigaciones más relevantes realizadas hasta la fecha, llega a la misma conclusión; además, se comprueba que la relación entre rendimiento social y financiero es bidireccional y simultánea.
 
Cuadra, A.; Veloso, C; Moya, Y; Reyes, L y Vilca J. (2010), estudiaron la influencia de un programa de psicología positiva e inteligencia emocional sobre la satisfacción laboral y vital de profesores del Colegio en Chile (Norte de la Ciudad de Arica), evaluados con la Escala de Satisfacción Laboral General, de Warr, Cook y Wall (1979). La muestra estaba conformada por Diecisiete sujetos, con una edad promedio de 34 años. De éstos, el  24% eran hombres y el 76% mujeres. El muestreo utilizado fue no probabilístico, por conveniencia. El estudio fue de tipo cuasi experimental, pre- post, sin grupo cuasi-control. El programa comprendió 12 sesiones y tuvo como frecuencia una sesión semanal, de 45 minutos de duración. Además, se incluyeron 2 sesiones de aplicación de instrumentos de medición de las variables dependientes para la evaluación pre y evaluación post. Los resultados confirmaron las hipótesis planteadas, H1: “El programa de intervención aumentará significativamente los niveles de satisfacción vital de los profesores” e H2: “El programa de intervención aumentará significativamente los niveles de satisfacción laboral de los profesores”, mediante los análisis estadísticos correspondientes.
 
Redondo, M. y Jimeno, F (2013), realizaron un análisis exploratorio que se dirigió a comprobar si se aprecian diferencias significativas en el rendimiento contable de distintas empresas en función de la intensidad con la que tales entidades desarrollan iniciativas y actuaciones de responsabilidad social que se puede interpretar que se enfocan prioritariamente hacia los recursos humanos. Para ello, se utilizó una muestra compuesta por 41 empresas españolas que divulgan información sobre responsabilidad social, y se procedió a construir un indicador sintético de referencia, que sirvió para evaluar las actuaciones e iniciativas desarrolladas por cada entidad. Los resultados obtenidos mostraron la existencia en algún ejercicio de diferencias en las variables representativas de rentabilidad de la empresa y de productividad de los empleados que es posible asociar al nivel de actuaciones de responsabilidad social de recursos humanos promovidas en cada ejercicio económico. 
 
Según una investigación del Banco Interamericano de Desarrollo (2006), casi el 60% de las empresas medianas (entre 50 y 250 empleados) y el 40% de las pequeñas (entre 1 y 50 empleados) declararon un alto nivel de participación (según un índice sintético elaborado) en iniciativas internas, relacionadas con los recursos humanos y los proveedores. Las actividades más comunes giran en torno a horarios de trabajo y facilitar tiempo para capacitación y, en menor medida, a temas relacionados con las políticas de transparencia y gobierno corporativo y supervisión/apoyo a proveedores. La motivación parte de la necesidad de mejorar los beneficios vía una mejor satisfacción laboral, seguida por creencias religiosas y cumplimiento de normas legales.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 5
 
MARCO TEÓRICO
 
5.1 Responsabilidad Social
 
En los últimos años la Responsabilidad Social toma relevancia e interés por parte de las organizaciones, debido a su impacto estudiado en la dimensión social de las actividades empresariales. La responsabilidad social empresarial permite a la empresa resolver los conflictos y distribuir el valor creado entre los distintos grupos de interés.
Nieto, M (2004), sostiene que:
 
“Actualmente se detecta una tendencia hacia un modelo de empresa que, de acuerdo con el “Código de buen gobierno de la empresa sostenible”, se caracteriza porque crea valor económico, medioambiental y social a corto y largo plazo, contribuyendo de esta forma al aumento del bienestar de las generaciones presentes y futuras, tanto en su entorno inmediato como en el planeta en general”.
 
 
Esto implicaría que las empresas diseñen sus estrategias de gestión teniendo dirección no solo a la dimensión económica de sus acciones, sino también a la dimensión social y la medio ambiental.
 
5.1.1      Concepciones de Responsabilidad social Empresarial
La responsabilidad social surge en el momento en que la globalización empieza a exigirle a los países y naciones una mayor capacidad de satisfacción de las demandas de sus ciudadanos. Por ello, en  la década de los 50’s en los Estados Unidos, grupos de activistas religiosos con impacto mediático deciden no apoyar ni invertir en compañías cuyos productos o servicios hicieran peligrar el tejido moral de la sociedad, pues consideraban no ético lucrarse de ello. Así, compañías que promocionaban el alcohol, el juego y el tabaco fueron “vetadas” y perjudicadas por las acciones ciertos círculos sociales.  Un segundo momento trascendental se da precisamente, hacia 1970, con el fenómeno de la mundialización y los escándalos de corrupción en algunas multinacionales, cuando el mundo se comenzó a cuestionar sobre el modelo tradicional de hacer empresa; al respecto Peter Drucker (1980) retoma un máxima del modelo propuesto por Milton Friedman según el cual “el objetivo de las corporaciones es maximizar y optimizar sus niveles de beneficios económicos”. Frente a este modelo afirma que:
 
 
“Es una futilidad argumentar, como hace el economista y premio Nobel Milton Friedman (1912), que una empresa sólo tiene una responsabilidad: los resultados económicos. Conseguir esos resultados es la primera responsabilidad de una empresa, y la que no obtiene unos beneficios por lo menos iguales al coste de capital es socialmente irresponsable; despilfarra los recursos de la sociedad. Pero el rendimiento económico no es la única responsabilidad de una empresa, como tampoco el rendimiento académico es la única responsabilidad de una escuela” 
 
 
Con Drucker se comenzó a hablar de las responsabilidades que generaban las actividades de las organizaciones sobre sus comunidades, sobre el manejo de sus residuos, sobre la relación con todos los grupos de interés y sobre la sostenibilidad de la organización en términos de su perspectiva externa y/o su reputación. Muestra de las afirmaciones de Drucker, se evidencian con pensadores significativos de la época como Abraham Maslow, Frederick Taylor y Henri Fayol, quienes se concentraban en el comportamiento del personal interno de la organización en función de su eficiencia, eficacia y por supuesto productividad. Sin embargo, dentro de sus estudios y propuestas es posible ver cómo avanzaban en introducir a sus modelos, el bienestar del ser humano al interior de la organización para la cual trabajan. En el caso de Maslow, propone una pirámide basada en las distintas necesidades del ser humano y que el autor ha jerarquizado en cinco dimensiones, desde las más básicas hasta las más complejas. Estas necesidades del hombre, son esenciales para la satisfacción y motivación del ser al interior de su organización, y es por esto, que la satisfacción de estas necesidades, por parte de la organización, se ha convertido en un campo de práctica de la Responsabilidad Social que permite orientar el trabajo con y para los colaboradores de las organizaciones. Este modelo salió a la luz pública junto con otros como la Teoría de ERC (Existencia, Relación y Crecimiento), los dos factores de Herzberg, la teoría de necesidades adquiridas de McClelland (logro, poder y afiliación), entre otros; todas ellas enfocadas a responder a la insatisfacción y la falta de compromiso de los trabajadores al interior de la organización, y a variables relacionadas con la evolución del capitalismo, las nuevas demandas, los altos costos del mercado y el desequilibrio social que dejaron las guerras y el endeudamiento de muchos países del mundo. Entonces surge la idea de motivar al colaborador, de eliminar la tensión, de satisfacer sus necesidades, de dirigir su comportamiento e impulsar su desempeño en la búsqueda de sus metas personales y colectivas.  Es por esta razón que Abraham Maslow diseñó una teoría psicológica en 1943, orientada a motivar al ser humano, que trabaja en una organización, satisfaciendo sus necesidades básicas para así promover los deseos más elevados y necesidades más satisfechas. Así, dentro del discurso motivacional de estos autores, la RSE encontró un ámbito para su accionar con la comunidad interna; un ámbito que hoy por hoy, muchas organizaciones no han podido insertar entre sus prácticas y que es desde las esferas más importantes de las organizaciones donde se piensa cubrir, mediante un plan de responsabilidad social sólido y coyuntural con todos sus públicos.  
 
Por otro lado, Peter Drucker señaló que las dimensiones de la acción de una empresa son básicamente tres: a) la dimensión de los resultados económicos, primera preocupación del empresario, porque sin ganancias una empresa no sobrevive; b) la dimensión de la productividad y los logros del trabajador, pues ello permitirá enfrentar con éxito la competencia; y c) la dimensión del impacto social y la responsabilidad social, pues a mayor daño social y ambiental provocado por las empresas, más vulnerable se hace está en el mediano y largo plazo.
 
Los investigadores y académicos especialistas en Responsabilidad Social Empresarial (RSE), coinciden en que no existe unanimidad sobre el contenido, los fundamentos teóricos o las implicaciones sociales y organizacionales de la responsabilidad social, a diferencia de las organizaciones empresariales y organismos multilaterales quienes convergen en algunos elementos.
 
Recordando lo que históricamente se ha dado, en los comienzos de los ´70, Milton Friedman, cofundador de la célebre Escuela de Chicago, Nobel en Economía, podía escribir: "El verdadero deber social de la empresa es obtener las máximas utilidades (obviamente en un mercado abierto, correcto y competitivo) produciendo riqueza y trabajo para todos de la manera más eficiente posible".
 
5.1.2      Concepto de la Responsabilidad social Empresarial
La Responsabilidad Social Empresaria (RSE) es un concepto muy amplio que se encuentra en continuo desarrollo y que posee diferentes enfoques. Si bien existen diferentes definiciones propuestas por autores, instituciones y organismos, de acuerdo a Núñez (2003).
 
 
“Cualquiera sea la definición adoptada, todas coinciden en la necesidad de promover las buenas prácticas en los negocios a través de asumir, por parte de la empresa, la responsabilidad de los impactos que genera la actividad productiva a la que se dedica”. (Núñez, 2003:11).
 
 
Según Cambio (2007), la responsabilidad social empresarial (RSE) aunque no es gratis, genera ventajas en cuanto al mejoramiento de la productividad por parte de los trabajadores, reducción de los costos de transacción para con los accionistas, la calidad del producto percibida por los consumidores y una mayor demanda por parte de los consumidores. 
 
 
“La RSE hace referencia a la manera en que la empresa integra valores sociales básicos con sus prácticas comerciales, operaciones y políticas cotidianas”, (The Center for Corporate Citizenship del Boston Collage).
 
 
La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se define como 
 
 
“Una cultura que, en todas las áreas claves de la gestión y de los resultados empresariales, procura impactar positivamente a todos los públicos afectados por la acción de la empresa” (Pinto, 2007)
 
 
La RSC considera el impacto de las acciones de la empresa en la sociedad y supone que la corporación tiene responsabilidades que van más allá de las obligaciones económicas y legales (Cabrera et al., 2011). Por lo tanto, la adopción del concepto de RSC supone el reconocimiento por parte de las empresas de su responsabilidad hacia la sociedad de ir más allá de la mera maximización de los beneficios (Reynolds, 2013). También es importante señalar que la respuesta a esa responsabilidad se asume o no libremente por las empresas, a las que nadie les obliga en sentido estricto a implantar acciones de RSC, aunque se presente como una potente herramienta de gestión (Carroll, 1999).
 
 
5.1.3      Dimensiones de la responsabilidad social Empresarial
Fernández, R. (2010). La responsabilidad social de la empresa tiene dos dimensiones:
1.                 Una dimensión interna, que afecta a sus trabajadores, a su impacto medioambiental, a la gestión de las materias primas, a sus condiciones de trabajo o la peligrosidad de sus productos.
2.                 Una dimensión externa frente a la sociedad en su conjunto, proveedores, consumidores, clientes, contratistas, en otras palabras, los denominados stakeholders o partes interesadas que no son otros que colectivos con los que la empresa se relaciona y a los que debe generar algún valor si se autodefine como socialmente responsable.
 
Sea cual sea la dimensión en la que participe, todos los grupos de interés tienen unas necesidades comunes, que son:
·       Transparencia informativa: especialmente valorado por quienes desean conocer en todo momento determinados aspectos esenciales e impacto presente y futuro de la organización.
·       Participación: la comunicación permanente y el diálogo resultan imprescindibles cuando se quiere establecer una relación de beneficio mutuo y se desea conocer las necesidades de las partes interesadas.
·       Beneficio mutuo: las personas y grupos sociales que interactúan con las empresas esperan obtener contraprestaciones que les permitan desarrollarse y progresar no sólo en lo económico, sino también en lo social y en lo medioambiental de forma equilibrada, con vocación de largo plazo y sin comprometer el desarrollo de las generaciones futuras.
 
5.1.4      Entorno de la Responsabilidad Social
Según Gonzáles (2005), Las acciones que se pueden realizar en una empresa por desarrollar una responsabilidad social empresarial y contribuir con ello al desarrollo sostenible, deben orientarse hacia:
-       Tener una política de uso racional de los recursos que evite el derroche, minimiza los problemas de basura e impacto ambiental por esta causa.
-       Participar con la junta de vecinos o la acción comunal en los temas y acciones de interés del sector o comunidad a la que se pertenece. 
-       Servir a las entidades educativas, policiales y diferentes grupos comunitarios en la medida que sea posible.
-       El manejo ético de la imagen de los productos en los diferentes medios publicitarios.
-       Crear sistemas de aislamiento de la contaminación, del ruido, de la generación de olores que creen molestia y similares a los vecinos del sector. 
-       Encargarse de algunas zonas verdes de la comunidad. 
-       Apoyar actividades de servicio comunitario del sector, escuelas, parques, deportes y otros, en la medida de sus capacidades. 
-       Mejorar procesos productivos no contaminantes. 
-       Crear sistemas de tratamiento de aguas residuales y de otras formas para la protección del medio ambiente por la contaminación de chimeneas u otras formas que afectan el suelo, el aire y las aguas. 
-       Patrocinar, promover e involucrarse directamente en campañas cívicas, sociales, ambientales, educativas y de beneficio a la comunidad. 
-       Patrocinar eventos comunales, de organismos cívicos, de voluntariados y similares. 
-       Invertir en investigaciones sociales, en la capacitación integral de los empleados. En procesos de retiro o desvinculación, invertir en la preparación del grupo de personas afectadas, para que se preparen en un nuevo estilo de vida, ayudando a abrir la visión y enseñando a manejar el poco capital con que cuentan.
 
5.1.5      Responsabilidad Social Empresarial y los beneficios de la empresa.
Friedman (1970) y Tkac (2006), citados en Garavito (2008) sostienen que la responsabilidad social de la empresa es maximizar sus beneficios y que los programas de RSE no solamente los reducirían, sino que la ineficiencia de la empresa se trasladaría a toda la sociedad. Uno de los puntos en la argumentación de Friedman se relaciona con la separación entre la propiedad y la dirección de la empresa: si los gerentes de la empresa llevaran a cabo programas de RSE estarían gastando dinero que no es propio, por lo cual deberían ser despedidos por los accionistas. En el caso de las empresas medianas y pequeñas, prosigue el autor, donde los dueños aún manejan directamente sus negocios, no se daría este conflicto.
 
 
 
 
 
Grafico 2
Beneficios de la RSE

Fuente: Elaboración Propia
 
5.1.6      El ROI (Retorno de la inversión) de la Responsabilidad Social 
En la actualidad ya no se cuestiona la importancia estratégica de los Recursos Humanos en las organizaciones, muchos estudios afirman incluso que son el recurso más valioso, sin embargo esto no ha permitido lograr ser un área de gestión que se pueda expresar adecuadamente en ratios y permita su incorporación en los balances financieros de las organizaciones, esta limitación principalmente se debe al carácter cualitativo de las actividades que se desarrollan en el área de Recursos Humanos lo que  no permite su adecuada expresión en ratios cuantificables que exige un informe financiero. Desde este punto nace la inquietud por medir adecuadamente las actividades del área de RRHH y expresarlas en un ROI, es decir en expresar el retorno de la inversión, El ROI tiene el reto de medir los resultados intangibles de del área de recursos humanos y expresarlo en un factor numérico que pueda orientar con precisión la adecuada inversión de los recursos económicos, debido a que muchos directores de las organizaciones pueden limitarse al momento de asignar los recursos para los proyectos del área de RRHH por la ausencia de un documento de la naturaleza del ROI que les brinda la información decisiva para la toma de decisiones. En este escenario consideramos a las acciones de Responsabilidad Social como una actividad  de gestión del área de Recursos Humanos, que ofrece resultados intangibles al establecer influencia en la satisfacción laboral. Medir el ROI para toda la gestión de responsabilidad social es muy complicado, pero si podemos establecer medidas de sus actividades independientes, como en el caso de la presente investigación se plantea medir el ROI para la realización de la actividad de Voluntariado corporativo. También es importante mencionar que los resultados que se evidencian de las prácticas de responsabilidad social son de mediano a largo plazo y lo mismo se aplica para la materialización del retorno de lo invertido. 
 
5.1.7      Responsabilidad social en el Perú
En el Perú, el desarrollo de la Responsabilidad Social, también ha tenido una historia dinámica. La aprobación del Código del Medio Ambiente en septiembre de 1990 introdujo un elemento sustancial del concepto de responsabilidad empresarial y fue acogido por varias instituciones, entre las que destaca la Sociedad Peruana de Derecho Ambiental (SPDA).
A partir de 1992, se establece la alianza entre Perú 2021 y SASE, se desarrollan el concepto y los criterios metodológicos para explorar el tema de responsabilidad social en el empresariado peruano, se invita a una serie de empresarios de Estados Unidos, México, Colombia, Venezuela y Chile para realizar presentaciones a empresarios en Lima, se empieza a visitar diferentes provincias del Perú para difundir esta perspectiva y se inician los simposios anuales titulados "Empresa Moderna y Responsabilidad Social".
En 1997, la Universidad del Pacífico y SASE unieron sus esfuerzos para sacar adelante el proyecto Perúpromesa, uno de cuyos componentes era la responsabilidad social de la empresa.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.2  Concepto de Voluntariado
El voluntariado corporativo emerge como una herramienta importante a través de la cual las empresas manifiestan su RSC (Gallardo et al., 2010; Vázquez et al., 2010; Basil et al., 2011).
 
Aunque sus límites no están del todo esclarecidos, existe un considerable consenso respecto a que el concepto de Voluntariado se define por tres aspectos principales (Dekker y Halman, 2003, citado en Valenzuela, 2005). En primer lugar, la no obligatoriedad es la esencia que define al Voluntariado, y sin embargo hay condiciones en las cuales ninguna persona razonable podría negarse a ser voluntaria; tales como el servicio civil voluntario como alternativa al encarcelamiento o al servicio militar, la obtención de créditos necesarios como estudiante o el logro de una experiencia laboral necesaria para elevar la propia empleabilidad. En segundo lugar, se acepta la gratuidad como parte de la definición, pero no se excluye la posibilidad de que el voluntario obtenga un reembolso por los gastos de transporte, alimentación y otros en los que pudiera incurrir por su actividad. En tercer lugar, se sostiene que el beneficiado de la actividad tiene ser un “otro” (persona, grupo o sociedad), y no obstante los voluntarios suelen contribuir a un bien común, del que a su vez se benefician como miembros de la comunidad.
 
Portocarrero, Millán y Loveday, 2014, citado en Valenzuela, 2005,   proponen que el Voluntariado se defina además como una actividad organizada y practicada a través de organizaciones sociales. De tal manera que el concepto de Voluntariado se distinga de una acción espontánea y aislada en el tiempo y denote a la vez la orientación hacia un fin de dimensión social perseguido por una colectividad organizada.
Es sin duda sumamente importante el aporte que las empresas realizan al desarrollo humano y sostenible a través del voluntariado corporativo. Un potencial que es muy importante de reconocer y fomentar. A nivel mundial, según el Informe sobre el Estado del Voluntariado en el Mundo del programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (2011), la participación de los voluntarios en el sector privado aumentó de manera constante desde mediados de la década de los años 90. Las actividades de voluntariado corporativo son expresión del compromiso del sector privado con el importantísimo tema de la Responsabilidad Social Empresarial (Zuccherin, P. 2015).
 
Poyatos, J (2011) refiere que el voluntariado corporativo es una formula especial y de grandes posibilidades de Responsabilidad social (RSE) por involucrar a grupos de interés, así como por el impacto que tiene en la sociedad, empleados y empresa.
El voluntariado corporativo emerge como una herramienta importante a través de la cual las empresas manifiestan su responsabilidad social corporativa (RSC) (Gallardo et al., 2010; Vázquez et al., 2010; Basil et al., 2011). Como fenómeno definible, el voluntariado corporativo surge a final de la década de los setenta en los Estados Unidos y en las siguientes tres décadas se extiende lenta pero inexorablemente por todo el mundo (Sanz et al., 2010, citado en Ruizalba, 2014).
 
Según refiere Rodríguez, V. (2011), el Voluntariado corporativo se refiere al esfuerzo coordinado y constante que realizan diversas organizaciones para apoyar y fomentar la participación de sus empleados en acciones sociales y comunitarias dentro de la localidad en donde operan, de esa forma, toda la organización en su conjunto (desde los empleados de línea hasta la alta dirección) se ven involucrados en un proyecto social común. Los programas de voluntariado corporativo pueden ser fomentados por los empleadores, o bien pueden ser implantados por los propios empleados, quienes en su afán de búsqueda por el bienestar de sus comunidades inician actividades de tipo social que posteriormente son respaldadas por sus organizaciones. Estos programas se pueden presentar en diferentes formatos, desde aquellos con carácter informal hasta programas debidamente estructurados, combinando así una variedad de opciones que pueden ir desde eventos únicos, programas de tiempo completo, programas en equipo, mentoring, coaching, programas de voluntariado globales e intercambios internacionales, entre otros. Es así que un verdadero programa de voluntariado corporativo debe ser gestionado como cualquier otro proyecto dentro de la organización, estableciéndose objetivos claros, y realizar una correcta planificación, implantación, evaluación y seguimiento del programa. Asimismo, Rodríguez, V.  (2011), señala los pasos a seguir para desarrollar un programa de voluntariado corporativo:
a.   Evaluar la situación actual. Que implica conocer la base actual sobre la cual se trabajará es indispensable y para ello es necesario identificar las actividades que se llevan a cabo actualmente dentro de la empresa.
b.   Desarrollar una política de voluntariado corporativo, una política por escrito conlleva grandes beneficios, al atribuir al programa la formalidad necesaria y evidenciar el apoyo y la aprobación de la alta dirección. Adicionalmente, facilita la comprensión de los procedimientos en todos los niveles organizativos
c.   Establecer objetivos., donde se considera cómo el programa ayudará a alcanzar los objetivos organizativos y estratégicos de la empresa, así como los de los socios comunitarios (organizaciones e instituciones beneficiarias) con los que se trabaje conjuntamente. Dentro de los objetivos relacionados con el impacto deseado que tenga el programa para la propia organización, se encuentra: Ayudar al desarrollo personal de ciertas áreas de la empresa, aumentar la moral y el compromiso de los empleados, transferir habilidades organizativas a ciertas comunidades; mejorar la imagen y reputación de la empresa dentro de la comunidad y retener a los empleados[2] mediante la utilización de este tipo de programas.
d.   Consultar e involucrar a los empleados,  creando canales que ayuden a involucrar a todos los empleados de la empresa y que les permita sentirse dueños del programa.
e.   Desarrollar una imagen propia del programa, con la ayuda de los empleados se deberá establecer un nombre, logotipo y slogan propios del proyecto.
f.     Reconocimiento, hacer pública la contribución realizada por los voluntarios demostrará a los empleados que su esfuerzo es apreciado por la empresa, a la vez que ayudará a reclutar más voluntarios. 
 
Finalmente , en la Revista de comunicación: “Construyendo una imagen de marca como empleador a través del voluntariado” (2011) señala que,  poner en marcha programas de voluntariado corporativo supone grandes beneficios organizativos, ya que se potencia el desarrollo de nuevas competencias y habilidades entre los empleados, los cuales se convertirán en valores fundamentales dentro de la cultura organizacional; asimismo, los procesos de comunicación interna se ven favorecidos a la vez que el compromiso, el sentimiento de pertenencia y orgullo de los empleados cobrarán mayor visibilidad, favoreciendo también a las tareas de atracción y retención del talento. 
 
Peterson (2004) recoge la definición de Wild (1993) sobre voluntariado corporativo que lo considera como cualquier tipo de apoyo formal por parte de la empresa para facilitar a los empleados y a sus familias el poder dedicar su tiempo y habilidades en algún tipo de servicio a la comunidad.
 
Por su lado, Peterson, 2004; citado en Ruizalba, J., Vallespín, M., González, J., 2014, refiere que el voluntariado corporativo parece incidir en la satisfacción, felicidad, compromiso y productividad del empleado, mejorando en general las actitudes del empleado hacia su trabajo. Diversos autores han argumentado que las actividades de voluntariado se asocian positivamente con la satisfacción y el bienestar del individuo. 
Sanz et al, 2012; citado en Ruizalba, J., Vallespín, M., González, J., 2014, indica que el voluntariado corporativo fomenta la solidaridad, lo que repercute no sólo dentro de la empresa, sino en los hogares y círculos sociales de los empleados y eleva la moral, generándoles un sentimiento de satisfacción por poder ayudar a otros.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.3 Satisfacción Laboral
Existe diversidad de definiciones sobre la satisfacción laboral, para la presente investigación tomaremos en cuenta la definición teórica de Frederick Herzberg (1959), denominada teoría de los dos factores o teoría bifactorial. Herzberg postulo dos grupos 
Según Herzberg, 2003, citado en Palomo, 2012, resume su teoría de la forma siguiente:
 
 
“los factores que contribuyen a la satisfacción en el trabajo son distintos e independientes de los factores que tienden a provocar insatisfacción. Se deduce, por tanto, que estos sentimientos no son opuestos entre sí, ya que según estudiemos la satisfacción o la insatisfacción en el trabajo, los factores a considerar son completamente diferentes” Herzberg, (2003), citado en Palomo (2012).
 
 
La hipótesis de Herzberg sobre la existencia de dos conjuntos de necesidades en el hombre y dos dimensiones independientes de satisfacción e insatisfacción en el trabajo fue sometida a prueba, por primera vez, con una muestra de 203 ingeniero y contadoress. En esta investigación Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) utilizaron como instrumento de recogida de información, una entrevista semiestructurada. El análisis de los datos de esta primera investigación permitió identificar, para cada situación, una serie de elementos objetivos, que eran, a juicio del entrevistado, la causa de su sentimientos de satisfacción o de insatisfacción, según el caso, en el trabajo; a estos elementos Herzberg los denominó factores de primer nivel (Palomo, 2012).
 
Los factores de primer nivel, que incluían una dimensión positiva y otra negativa, fueron: Remuneración, dirección y relaciones humanas, políticas, normas y procedimientos de gestión de la empresa, supervisión técnica, condiciones de trabajo, reconocimiento, logro, el trabajo mismo, promoción, responsabilidad, posibilidad de desarrollo personal, vida privada, status y seguridad en el trabajo.
 
Los factores de segundo nivel identificados por Herzberg, máuser y Snyderman (1959) estaban constituidos por las de necesidades de: reconocimiento, logro, desarrollo personal, responsabilidad, afiliación, efectuar un trabajo interesante y retador, posición o status, seguridad, justicia y equidad, autoaprecio y dinero. Los resultados de la investigación sirvieron de base a la primera formulación de la teoría de la satisfacción en el trabajo de Herzberg. Por tanto, los hechos relacionados con los factores del primer nivel fueron denominados satisfactores o motivadores; mientras que los de segundo nivel, fueron denominados insatisfactorios o higiénicos.
 
5.3.1      Los factores Intrínsecos o Motivadores o de Satisfacción
Están relacionadas con la satisfacción en el cargo y con las tareas que el trabajador realiza y por este motivo este tipo de factores está bajo el control de la persona, estos factores están relacionados con la percepción de los trabajadores acerca del crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealización.
 
Para Herzberg el efecto de los factores motivacionales cuando están presentes de manera significativa provocan la satisfacción en las personas, y cuando estos factores no están presentes se produce la no satisfacción.
 
 
 
5.3.2      Los factores Extrínsecos o Higiénicos o de Insatisfacción
Se atribuye a estos factores los causantes de la insatisfacción, y se ubican de manera externa en el ambiente que rodea a la persona, en estas podemos considerar las condiciones ambientales del trabajo, tiene que ver más con las condiciones y políticas que establece la empresa y que por lo tanto están fuera del control de las personas, los principales factores higiénicos son por ejemplo el salario, los beneficios sociales, el tipo de dirección, el clima entre las relaciones de los trabajadores y la empresa, los reglamentos internos, la seguridad personal, etc.
 
Herzberg, establece similitud de estos factores con los efectos producidos por algunos fármacos de carácter profiláctico y preventivo, ya que estas permiten evitar la insatisfacción  pero no logran la satisfacción.
 
Para Herzberg la satisfacción e insatisfacción son dos dimensiones distintas, y estas no se contraponen entre sí, lo opuesto a la satisfacción es la no satisfacción y lo opuesto a la insatisfacción es la no insatisfacción laboral.
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafico 3
Teoría Bifactorial de Herzberg

Fuente: Elaboración propia
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 6
 
MARCO DE APLICACIÓN
 
Este capítulo presenta una descripción del marco de aplicación para el desarrollo de esta investigación, en la que describiremos principalmente dos apartados, en primer lugar a la empresa Termoencogibles del Perú S.A[3]., en la que vamos a poner un especial énfasis en reconocer la historia, los procesos y el análisis estratégico de la organización. Asimismo haremos una descripción breve del centro Albergue Remar[4] en donde se desarrolló el programa de Responsabilidad Social.
 
6.1             Diagnóstico Funcional y Estratégico de Termoencogibles del Perú S.A.
El Diagnóstico Funcional permite conocer diferentes características acerca de la empresa, tales como: la organización, clientes, proveedores, procesos y la competencia. También desarrollaremos el enfoque estratégico de la organización 
 
 
6.1.1      Organización
La empresa es de tipo industrial, se trata de una empresa familiar que en la actualidad está administrada por los hijos del fundador, se dedica a la producción y comercialización de material PVC Termocontraible, cuenta actualmente con más de 350 personas entre personal administrativo y operarios, está encabezada por su Directorio y dirigida por 4 gerencias, Gerencia General, Gerencia de Operaciones, Gerencia de Ventas y Gerencia de Administración y Finanzas. Esta organización es del tipo sociedad Anónima, y desde el 2008 cuenta con la certificación ISO 9001:2008.[5]
 
6.1.2      Diagnóstico Estratégico de Termoencogibles Del Perú
Este punto nos permite conocer la conformación estratégica de la organización, nos permite conocer la visión, misión, y el análisis interno y externo a través de la matriz FODA.
 
6.1.2.1         Visión
La visión definida por la empresa se muestra a continuación:
 
 
“Ser la primera opción a nivel nacional en el mercado de cápsulas para botellas, etiquetas a todo color y material de empaque, manteniendo nuestro liderazgo en precintos de seguridad, y aumentar nuestra participación en Latinoamérica”. Termoencogibles del Perú (2009)
 
 
6.1.2.2         Misión
La misión definida por la empresa se muestra a continuación:
 
 
“Somos una empresa productora y comercializadora de precintos de seguridad, material de empaque, capsulas para botellas y etiquetas a todo color de PVC termoencogible. Contamos con personal capacitado y con tecnología adecuada para brindar productos de calidad, aumentando la seguridad y mejorando la presentación de los productos de nuestros clientes”. Termoencogibles del Perú (2009)
 
 
6.1.3      Análisis interno
El análisis interno está conformado por las fortalezas y debilidades que presenta la empresa y que contribuyen positiva o negativamente en su desempeño.
 
6.1.3.1         Fortalezas
F1. Cuenta con una amplia gama de productos que satisfacen la necesidad de los clientes.
F2. El personal cuenta con capacitaciones periódicas relacionadas a sus puestos de trabajo.
F3. Cuenta con nueva maquinaria que hace posible la mejora de tiempos y calidad.
F4. Realiza servicio de post-venta para retroalimentarse y mejorar sus puntos débiles.
F5. Cuenta con el sistema de gestión de calidad ISO 9001:2008
F6. Posee una fuerza de ventas consolidada que saben llegar al cliente y determinar sus verdaderos requerimientos.
 
6.1.3.2         Debilidades
D1. Poca comunicación entre las áreas de Operativas y de Apoyo.
D2. No cuenta con un sistema que integre y relacione toda la información entre sus áreas.
D3. Cuenta con un solo proveedor de materia prima que brinda todos los parámetros que requiere los productos.
D4. Incumple pagos a proveedores ya que no cuenta con una panificación de cuentas y periodos de pago.
D5. No cumple tiempos de abastecimiento de Materia prima, insumos y suministros a los clientes internos.
D6. Reclamos de clientes por inconformidades en productos.
D7. No cumple los tiempos de entrega y cantidad de pedidos a los clientes externos.
D8. Alta rotación de personal que genera baja productividad en sus procesos productivos.
 
6.1.4      Análisis Externo
En el análisis externo está conformado por las oportunidades y amenazas que se encuentran en el medio ambiente  y que facilita, complica o evita el logro de sus objetivos.
 
6.1.4.1         Oportunidades
O1. Incremento de la demanda de precintos se seguridad.
O2. Los tratados internacionales facilitan la importación de insumos.
O3. Competencia informal en el mercado local.
O4. Diversidad de líneas de negocio contribuye expandiendo el mercado.
O5. Líneas de crédito aprobadas en bancos y financieras que contribuyen a la adquisición de nueva maquinaria.
 
6.1.4.2         Amenazas
A1. El precio internacional del petróleo influye en el costo de la materia prima.
A2. Posible disminución en la demanda de precintos de seguridad  que nace a partir de la llegada del gas mediante tuberías hasta los hogares.
A3. Por el tema ambiental se está migrando al material biodegradable y perjudica los productos elaborados con PVC.
A4. Las empresas pequeñas e informales ofrecen productos a bajo precio.
A5. Sueldos y salarios del mercado están por encima que el de la Organización.
 
6.2             Organización ALBERGUE INFANTIL REMAR 
La organización Remar es un movimiento mundial originado en España, posteriormente hace su ingreso a Perú en Arequipa y se extiende en varias sedes a nivel nacional, a continuación se desarrolla la historia del inicio de Remar internacional, el ingreso de la organización a Perú y cuales son la principales sedes que tiene en la actualidad, para concluir haremos una descripción de la sede Remar ubicado en el distrito de Chorrillos en Lima-Perú, sede que fue beneficiaria del programa de Responsabilidad Social organizado por la empresa Termoencogibles del Perú.
 
6.2.1      Remar internacional
La Asociación REMAR se constituyó para dar respuesta a las problemáticas sociales de nuestro entorno aportando ayuda moral, cultural, material y espiritual a personas marginadas o en exclusión social. 
 
Debemos entender la historia de todas las Asociaciones REMAR como un conjunto, para ser capaces de entender completamente la realidad de un movimiento que engloba a 17 asociaciones en España y un número superior a 40 en diferentes países, que abarcan toda la obra social que REMAR tiene en el mundo.
 
Todo empezó en la ciudad de Vitoria en Álava (España) en el año 1982, el verano acaba de comenzar y una familia que había tenido un cambio espiritual importante en sus vidas, no se conformaba con aprovechar su privilegiada situación personal y familiar, sino que querían poder ser de ayuda a sus semejantes, poniendo así en práctica las enseñanzas recibidas a través del Evangelio de dar de comer al hambriento, vestir al desnudo, visitar al preso y al enfermo y hacer misericordia con el necesitado.
 
Así ponen sus bienes y sus vidas al servicio del prójimo en obediencia a un llamado que sienten firmemente en sus corazones. Creando un núcleo inicial formado por Miguel Díez, su esposa Carmen Jiménez y los dos hermanos de ésta, Javier y Ángel. Empezando a recibir a personas marginadas, en su propia casa y después en una finca que adquieren para ese menester en las cercanías de Vitoria en un poblado llamado Mendiola, donde se abre el primer centro de Rehabilitación.
 
Pronto otras personas comienzan a acercarse al movimiento y en el año 1984 se abre el primer centro de mujeres en la localidad de Pangua, próxima a Vitoria. Ese mismo año se comienzan actividades en la provincia de Guipúzcoa en las localidades de San Sebastián y Andoain. Creándose las primeras empresas que tenían como único fin el sostenimiento de la obra social (un supermercado, un rastro, una empresa de reciclaje de trapo y una empresa de limpiezas), en las que voluntarios ofrecían su trabajo para el sostenimiento de las actividades de la Asociación.
 
Debido al tamaño que va alcanzando la realidad del movimiento, se decide darle una entidad jurídica, presentando los primeros estatutos al gobierno en noviembre del mismo año, recibiendo la notificación administrativa de la legalización de la Asociación con fecha 14 de Febrero de 1985.
 
En el año 1985 se consolida el trabajo en estas dos provincias y se inician los trabajos en Vizcaya, que es el lugar desde donde nos llega el mayor número de ingresos. Teniendo en esta época una capacidad para atender a unos cien internos. Cabe destacar que la mayoría de los ingresos en aquella época son jóvenes afectados por problemas de drogadicción, que no encuentran respuestas adecuadas en los centros gubernamentales, que se encuentran colapsados ante la magnitud que el problema alcanzó en aquel tiempo en España y que oportunamente pudimos ayudar a atajar con los servicios que ofrecimos. Recibimos por parte de la Administración, tanto en Guipúzcoa como en Álava, cesiones de propiedades con las cuales pudimos mejorar la calidad, capacidad y asistencia de los beneficiarios.
 
En el año 1986, muchos jóvenes empiezan a superar sus etapas personales de rehabilitación y deciden quedarse a trabajar en beneficio de otros, se inician talleres de capacitación profesional, campamentos para jóvenes y adultos y se abren nuevos centros en las Comunidades Autónomas de Cataluña y Madrid a las que enviamos algunos de los jóvenes rehabilitados.
 
En el año 1987 se consolidan las actividades en estas nuevas tierras creándose las consiguientes asociaciones que actúan en sus correspondientes ámbitos. El año 1988 lo utilizamos, otra vez, para crecer. Esta vez se abren centros en Castilla-León donde se hacen cargo de un centro que la Asociación Desafío Juvenil no podría mantener y por lo tanto ceden en la población de Momediano (Burgos). En 1989 se inician las actividades en Andalucía, Asturias y Baleares.
 
En el año 1990 se constituye la Asociación REMAR ESPAÑA que va a coordinar y ser motor en muchas actuaciones que las asociaciones autonómicas no alcanzan, iniciándose actividades en Aragón, Canarias, Navarra y País Valenciano. Es de destacar la apertura de centros familiares donde se reúnen los matrimonios de nuevo, para iniciar la restauración de sus vidas conyugales, destrozadas anteriormente por causa de la marginación.
 
Los centros han ido consolidándose y aumentando su capacidad y prestigio realizando numerosos servicios a la sociedad, tales como la asistencia y seguimiento a personas en centros penitenciarios, cumplimiento de condenas y prisiones preventivas a personas con problemas de drogadicción, etc.
 
También en el año 1990, y en virtud de una invitación expresa, se comenzó la actividad internacional en el país de Portugal, siendo enviado un equipo que puso en marcha los centros de Portugal que han obtenido un resultado y acogida asombrosos.
Durante el año 1991 se extendió de una forma generalizada en las comunidades de Castilla-León y Andalucía. Se inicia nuestra labor en la Comunidad Murciana, Extremadura, La Rioja y Castilla-La Mancha. En el terreno internacional se extiende la Asociación a Perú y al Reino Unido.
 
Durante el año 1992 se consolidan todos estos centros llegando a tener una capacidad de 3.000 plazas en toda España. Se inicia la apertura hacia la Comunidad Gallega, y ya definitivamente la visión internacional de la Asociación se reafirma extendiéndose ésta a los países de Guatemala, Brasil, Argentina y Nicaragua en Centroamérica y Sudamérica, a Chicago en los Estados Unidos, y a Suiza en el marco Europeo.
 
Son veinte años de historia en los que las asociaciones REMAR han logrado beneficiar a unas 200.000 personas por todo el mundo, aportando un pequeño grano de arena en medio de una montaña de injusticias y miserias humanas. Esperando poder continuar su importante labor para que muchos más puedan alcanzar posiciones personales lejanas a las necesidades básicas.
 
La meta de Remar consiste en poder conseguir que la justicia impere en un mundo, que como consecuencia de la lucha por alcanzar mayores beneficios, no se detiene a considerar la cantidad inmensa de situaciones de desesperación y falta de necesidades básicas que va generando a su alrededor.
 
6.3   Diagnóstico estratégico remar internacional
Este punto nos permite conocer la conformación estratégica de la organización Remar Internacional, nos permite conocer la visión, misión.
 
 
 
 
6.3.1      Misión
Remar se constituye fundamentalmente para ayuda moral, cultural, material y espiritual a personas marginadas socialmente. Esta ayuda se adapta a las necesidades de cada persona y es de carácter voluntario y gratuito.
REMAR tiene como misión mejorar las condiciones de vida de los niños y niñas, las familias y comunidades en países y regiones pobres, a través de proyectos auto sostenible de desarrollo integral y actividades de sensibilización, con la finalidad última de propiciar cambios estructurales que contribuyan a la erradicación de la pobreza.
 
Luchar contra la marginación, el hambre, la deficiente nutrición, la miseria, la enfermedad, el subdesarrollo y la falta de instrucción; y trabajar para erradicar las causas estructurales que las producen: la injusticia, el desigual reparto de los bienes y las oportunidades entre las personas y los pueblos, la ignorancia, los prejuicios, la insolidaridad, la indiferencia y la crisis de valores humanos y cristianos.
 
6.3.2      Visión
Nuestra visión, cuyo fundamento es el Evangelio Cristiano, es que cada persona, hombre y mujer, en virtud de su dignidad e igualdad fundamental sea capaz de ser, por sí mismo, agente responsable de su mejora material, de su progreso moral y de su desarrollo espiritual, y goce de una vida digna.
 
 
 
 
6.4             Remar Perú
REMAR (Rehabilitación de Marginados), es una ONG sin fines de lucro;
la cual se inició en Arequipa (Perú) en Setiembre de 1991, se estableció con
800 beneficiarios entre niños y madres en diferentes programas.
Desde entonces, gracias a la fé y el amor para emprender esta tarea altruista de sus fundadores en Perú Valeriano Martín Goicoechea y Maria Teresa Castella, REMAR ha ido creciendo a nivel nacional, estableciendo Casas Hogares, Comedores Populares, Centros Educativos, Centros de Rehabilitación, Talleres de Capacitación, etc.
REMAR, cumple un rol importante en la sociedad desarrollando acciones de carácter asistencial y dando auxilio a la población en extrema pobreza y/o alto riesgo. Actualmente REMAR brinda ayuda en más de 59 países, motivados por hacer un mundo cada vez más justo y mejor.
 
6.4.1      Como funciona Remar Perú
REMAR tiene abiertas sus puertas de día y de noche, habiendo adquirido un compromiso con los más necesitados, canalizando recursos humanos y económicos que permitan ampliar las expectativas de futuro de todas esas personas que llaman a sus puertas con verdadera urgencia. A estas personas, se les alimenta, viste, educa, se les proporciona el cariño y atención que merecen, formación profesional, dedicación y escucha.
 
REMAR pone en marcha proyectos de desarrollo, iniciativas concretas dirigidas a la financiación de actividades, especialmente dedicadas a la rehabilitación y atención, solucionando de esta manera problemas específicos y mejorando situaciones. Una de las tareas más importantes, es capacitar a personas que participan en el proyecto, para que ellas puedan continuar las labores de forma independiente después de concluir la fase de apoyo externo. Por ello, intentamos captar personas de los diferentes países para prepararles, enseñarles y que formen parte de esta buena labor, ya que ellos conocen de cerca las necesidades de cada comunidad.
 
6.4.2      Sedes Remar Perú
Remar Perú cuenta con 15 sedes en Lima, 02 en Arequipa, 03 en Tacna, 02 en Trujillo, 02 en Cuzco y 02 en Ica.
 
6.4.3      Sede Remar Chorrillos
Para la aplicación del Programa de Voluntariado desarrollados en la presente investigación  se estableció contacto con la organización Remar sede Chorrillos, ubicado en el asentamiento Humanos San Genaro, Mz. 01 Lote 08, a la que se visitó y se presentó el plan de trabajo del voluntariado, siendo esta aceptada.
La sede Remar Chorrillos actualmente ofrece sus servicios  a un total de 36 beneficiarios compuesto principalmente por población femenina entre madres solteras, madres adolescentes y niños huérfanos.
 
El programa de voluntariado fue enfocado hacia la población infantil compuesta por 16 niños en edades que varían desde los 06 meses hasta los 14 años de edad.
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 7
 
METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN
 
7.1   Método
La presente investigación es de tipo descriptivo y comparativo con diseño de corte transversal, compara los resultados de la evaluación con la Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall (1979), aplicado a los dos grupos conformados por 10 sujetos cada muestra, tomados de la empresa Termoencogibles del Perú S.A., con una principal característica diferenciada, el Grupo 1 participó en el programa de Responsabilidad Social  y la segunda muestra denominado Grupo 2 que no participo en el programa de Responsabilidad Social. 
 
La característica del método para la presente investigación se desarrollara siguiendo el esquema denominado “investigación por encuesta” (Reynaldo Alarcón; 1991; Métodos y diseños de investigación de comportamientos), este tipo de investigación denominada investigación por encuesta, se encuentra inscrita en el grupo de métodos de investigación de campo, cuyo principal propósito es dar a conocer una imagen objetivo de diversos fenómenos de variada naturaleza, entre los que podemos contar a las variable de naturaleza psicología y sociales, tales como la RSC y como esta va a ocasionar la influencia en la satisfacción laboral, este método nos permite abordar estas variables que corresponden a la naturaleza de las actividades humanas y su interacción entre ellas.
 
Grafico 4
Fases de la investigación
 
Fuente: Elaboración propia
 
 
 
 
7.2   Muestreo
El tipo de muestreo elegido para el desarrollo de la presente investigación ha sido de tipo No Probabilístico-Intencional[6], se solicitó información a la empresa Termoencogibles para establecer una muestra compuesta por 20 trabajadores que guarde características laborales similares, para este fin, se accedió a la información de las evaluaciones de desempeño que se realizan de manera mensual en la organización, se seleccionaron a 20 sujetos con una puntuación promedio que se hallaba en rango de 13 y 15, la calificación de la evaluación de desempeño en la en la organización se realiza con una puntuación en escala vigesimal, la evaluación de desempeño evalúa características tales como se observa en el siguiente cuadro.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cuadro 1
Procedimiento para la evaluación de desempeño laboral
	 
	 
	 
	ASIGNACION DE PUNTAJES
	 

	 
	ASPECTOS EVALUADOS
	5
	4
	3
	2
	1
	Fuente de Información 

	1
	NCA
	No conformes administrativos ocasionados
	0
	1
	2
	4
	mas
	Control de Calidad

	2
	PNC
	Productos no conformes ocasionados
	0
	1
	2
	3
	mas
	Control de Calidad

	3
	F
	Faltas
	0
	 
	1
	 
	mas
	RRHH

	4
	T
	Tardanzas
	0
	1
	2
	3
	mas
	RRHH

	5
	S
	Suspensiones
	0
	1
	2
	3
	mas
	RRHH

	6
	PER
	Permisos
	0
	1
	2
	3
	mas
	RRHH

	7
	OyL
	Ayuda a mantener el orden y limpieza del área
	Siempre (5)
	casi siempre (4)
	Aveces (3)
	casi nunca (2)
	Nunca (1)
	Jefe de Área

	8
	PyI
	Cumple con los procedimientos e instructivos
	Siempre (5)
	casi siempre (4)
	Aveces (3)
	casi nunca (2)
	Nunca (1)
	Jefe de Área

	9
	IpT
	Tiene iniciativa para realizar trabajos}
	Siempre (5)
	casi siempre (4)
	Aveces (3)
	casi nunca (2)
	Nunca (1)
	Jefe de Área

	10
	UyN
	Usa correctamente el uniforme y cumple con las normas
	Siempre (5)
	casi siempre (4)
	Aveces (3)
	casi nunca (2)
	Nunca (1)
	Jefe de Área

	11
	EFICA
	Eficacia (si el proceso en el que participa lo mide como indicador)
	100
	97
	95
	90
	menos
	Jefe de Área

	12
	EFICI
	Eficiencia (si el proceso en que participa lo mide como indicador)
	100
	97
	95
	90
	menos
	Jefe de Área

	13
	SACs
	Acciones Correctivas, Preventivas y de Mejora aplicadas (*)
	mas
	 
	1
	 
	0
	Control de Calidad

	(*) CRITERIO SOLO APLICADO PARA JEFES Y/O RESPONSABLES DE PROCESOS
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	Interpretación de resultados: la nota es resultado de la siguiente formula.
	 

	 
	 
	Formula: [(puntaje del 5 al 1) / (12*5)]*20 = puntaje
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	Nota: en el caso de jefes y/o responsables de procesos, la fórmula es la siguiente:
	 

	 
	 
	Formula: [(puntaje del 5 al 1) / (13*5)]*20 = puntaje
	 


Fuente: La empresa
Cuadro 2
Puntaje final de los sujetos seleccionados para la muestra
	 
	PUNTAJES OBTENIDOS EN ASPECTOS EVALUADOS
	 
	 

	 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	 
	PUNTAJE FINAL

	Sujetos
	NCA
	PNC
	F
	T
	S
	PER
	OyL
	PyI
	IpT
	UyN
	EFICA
	EFICI
	SACs
	 

	Sujeto 1
	5
	4
	3
	3
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	1
	 
	 
	15.00

	Sujeto 2
	5
	5
	3
	5
	2
	5
	4
	4
	3
	4
	 
	1
	 
	 
	14.91

	Sujeto 3
	5
	5
	1
	5
	5
	5
	4
	2
	4
	4
	1
	 
	 
	 
	14.91

	Sujeto 4
	5
	2
	3
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	1
	2
	 
	 
	14.67

	Sujeto 5
	5
	5
	3
	1
	5
	4
	2
	5
	2
	5
	 
	 
	 
	 
	14.80

	Sujeto 6
	5
	5
	3
	5
	3
	5
	3
	3
	3
	4
	4
	1
	 
	 
	14.67

	Sujeto 7
	5
	1
	3
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	1
	2
	 
	 
	14.33

	Sujeto 8
	5
	4
	3
	5
	2
	5
	3
	4
	3
	4
	4
	1
	 
	 
	14.33

	Sujeto 9
	5
	1
	5
	3
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	1
	2
	 
	 
	14.33

	Sujeto 10
	5
	5
	3
	4
	3
	5
	2
	4
	1
	4
	 
	 
	 
	 
	14.40

	Sujeto 11
	5
	5
	1
	1
	5
	5
	3
	4
	3
	5
	 
	 
	 
	 
	14.80

	Sujeto 12
	5
	2
	3
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	1
	 
	 
	15.00

	Sujeto 13
	5
	5
	3
	1
	5
	4
	2
	4
	3
	5
	 
	 
	 
	 
	14.80

	Sujeto 14
	5
	5
	1
	3
	5
	5
	2
	4
	1
	4
	 
	 
	 
	 
	14.00

	Sujeto 15
	5
	1
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	1
	2
	 
	 
	15.00

	Sujeto 16
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	2
	2
	1
	5
	 
	 
	 
	 
	14.40

	Sujeto 17
	5
	4
	3
	5
	5
	4
	3
	3
	3
	4
	3
	1
	 
	 
	14.33

	Sujeto 18
	5
	1
	5
	5
	5
	2
	4
	4
	4
	4
	3
	1
	 
	 
	14.33

	Sujeto 19
	5
	5
	3
	5
	5
	4
	2
	1
	1
	4
	 
	 
	 
	 
	14.00

	Sujeto 20
	5
	5
	1
	5
	5
	3
	2
	3
	3
	5
	 
	 
	 
	 
	14.80


 
En la siguiente fase, una vez ya seleccionado a los 20 trabajadores para las muestras, en base a la similitud de su puntaje obtenido en la evaluación de desempeño, se procedió a establecer dos grupos conformados al azar, el Grupo N°1 conformado por 10 sujetos que participará en el programa de Responsabilidad Social. Y por otro lado el Grupo N°2 conformado también por 10 sujetos quienes no participarán del programa de responsabilidad social.
 
 
7.3   Población
La población de la cual se ha tomado la muestra  para la siguiente investigación está constituida por todos los trabajadores de la empresa Termoencogibles del Perú, esta población está conformada por 333 trabajadores, 22% corresponde al personal administrativos, entre empleados de oficinas jefes y asistentes administrativos. 78% está conformado por personal de operaciones ligados a la producción, aquí podemos ubicar principalmente a los operarios, supervisores y jefes de área de producción. El personal masculino de la empresa es de 56%, y el personal femenino está conformado por 44%.
 
7.4   Investigación por Encuesta
Una de las principales características de este método, la investigación por encuesta, es contar con un grupo denominado la muestra, sobre la cual reposan sus principales hallazgos, en la presente investigación se establecieron dos muestras tomadas de la población total de trabajadores de la empresa Termoencogibles del Perú, de tal manera que a partir de la obtención de datos de estas muestras nos permitan establecer generalizaciones validas a la población total de la empresa Termoencogibles, ya que este método no se preocupa en analizar el caso particular o individual de cualquiera de los sujetos que son integrantes de la muestra, esta metodología nos va permitir a través de la muestra seleccionada hacer una investigación rápida y representativa que permita examinar una muestra para poder obtener estimaciones validas a toda la población de la empresa Termoencogibles, de la cual se han extraído las muestras.
 
Este tipo de investigación es descriptivo ya que busca demostrar objetivos que se encuentran integradas en la naturaleza humana, tal y como es la Satisfacción Laboral,  y nos permite obtener una información general a cerca del comportamiento y percepción de una población y como esta puede ser afectada por la presencia de otra variable de naturaleza humana, como lo es la Responsabilidad Social.
 
La metodología aplicada en la presente investigación cuenta también con el apoyo de una técnica de carácter tipo cuantitativo como son las aplicaciones de las encuestas, para ello se contó con la encuesta de tipo Likert[7] denominada: “Escala General de Satisfacción”,(War P.; Cook J. y Wall T. (1979). Scales for the measurement of some work attitudes and aspects of psychological well-being. Journal of Occupational Psychochology, 52, 11-28 Satisfacción laboral: escala general de satisfacción. Madrid: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.), esta escala cuenta con 15 preguntas relacionadas a la medición de la satisfacción laboral, cada pregunta se plantea con el modelo de Likert de puntuación máxima 7, posee categorías que van desde “Muy insatisfecho” a “Muy Satisfecho”, aplicado a los sujetos que forman ambas muestras.
 
Una de las principales limitaciones de la metodología con las que se aborda la presente investigación es que por tratarse de una investigación de campo, y que se efectúa en un escenario natural, en una empresa, el control de las variables extrañas se torna muy difícil, la presente investigación establece la conformación de dos grupos de muestra, estos grupos son representativos de la población total de la empresa Termoencogibles y se determinan por la siguiente característica, uno de los grupos de muestra participa en el programa de Responsabilidad Social de la empresa y el otro grupo de muestra no participa en el programa, a ambos grupos se les aplica la encuesta de tipo Likert en un solo momento.
 
7.5   Instrumento de Recolección de Datos
Para la obtención de la información se aplicó la encuesta “La Escala General de Satisfacción Laboral” (Overall Job Satisfaction Scale) fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Las características de esta escala son las siguientes:
­       Esta escala operacionaliza el constructo de satisfacción laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado.
­       Recopila las respuestas afectivas al contenido del propio trabajo.
 
Esta escala fue diseñada a partir de evidenciarse la necesidad de escalas cortas y efectivas, de fácil aplicación a todo tipo de trabajador independientemente de su formación. A partir de la literatura existente, de un estudio piloto y de dos investigaciones en trabajadores de la industria manufacturera de Reino Unido, se conformó la escala con los quince ítems finales.
Esta escala está diseñada para abordar los aspectos intrínsecos y los extrínsecos de las condiciones de trabajo. En consecuencia está formada por dos subescalas:
­       La subescala de factores intrínsecos: trata los aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promoción, aspectos relativos al contenido de la tarea, por mencionar algunas de sus características. Esta escala está formada por siete ítems, que se encuentran identificadas con la numeración 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14. 
­       La subescala de factores extrínsecos: evalua sobre la satisfacción del trabajador con aspectos relativos a la organización del trabajo como el horario, la remuneración, las condiciones físicas del trabajo. Esta escala se constituye de ocho ítems que se encuentran con la siguiente numeración 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15. 
 
Esta escala puede ser administrada por un entrevistador, pero cuenta con una de sus ventajas en la posibilidad de ser aplicadas por el mismo sujeto evaluado, así como también de ser aplicada colectivamente. Su brevedad, el tener las alternativas de respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla asignación de pesos numéricos a cada alternativa de respuesta, cuenta también con un vocabulario sencillo que hacen de ella una escala de aplicación que no se restringe a nadie en concreto y para la que no es preciso administradores de la prueba especialmente cualificados.
 
Para el caso de esta investigación se ha tomado en cuenta la recomendación que garantiza el anonimato, para no generar perturbaciones  en las respuestas.
Al momento de impartir las instrucciones, estas se deben dar en un tono de neutralidad que no permita los sesgos en las respuestas. Quienes desarrollen la escala han de indicar, para cada uno de los quince ítems, su grado de satisfacción o insatisfacción, posesionándose en una escala de siete puntos: Muy insatisfecho, Insatisfecho, Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Moderadamente satisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho.
7.6   Corrección de la Encuesta
Esta escala permite la obtención de tres tipos de puntuaciones:
­            Satisfacción general.
­            Satisfacción extrínseca.
­            Satisfacción intrínseca.
Es esta una escala de tipo aditiva, es decir las puntuaciones directa se suman, en la cual la puntuación total se obtiene de la suma de los posicionamientos de encuestado en cada uno de los quince ítems, asignando un valor de 1 a Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La puntuación total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuación refleja una mayor satisfacción general.
 
Para la asignación de los puntajes a las subescalas intrínseca y extrínseca. Su corrección es idéntica a la de la escala general y de acuerdo  a su menor componente de Items, sus valores oscilan entre 7 y 49 para la subescala satisfacción intrínseca y entre 8 y 56 para la subescala satisfacción extrínseca.
 
7.7   Valoración de las Respuestas
Los puntajes altos  indican un elevado nivel de satisfacción. Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precisión en cuanto que su base radica en juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto más o menos amplio de diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias características de los trabajadores que desarrollan la escala.
 
Esta escala no permite establecer análisis objetivos de las condiciones de trabajo. Sin embargo la escala es un buen instrumento para la determinación de las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones o vale decir una apreciación subjetiva. La valoración puede hacerse a tres niveles: satisfacción general, satisfacción intrínseca y satisfacción extrínseca.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 8
 
IMPLEMENTACIÓN DEL PROGRAMA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL
 
8.1   Conformación de Grupo N°1 y Grupo N°2
Previamente el establecimiento de los grupos se seleccionó a 20 sujetos con características laborales similares teniendo como referencia los resultados de la evaluación de desempeño mensual de la empresa Termoencogibles.
El grupo N°1: confirmado por 10 sujetos elegidos al azar, quienes participan del programa de Responsabilidad social. 
El grupo N°2: confirmado por 10 sujetos elegidos al azar, quienes NO participan del programa de Responsabilidad social.
 
8.2   Presentación y sensibilización del programa.
Para la implementación del programa de Responsabilidad Social, se estableció como actividad la realización del Voluntariado Corporativo. Existen diversos tipos de voluntariado a los que se puede acceder cuando una organización toma la iniciativa de realizar un programa de voluntariado, tenemos por ejemplo:
-       El Voluntariado Comunitario, que implican la participación en diversos colectivos sociales potenciando el crecimiento potencial de los beneficiarios fomentando valores, identidad cultural, entre otros.
-       Voluntariado medio ambiental, realiza campaña de sensibilización que permite el cuidado de los recursos naturales y la protección del medio ambiente.
-       Voluntariado de salud, buscan el desarrollo de la cultura de prevención y también ofrecen apoyo a los paciente de diversas enfermedades.
 
También existen el voluntariado para las poblaciones más vulnerables, entre ellas podemos contar a los adultos mayores, organizaciones de ayuda a las mujeres víctimas de la violencia familiar y a los niños en situación de abandono y orfandad.
 
Para el desarrollo de la actividad de voluntariado corporativo en la empresa Termoencogibles del Perú, se estableció como grupo beneficiario a las poblaciones vulnerables, niños en situación de orfandad, se estableció como prioridad la búsqueda de centros o albergues infantiles en la zona de interacción donde se ubica la empresa Termoencogibles, en el distrito de Chorrillos, se estableció el contacto con la organización Remar, ubicado en la urbanización San Genaro en el distrito de Chorrillos.
 
8.3   Beneficiarios del programa de RSC
Para la realización del programa de voluntariado en el marco de las actividades de RS se brindó el apoyo a niños huérfanos del albergue Remar, ubicado en la Urbanización San Genaro Chorrillos, a los voluntarios, los diez sujetos del grupo 1, a ellos se les brindo la información y el plan de las actividades a realizar de Responsabilidad Social, comprende en hacer labor de voluntariado en el albergue infantil Remar, con niños huérfanos y que contaran con una capacitación para ejecutar el programa
 
8.4   Participación de voluntarios en el diseño de las actividades.
A modo fortalecer el compromiso de los voluntarios se les permitió sugerir actividades a realizar en el plan de voluntariado, con ello se logró un mayor compromiso, al permitir que las iniciativas del grupo encargado de desarrollar una actividad, participe activamente en el diseño de las actividades, de acuerdo a los sugerido se les permitió a los voluntarios sugerir actividades, de las cuales se tomaron las principales actividades que fueron implementadas en la actividad de voluntariado.
 
8.5    Elección y publicación de las actividades.
A continuación se presenta en plan de actividades desarrollado en la implementación del primer voluntariado, las actividades descritas en el presente cuadro fueron desarrollados en su integridad por los voluntarios de la empresa Termoencogibles.
 
Cuadro 3
Plan de actividades del programa de voluntariado
	Nº
	Actividad

	1
	Presentación del plan de actividades final y distribución de roles

	2
	Presentación y bienvenida a los niños en el albergue Remar

	3
	Presentación de función de títeres “Juego de las mentiras”

	4
	Mini-taller Actividad "Dibujo libre"

	5
	Show infantil: Coreografía, concursos y juegos

	6
	Compartir: Entrega de refrigerio, víveres y/o juguetes a los niños

	7
	Entrega de sorpresas

	8
	Clausura y foto de recuerdo

	9
	Cierre en planta con los voluntarios


 
8.6    Entrenamiento de las actividades.
Para el entrenamiento y desarrollo del plan de actividades los voluntarios contaron con el apoyo de dos facilitadores, se contó con la participación de una profesional en psicóloga, especialista en desarrollo de talleres aplicados para niños y también contaron con el apoyo de un “claun”, para la implementación del show infantil y otras actividades de recreación para los niños, se desarrollaron.02 sesiones para entrenamiento de los talleres a desarrollar, estas sesiones también fueron de utilidad para definir los roles de los voluntarios.
 
8.7   Aplicación del programa de Responsabilidad Social: Voluntariado.
De acuerdo al plan de actividades se realizó la reunión de coordinación en la que se estableció los roles para cada uno de los participantes del voluntariado, en primer lugar se estableció que la presentación del grupo de voluntarios de la empresa Termoencogibles estaría a cargo de uno de los voluntarios. En segundo lugar, en esta actividad un grupo de voluntario conformado por tres personas, son los encargados de la realización de la funciones de títeres, para lo cual tenían que desarrollar el libreto preestablecido y realizar ejercicios de impostación de voz, esta actividad se desarrolló con el apoyo del “Claun”.
La siguiente actividad consistía en la realización de mini-taller de dibujo, se contó con el apoyo de tres voluntarios quienes se encargarían de la supervisión de  los equipos confirmados por los niños quienes tenían como actividad realizar una trabajo de dibujo libre, previamente los voluntarios fueron orientados por la psicóloga especialista en talleres con niños en el rol de facilitadores de taller.
 
Como siguiente actividad se realizó un show infantil con desarrollo de coreografía a cargo de los voluntarios, en esta actividad también se desarrollaron los juegos y actividades recreativas con la dirección del claun y participación de los voluntarios.
 
Se continuó con el plan de actividades y se realizó la entrega de los presentes que se había logrado reunir con el apoyo del personal de la empresa Termoencogibles, este apoyo consistió en donación de víveres, ropas y juguetes para los niños, que fue donado por todos los trabajadores de la empresa Termoencogibles.
 
Como una de las últimas actividades realizadas en el albergue por parte de los voluntarios se procedió a la entrega de los presentes que se había preparado de manera personalizada para los niños, la entrega fue personal a cada niño y participaron en la entrega todos los voluntarios.
 
Como actividad final se realizó la clausura se agradeció la participación de los voluntarios y también se agradeció la oportunidad ofrecida por el albergue Remar.
 
Los voluntarios se retiraron del albergue y se reunieron en el local de la empresa Termoencogibles en la que se agradeció su participación.
 
8.8   Aplicación de la Encuesta General de Satisfacción Laboral (EGSL)
La escala fue administrada transcurrido dos semanas posteriores a la realización del programa de responsabilidad social, a ambos grupos 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 9
 
RESULTADOS
 
En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicación de la Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall (1979), en un primer momento se presentaran los resultados generales y análisis descriptivo de los resultados de la Escala que incluye la presentación de los resultados de satisfacción intrínseca y satisfacción extrínseca, luego se presentan los resultados de la comparación de las medias a través del estadístico Prueba T para muestras independientes, para establecer la diferencia significativas. Por ultimo presentamos los análisis gráficos comparativos de cada uno de los factores evaluados.
 
9.1 Resultados generales y descriptivos 
 
9.1.1      Resultados Generales
a.   El siguiente Cuadro Nº4, contiene los resultados generales obtenidos de la muestra de 10 trabajadores que participaron en el programa de Responsabilidad Social: Voluntariado, a este grupo denominado Grupo 1, en este cuadro se aprecian los resultados para la muestra conformada por 10 sujetos, se suman los puntajes directos de cada Item de la escala de todos los sujetos encuestados y se obtiene el promedio dividiéndolo entre el tamaño de la muestra n=10. El resultado del porcentaje de satisfacción general es el resultado de dividir el puntaje alcanzado sobre el puntaje máximo de la escala.
 
El cuadro 4, nos presenta los resultados generales para el Grupo Nº1, la media de los resultados para satisfacción general, intrínseca y extrínseca, se encuentran todos en la categoría “Promedio Alto” siendo el rango de esta categoría de 61% a 80%, por lo que se evidencia que la percepción del grupo evaluado presenta un nivel promedio alto de satisfacción general, la percepción de los tres tipos de satisfacción es muy parejo lo que nos indica un grado alto de satisfacción para toda la muestra. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cuadro 4
Satisfacción General, Intrínseca y Extrínseca-Cálculo de la Media 
GRUPO 1: Con participación en Programa de RS
	ITEM
	Σ
	Promedio
	Satisfacción General (%)
	Satisfacción Intrínseca (%)
	Satisfacción Extrínseca (%)

	Ítem 1
	47
	4.7
	67.14%
	-
	67.14%

	Ítem 2
	46
	4.6
	65.71%
	65.71%
	-

	Ítem 3
	57
	5.7
	81.43%
	-
	81.43%

	Ítem 4
	41
	4.1
	58.57%
	58.57%
	-

	Ítem 5
	53
	5.3
	75.71%
	-
	75.71%

	Ítem 6
	60
	6
	85.71%
	85.71%
	-

	Ítem 7
	33
	3.3
	47.14%
	-
	47.14%

	Ítem 8
	46
	4.6
	65.71%
	65.71%
	-

	Ítem 9
	46
	4.6
	65.71%
	-
	65.71%

	Ítem 10
	44
	4.4
	62.86%
	62.86%
	-

	Ítem 11
	48
	4.8
	68.57%
	-
	68.57%

	Ítem 12
	48
	4.8
	68.57%
	68.57%
	-

	Ítem 13
	56
	5.6
	80.00%
	-
	80.00%

	Ítem 14
	52
	5.2
	74.29%
	74.29%
	-

	Ítem 15
	55
	5.5
	78.57%
	-
	78.57%

	n =10
	 
	 
	 
 
 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
 
 
	 
	 

	 
	 
	 
	Satisfacción General (%)
	Satisfacción Intrínseca (%)
	Satisfacción Extrínseca (%)

	 
	 
	Media (M)
	69.71%
	68.77%
	70.53%


 
 
 
 
 
b.   El siguiente cuadro contiene los resultados generales obtenidos de la muestra de 10 trabajadores que NO participaron en el programa de RSE: Voluntariado, a este grupo le denominaremos Grupo 2.
Los resultados del Grupo Nº2 se encuentran la categoría Promedio Norma, por lo que consideramos que poseen una satisfacción de grado promedio.
 
Cuadro 5
Satisfacción General, Intrínseca y Extrínseca-Cálculo de la Media
GRUPO 2: Sin participación en Programa de RS
	ITEM
	Σ
	Promedio
	Satisfacción General (%)
	Satisfacción Intrínseca (%)
	Satisfacción Extrínseca (%)

	Ítem 1
	33
	3.3
	47.14%
	-
	47.14%

	Ítem 2
	40
	4
	57.14%
	57.14%
	-

	Ítem 3
	34
	3.4
	48.57%
	-
	48.57%

	Ítem 4
	26
	2.6
	37.14%
	37.14%
	-

	Ítem 5
	38
	3.8
	54.29%
	-
	54.29%

	Ítem 6
	38
	3.8
	54.29%
	54.29%
	-

	Ítem 7
	25
	2.5
	35.71%
	-
	35.71%

	Ítem 8
	47
	4.7
	67.14%
	67.14%
	-

	Ítem 9
	33
	3.3
	47.14%
	-
	47.14%

	Ítem 10
	34
	3.4
	48.57%
	48.57%
	-

	Ítem 11
	33
	3.3
	47.14%
	-
	47.14%

	Ítem 12
	33
	3.3
	47.14%
	47.14%
	-

	Ítem 13
	35
	3.5
	50.00%
	-
	50.00%

	Ítem 14
	39
	3.9
	55.71%
	55.71%
	-

	Ítem 15
	39
	3.9
	55.71%
	-
	55.71%

	n =10
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	Satisfacción General (%)
	Satisfacción Intrínseca (%)
	Satisfacción Extrínseca (%)

	 
	 
	Media (M)
	50.19%
	52.45%
	48.21%


 
9.1.2      Análisis descriptivo
El presente cuadro, se realiza a través de un análisis estadístico descriptivo, se utilizó para esta muestra el sub análisis de tablas cruzadas, la satisfacción General se subdivide en 05 categorías (Bajo, Promedio Bajo, Promedio Normal, Promedio Alto y Alto), asimismo encontramos también en este cuadro la variable tipo de grupo, que se refiere a los trabajadores que pasaron por el programa de Responsabilidad Social incluidos en el grupo 1, y los trabajadores que no participaron en el programa de responsabilidad social incluidos en el grupo 2. Se muestran la frecuencia y porcentaje de todos los sujetos de la muestra de acuerdo a su categorización en la escala de satisfacción correspondiente, en los siguientes cuadros se presentan los resultados de la satisfacción general, resultados de la satisfacción intrínseca y resultados de la satisfacción extrínseca.
 
a.   El siguiente cuadro presenta los datos de frecuencia y porcentaje, se observa una orientación del grupo 1 hacia los grados más altos de satisfacción general, mientras que en el grupo 2, la resultados se concentran en una satisfacción Promedio Normal, con una pequeña tendencia a Promedio bajo.
 
Cuadro 6
Tablas Cruzadas: Satisfacción General y Tipo de Grupo
	 
	Satisfacción General

	Tipo Grupo
	Promedio Bajo
	Promedio Normal
	Promedio Alto
	Alto

	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Grupo 1
	0
	0.0%
	3
	30.0%
	4
	40.0%
	3
	30.0%

	Grupo 2
	2
	20.0%
	8
	80.0%
	0
	0.0%
	0
	0.0%

	n = 20
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


b.   El cuadro 7, se observa una mayor presencia del grupo 1 en los niveles Promedio alto, por lo que le su nivel de satisfacción es de un grado superior, con respecto al grupo 2 que registra a un individuo en un nivel bajo de satisfacción intrínseca, por lo que se describe como un grupo no motivado.
 
Cuadro 7
Tablas Cruzadas: Satisfacción Intrínseca y Tipo de Grupo
	 
	Satisfacción intrínseca

	Tipo Grupo
	Bajo
	Promedio Bajo
	Promedio Normal
	Promedio Alto
	Alto

	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Grupo 1
	0
	0.0%
	1
	10.0%
	2
	20.0%
	4
	40.0%
	3
	30.0%

	Grupo 2
	1
	10.0%
	1
	10.0%
	4
	40.0%
	4
	40.0%
	0
	0.0%

	n = 20
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
c.   En el cuadro 8, se expresan los resultados de la satisfacción extrínseca, relacionados con los factores higiénicos de la motivación, lo cual nos evidencia que el grupo 2 se encuentra en un grado promedio, es posible que se genere en ellos la desmotivación e insatisfacción.
Cuadro 8
Tablas Cruzadas: Satisfacción Extrínseca y Tipo de Grupo
	 
	Satisfacción Extrínseca

	Tipo Grupo
	Promedio Bajo
	Promedio Normal
	Promedio Alto
	Alto

	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)
	Frecuencia
	(%)

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Grupo 1
	0
	0.0%
	2
	20.0%
	6
	60.0%
	2
	20.0%

	Grupo 2
	2
	20.0%
	7
	80.0%
	1
	0.0%
	0
	0.0%

	n = 20
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


 
9.2 Resultados Comparación de Medias
En el siguiente cuadro se realizó a través del análisis estadístico de Comparación de Medias, se utilizó el subestadistico Prueba T para Muestras Independientes[8]. En ella se presentan los datos correspondientes a la Media (M), desviación Estándar (DS), y la Sig. Bilateral. Correspondiente al grupo 1 que participo en el programa de responsabilidad social y al grupo 2 que NO participó del programa de responsabilidad social. En los datos presentados el Coeficiente de Sig. Bilateral es ˂ .05, por lo que se asume que las diferencias entre las medias observadas son significativas, en todos los casos
 
 
 
Cuadro 9
Prueba T: Comparación de medias
	 
	Satisfacción General
	Satisfacción Intrínseca
	Satisfacción Extrínseca

	 
	Grupo 1
	Grupo 2
	Grupo 1
	Grupo 2
	Grupo 1
	Grupo 2

	M
	          69.70 
	       50.10 
	        68.90 
	        52.20 
	        70.70 
	        48.20 

	DS
	     15.607 
	     14.279 
	     19.576 
	     16.274 
	     12.623 
	     13.290 

	Sig. (Bilateral)
	  0.009
	0.009
	  0.053
	  0.053
	  0.001
	0.001

	n = 20
	 
	 
	 
	 
	 
	 


 
9.3   Análisis gráficos de los componentes de la Satisfacción
Las siguientes figuras muestras la comparación y análisis de los factores que componen la satisfacción y que son evaluados con la prueba de Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall (1979), el Grupo 1 corresponde a los resultados para el grupo que participa en actividades de Responsabilidad social, el Grupo Nº2 corresponde a los resultados para el grupo que NO participa en actividades de Responsabilidad social, en color Verde se representa la proporción de la satisfacción y el color amarillo representa el porcentaje de insatisfacción, en primer lugar analizaremos el grupo de factores que corresponde a la dimensión Intrínseca, luego se analizar los resultados de los factores extrínsecos, la última figura representa la comparación de los niveles general de satisfacción de ambos grupos
 
 
 
9.3.1      Factores Intrínsecos de la Escala General de Satisfacción
A continuación se presente el análisis comparativo de los factores intrínsecos de la satisfacción.
El Grupo N°1: está conformado por 10 sujetos que Si participaron en el programa de Responsabilidad Social
El Grupo N°2: está conformado por 10 sujetos que No participaron en el programa de Responsabilidad Social
Grafico 5
Libertad para elegir tu propio método de trabajo

Este factor recaba la información correspondiente a la percepción de los trabajadores en relación a la independencia que posee para la elección de su método de trabajo. En la figura se observa que los trabajadores que participan de las actividades de RS, perciben una mayor libertad para la elección de su método de trabajo, por lo tanto demostraran conductas más independientes y con una mayor motivación intrínseca.
 
Grafico 6
 Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

Los trabajadores del grupo N°1 se encuentran más motivados en comparación al grupo N°2, se sientes estimulados por el reconocimiento que reciben, al ser su conducta reforzada apropiadamente es muy probable que continúen haciendo bien las cosas., el porcentaje de 37%  de satisfacción obtenida por el grupo N°2 lo ubica en la categoría moderadamente insatisfecho, por lo  que habría que evaluar las características del reconocimiento que se realiza a los empleados.
 
 
Grafico 7
 Responsabilidad que se te ha asignado

Es el factor más desarrollado por el grupo N°1 su categoría corresponde a muy satisfecho, es decir, ellos consideran que las tareas y funciones asignadas son las adecuadas, por lo que su nivel de cumplimiento es muy probable que se realice con éxito, mientras que el grupo N°2, mientras que el grupo N°2 expresa un nivel intermedio, ni muy satisfecho y ni muy insatisfecho, por lo que el cumplimiento de sus funciones va a depender de otra variables, que no correspondan a sus capacidades intrínsecas de resolución de problemas 
 
 
 
 
Grafico 8
La posibilidad de utilizar tus capacidades

Ambos grupos se encuentra muy parejo, se encuentran en una categoría moderadamente satisfechos, ambos grupos consideran que poseen alguna imitación a sus capacidades, este ítem ofrece una interesante posibilidad a los encargados de la gestión del capital humano al interior de las organizaciones, para desarrollar nuevas alternativas que logren elevar la percepción favorable de los trabajadores con respecto a sus capacidades, preguntarles cuáles son sus capacidades, y como pueden ser estas empleadas de manera más efectiva, podría ayudar a elevar la percepción de este ítem.
 
 
 
 
Grafico 9
 Tus posibilidades de promoción.

El grupo  N°1 se encuentra moderadamente satisfecho, considera que existe la posibilidad, aunque no mucha, de desarrollar una línea de carrera que le permita el desarrollo personal, la empresa deberá de ofrecer mejores alternativas de desarrollo y elevar esta  percepción de los trabajadores, por otro lado el grupo N°2 muestra una actitud indiferente con las posibilidades de promoción y serían los potenciales a ser retirados, por bajo desempeño o por renuncia de ellos.
 
 
 
 
Grafico 10
 La atención que se presta a las sugerencias que haces

El grupo N° 1 se encuentra moderadamente satisfecho, consideran que sus propuestas son escuchadas, pero no logran convencerse que están cobren el protagonismo necesario, es responsabilidad de la empresa poner en marcha un sistema que no solo escuche las alternativas, que trate de analizarlas y profundizarlas y diagnosticar la viabilidad de las propuestas, el Grupo N°2 muestra un actitud indiferente con este aspecto, por lo que no será un grupo participativo en la propuesta de iniciativas para la organización.
 
 
 
 
Grafico 11
La diversidad de tareas que realizas en tu trabajo

El grupo N°1 se encuentra en la categoría moderadamente satisfecha, a diferencia del grupo N°2, ellos consideran que sus responsabilidades poseen un nivel de diversidad moderada, pero que aún le falta mejorar, mientras que el grupo N°2 se muestra indiferente a la diversidad de sus funciones asignadas.
 
 
 
 
 
 
9.3.2      Factores Extrínsecos de la Escala General de Satisfacción
A continuación se presente el análisis comparativo de los factores externos de la satisfacción.
Grafico 12
Condiciones físicas del trabajo

El grupo N°1 expresa un grado mayor que el grupo N°2, las condiciones de trabajo tienen una ligera percepción favorable para el grupo N°1, es responsabilidad de los representantes de la organización de proveer los recursos necesarios para el desempeño de sus colaboradores, de esta manera se lograra contribuir a mejorar la percepción de los factores higiénico de la organización.
 
 
Grafico 13
Tus compañeros de trabajo

Es la percepción más alta de los factores higiénicos que registrar el grupo N°1, lo que se corresponde con un desarrollo de las habilidades sociales, su categoría es de satisfecho, mientras que el grupo mientras que el grupo  N°2 se muestra indiferente  por lo que habría que analizar los puestos que por su naturaleza exigen competencias sociales, trata de fortalecer el nivel de estas habilidades es una tarea para el área de Recursos Humanos.
 
 
 
 
 
Grafico 14
Tu superior inmediato

Este ítem evalúa la percepción de la relación con la figura de autoridad mientras que el grupo N°1 se perciben en una categoría de satisfecho, el grupo N°2 se encuentra indiferente, el grupo N°1 posee una mejor capacidad de relación con la autoridad, lo que aumenta su nivel de satisfacción. 
 
 
 
 
 
 
Grafico 15
Tu salario

Para ambos grupos representa en nivel más bajo de la escala, ambos grupos perciben a la organización no corresponde de manera satisfactoria las remuneraciones, este es uno de los factores que mas incide en el nivel de insatisfacción de los trabajadores de la organización.
 
 
 
 
 
 
Grafico 16
 Relaciones entre dirección y trabajadores en tu empresa

EL grupo N°1 considera para este ítem una categoría de satisfacción moderada, consideran que existen brechas de relación pendientes con los directivos de la organización, mientras que el grupoN°2 se muestra indiferente a estas relaciones.
 
 
 
 
 
 
Grafico 17
El modo en que tu empresa está gestionada.

Esta evaluación corresponde a la percepción del nivel gerencial de la organización mientras que el grupo N°1 muestra una categoría moderada de satisfacción, el grupo N°2 se demuestra indiferente.  
 
 
 
 
 
 
Grafico 18
Tu horario de trabajo

El grupo N°1 se encuentra satisfecho con la disposición de su horario de trabajo, el grupo N° 2 posee un percepción indiferente, es uno de factores higiénicos mejores desarrollados para el grupo N°1.
 
 
 
 
 
 
Grafico 19
Tu estabilidad en el empleo

El grupo N°1 se percibe con mayor estabilidad en su puesto de trabajo, mientras que el grupo N°2 muestra una actitud indiferente, este factor extrínseco le provee a los representantes del grupo N°1 también la estabilidad emocional para poder ejecutar acciones que contribuyan con su desarrollo personal.
 
 
 
 
 
 
 
 
9.4   Puntajes promedio de EGSL Grupo 1 y 2
Este grafico nos permite ver los puntajes promedio de ambos grupos comparados nos permite ubicar al Grupo N°1 principalmente en la categoría “ligeramente Insatisfecho”, existen 5 factores que se ubican en la categoría “Satisfecho”, así mismo para el grupo N°2 en barras amarillas se ubican principalmente en la categoría “Promedio”, es decir ni satisfecho, ni insatisfecho.
 
Grafico 20
Satisfacción General
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CAPÍTULO 10
 
PRESENTACION DE ROI DE RESPONSABILIDAD SOCIAL
El ROI (Retorno de la inversión) nos permite expresar de manera cuantitativa la rentabilidad de las actividades del programa de responsabilidad social, debido a su amplia naturaleza no es posible establecer el ROI para todas el programa de gestión de Responsabilidad social, pero si podemos establecer el ROI para una de sus actividades de manera independiente, como es el caso de la presente investigación se analizara el ROI de la implementación del programa de Voluntariado Corporativo.
 
	 
	 
	 
	 

	ROI v 
	=
	Beneficio de Prog. Voluntariado - Inversión 
	 

	Inversión
	 

	 
	 
	 
	 


   
-       ROI v: Ratio de retorno de la inversión para el programa de voluntariado
-       Beneficio de  Programa de voluntariado: Aquí se consideran de manera cuantitativa los beneficios de la implementación del programa de voluntariado.
-       Inversión: cuanto ha sido el costo de la implementación del programa de voluntariado.
 
 
10.1         Cuantificación del beneficio del programa de voluntariado
Vamos a expresa de manera cuantitativa los beneficios de la implementación de un programa de voluntariado, para ellos vamos a considerar la variable rotación de personal como uno de los variables que obtienen beneficio de la implementación de actividades de responsabilidad social y analizaremos los costos primarios por ser de naturaleza cuantificables.
 
Cuadro 10
Beneficios de programa de voluntariado en la variable rotación de personal
	 
	Costos Primarios de Rotación de personal
	       Costo anual

	1
	Costos de Reclutamiento y selección
	 

	 
	Contratación de publicaciones: diarios, WEB
	S/. 2,500.00

	 
	Tercerización de procesos
	S/. 15,000.00

	2
	Costos de registro y documentación
	 

	 
	Costos administrativos
	S/. 600.00

	 
	Los costos de impresión, formularios de postulación, publicidad en centros de estudio
	S/. 1,000.00

	3
	Costos de ingreso
	 

	 
	Pre-ocupacional
	S/. 2,000.00

	 
	Verificación de antecedentes
	S/. 4,000.00

	 
	Programa de inducción
	S/. 4,800.00

	 
	Programas Capacitación internos
	S/. 8,000.00

	 
	Costos de exámenes y certificación
	S/. 5,000.00

	4
	Costos de desvinculación.
	 

	 
	Indemnizaciones
	S/. 0.00

	 
	Procesos estancados
	S/. 10,000.00

	 
	Total Costos Primarios
	S/. 52,900.00

	 
	 
	 

	 
	Fuente: Termoencogibles del Perú S.A.
	 


 
10.2        Costos del programa de voluntariado
En este cuadro se expresa los costos de la implementación de un programa de voluntariado, el plan de gestión anual de Responsabilidad Social, elaborado para la empresa Termoencogibles del Perú, considera hasta 04 actividades, se han tomado como referencia los costos reales de implementación del programa de voluntariado en la presente investigación.
Cuadro 11
Costos de programa de voluntariado
	 
	Costo de Programa de Voluntariado
	         Costo x actividad

	1
	Horas Hombre
	 

	 
	10 Trabajadores día completo
	S/. 1,000.00

	 
	 
	 

	2
	Recursos Logísticos
	 

	 
	Movilidad de personal
	S/. 100.00

	 
	Traslado de bienes, donaciones
	S/. 100.00

	 
	Polo de campaña
	S/. 250.00

	3
	Donaciones
	 

	 
	Víveres
	S/. 1,000.00

	 
	Juguetes
	S/. 300.00

	 
	Otros
	S/. 300.00

	 
	 
	 

	4
	Servicios contratados
	 

	 
	Taller de títeres
	S/. 200.00

	 
	Capacitador
	S/. 400.00

	 
	Claun
	S/. 200.00

	 
	 
	 

	 
	Total Costos Primarios
	S/. 3,850.00

	 
	 
	 

	 
	Programa anual deberá incluir 4 actividades
	S/. 15,400.00

	 
	 
	 

	 
	Fuente:  Elaboración Propia
	 


 
Cuadro 12
Calculo de ROI
	 
	 
	 
	 

	ROI V (%)
	=
	S/ 52,900 - S/15,400
	 

	S/15,400
	 

	 
	 
	 
	 


 
	 
	 
	 
	 

	ROI V 
	=
	2.4 %
	 

	 

	 
	 
	 
	 


 
El ROI para los programa s de responsabilidad social son de 2.4, lo que indica que por cada S/1.00 sol invertido en los programas de Responsabilidad Social, se generan ahorros de S/ 2.40 soles.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 11
 
DISCUSIÓN
 
La presente investigación ha tenido como objetivo determinar la relación existente entre la Responsabilidad Social y la Satisfacción General, asimismo comprobar la influencia positiva de la gestión de los programa de responsabilidad social en la satisfacción laboral. Este investigación se ha realizado en el marco de la organización laboral de la cual se tomaron dos muestras con características laborales similares, cada una integrada por 10 sujetos y cuya principal característica distintiva era que uno de los  grupos participó en un programa de Responsabilidad social y el otro no participo, por lo que ambos grupos son factibles de comparación, provienen de la misma población poseen las mismas características laborales, tomados de la referencia de las evaluaciones de desempeño. El principal resultado que se presenta en la Cuadro 9 nos indica que sí existen las diferencias significativas al comparar las medias de ambos grupos, el Grupo 1 se encuentra en una categoría de “promedio alto” de satisfacción laboral general, frente al Grupo 2 que se ubica en un “promedio normal” de satisfacción laboral general, ambos grupos expresan actitudes diferenciadas mientras se encuentran en la misma realidad en la cual se desempeñan laboralmente, de esta manera su motivación expresada a través de los índices de satisfacción laboral establecen diferencias que han sido medidas y comparadas en esta investigación y nos indican que los trabajadores que participan en las actividades de Responsabilidad Social demuestran una satisfacción laboral superior que aquellos trabajadores que no participan de estas actividades, con estos resultados podemos comprobar que la responsabilidad social influye en la satisfacción laboral.
 
Estos resultados guardan similitud con las investigaciones relacionadas, Ruizalba, J., Vallespín, M., González, J. (2014), quienes analizaron el efecto del voluntariado corporativo en la satisfacción laboral, en diversas empresas de Andalucía en una de sus conclusiones indican que a mayor presencia del voluntariado corporativo, la satisfacción laboral y el compromiso de los empleados es mayor. Joshua M. y James W. (2001), citado en Nieto, M. y Fernández, R. (2004), corroboran la existencia de una relación positiva entre la rentabilidad financiera y el desarrollo de buenas prácticas de Responsabilidad Social Corporativa, por estos estudios y en relación con nuestra investigación, surgen los retos de realizar una mayor grado de sensibilización tanto a los directivos de las empresas y a  los trabajadores para el desarrollo y participación en acciones de responsabilidad social.
 
Podemos señalar también la existencia de algunas excepciones a la investigación, ya que como toda investigación de carácter social que trata en sus variables aspectos de naturaleza humana, no permite el establecimiento de medidas de control rígidas como las que se plantean en una investigación experimental, por lo que se hace necesario establecer la existencia e influencia de otros aspecto de la naturaleza humana que también podrían estar influyendo en los índices de satisfacción laboral encontrados en esta investigación.
 
Otra línea de investigación que surge a partir de los resultados encontrados podría estar orientada a establecer las relaciones que existen entre la responsabilidad Social y el clima laboral, o la relación de la responsabilidad social con índices cuantitativos de fácil medición tales como el ausentismo, las tardanzas, la rotación. También estas nuevas investigaciones podrían plantearse bajo un modelo de investigación cuasi experimental, que permita el mejor control de todas las variables, elaborar un plan que contara con un presupuesto para asegurar la ejecución de las actividades de Responsabilidad social en sus diversos tipos y que nos permita hacer una medida longitudinal. La presente investigación se ha desarrollado con un diseño transversal debido principalmente a los recursos que demanda a la organización de los recursos Humanos, logísticos y económicos. En esta investigación se realiza el ROI de los programas de  responsabilidad social, este índice nos arroja 2.4%, de esta manera es un programa que logra su propio financiamiento a través del ahorro que permite en las actividades de gestión de RRHH.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CONCLUSIONES
 
Con base en los resultados expuestos y discutidos nos permiten presentar  las siguientes conclusiones 
1.        Sí existen una relación entre la responsabilidad social que favorece a la satisfacción laboral, por  lo que la implementación y desarrollo de los programas de responsabilidad social aumentan los índices de satisfacción en los trabajadores de una organización.
 
2.        Existen diferencias significativas en los resultados de las encuestas de satisfacción laboral general aplicado un grupo de trabajadores que participó en un programa de responsabilidad social y un grupo que no participó de este programa, de acuerdo al resultado estadístico de comparación de medias,  prueba T para dos muestras independientes (Sig. Bilateral ˂ .05).
 
3.        Existen diferencias significativas en los resultados de las encuestas de satisfacción laboral intrínseca aplicado un grupo de trabajadores que participó en un programa de responsabilidad social y un grupo que no participó de este programa, de acuerdo al resultado estadístico de comparación de medias,  prueba T para dos muestras independientes (Sig. Bilateral ˂ .05).
 
4.        Existen diferencias significativas en los resultados de las encuestas de satisfacción laboral extrínseca  aplicado un grupo de trabajadores que participó en un programa de responsabilidad social y un grupo que no participó de este programa, de acuerdo al resultado estadístico de comparación de medias,  prueba T para dos muestras independientes (Sig. Bilateral ˂ .05).
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RECOMENDACIONES
 
1.   Promover las prácticas de responsabilidad social en las organizaciones dando a conocer los beneficios y los resultados favorables que esta estrategia de gestión viene recibiendo en su desarrollo, a los directivos de las organizaciones.
 
2.   Sensibilizar a los trabajadores para su participación de manera activa en las iniciativas de responsabilidad social implementados por sus organizaciones.
 
3.   Las organizaciones que aún no se encuentran desarrollando este modelo de estrategia, podrán empezar con una actividad de responsabilidad social, pequeña y económica con la finalidad de sensibilizar en esta práctica a sus trabajadores.
 
4.   Desarrollar nuevas investigaciones que establezcan un mejor control de todas las variables, establecer la relación de la responsabilidad social con aspectos cuantitativos de la administración de personal, tales como índices de ausentismo, tardanza,  rotación
 
5.   Incluir en las actividades de integración organizacional, actividades de responsabilidad social.
 
6.   Medir el impacto de la responsabilidad social en los trabajadores y como esta afecta su desempeño general y su desarrollo personal.
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ANEXO 1: Encuesta de satisfacción Laboral
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ANEXO 2: Plan de actividades de investigación 
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ANEXO 3: Archivo fotográfico de programa de RSE
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[1] El retorno sobre la inversión —RSI o ROI de sus siglas en inglés: Return On investment— es una razón financiera que compara el beneficio o la utilidad obtenida en relación a la inversión realizada
[2] Conservar a los empleados talentosos de la empresa es una estrategia que ayuda a las organizaciones
 
[3] Empresa Industrial fundada en el año 1988, por Francisco Luque, se dedica a la fabricación y comercialización  de precintos de seguridad.
[4] ONG del grupo Remar ubicado en el distrito de Chorrillos
[5] La ISO 9001:2008 es la base del sistema de gestión de la calidad ya que es una norma internacional y que se centra en todos los elementos de administración de calidad
[6] Se refiere a un muestro no probabilístico realizado intencionalmente de acuerdo a las necesidades de la investigación 
[7] La escala de Likert es denomina así por Rensis Likert. Es una escala psicométrica comúnmente utilizada en cuestionarios y en encuestas para la investigación, principalmente en ciencias sociales
[8] Es un estadístico que compara la media de dos muestras y establece si existe diferencias  o no entre ellas 
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