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Resumen: La finalidad de la presente investigacion fue determinar como la valuacion de puestos
de trabajo incide en la remuneracion de los colaboradores de una empresa privada de la ciudad
de Ambato, para lo cual se empled un enfoque holistico, porque se midid la realidad versus
la problematica, de corte trasversal, valuando a 32 puestos de trabajo a través del método de
puntos in-situ por un lado, y a las remuneraciones salariales por otro, estos dos establecidos por
el comité de valuacion especializado, en donde 16 de los puestos encuentran reestructuracion
en su remuneracion recortando su salario, 15 de los puestos incrementan su salario, y uno no
ve modificado su remuneracion. Finalmente, se comprobd la hipdtesis: el grupo de variables
de valuacion de puestos inciden en las remuneraciones de los colaboradores de la organizacion
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MODEL OF VALUATION OF POSTS OF WORK
(VPT) BASED ON THE METHOD OF SCORING

Abstract: : The purpose of the present investigation was to determine how the valuation of
jobs affects the remuneration of employees of a private company in the city of Ambato, for
which a holistic approach was used, because the reality versus the problem was measured ,
cross-cutting, valuing 32 jobs through the method of in-situ points on the one hand, and salary
remuneration on the other, these two established by the specialized valuation committee, where
16 of the posts find restructuring in his remuneration cutting his salary, 15 of the posts increase
his salary, and one does not see his remuneration modified. Finally, the hypothesis was verified:
the group of job valuation variables affect the remunerations of the employees of the organization.

Key words: Private company, remunerations, salaries, scoring method, valuation of posts.
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1 INTRODUCCION

Los puestos de trabajo de una organizaciéon como
punto vinculante entre los trabajadores y las caracte-
risticas de la industria (publica o privada), determinan
aspectos esenciales como las tareas, funciones, respon-
sabilidades, condiciones laborales, sueldo y salario, be-
neficios sociales y el grado profesional de los colabora-
dores que ocupan dicho espacio laboral.

Los puestos de trabajo de cualquier tipo de organiza-
cion poseen un valor diferente en comparacion incluso
con sus similares, y es tarea especifica del departamen-
to encargado de la gestion de Talento Humano definir,
0 en su caso, redefinir el valor de los mismos en depen-
dencia de las exigencias internas o ambientales a los
que se encuentren sujetos.

La determinacion o redefinicion del valor del pues-
to de trabajo estd supeditada al empleo y aplicacion
de técnicas de Valuacion de Puestos de Trabajo (VPT)
que, en resumen, definen el valor relativo (valor de uno
en relacion con los otros) de cada uno de los lugares
de trabajo por medio de procedimientos sistematicos
que ayudan a identificar dicho valor. Las técnicas de
VPT que emplea una empresa, independientemente
de pertenecer al sector publico o privado, se apegan
primordialmente a la utilizacion de métodos globales
o no analiticos (método de jerarquizacion, método de
clasificacion) o en su caso, dependiendo de sus propias
exigencias, emplean métodos analiticos y cuantitativos
(método de puntuacion, método de comparacion de fac-
tores, método DEPYET).

La organizacion, al contar con un sistema de VPT
estrictamente definido, permite identificar las funciones
de los puestos de acuerdo a su valor e imposicion dentro
de la organizacion, logrando mantener la equidad inter-
na, asi como la competitividad externa a través de una
buena administracion de sueldos y salarios.

La presente investigacion buscé establecer una me-
todologia de VPT, de fécil aplicacion para la empresa
privada con base en el método de valuacion por puntos.
El presente método emplea técnicas matematicas para
la asignacion de puntos para cada uno de los 32 pues-
tos de trabajo que conforman una empresa privada en
Ambato — Ecuador, con el objetivo de reestructurar sus
salarios.

El trabajo esta distribuido de la siguiente forma: En
la seccion II se presenta el desarrollo; en la seccion 111
se muestran los resultados, en la seccion IV se eviden-
cian las conclusiones, en la seccion V se revelan las re-
ferencias bibliograficas y en la seccion VI se describen
las mini biografias de los autores.
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I1 DESARROLLO
A)Valuacion de Puestos de Trabajo (VPT)

Las diversas técnicas de VPT surgieron en los Esta-
dos Unidos en el apogeo del taylorismo, con el objetivo
de comprobar el grado y nivel de importancia relativa
de los diferentes puestos de trabajo en las organizacio-
nes (Puchol, 2012).

Encontrarse con terminologia semejante a “valua-
cioén de puestos” suele ser muy comun. “Calificacion
del Trabajo”, “Valoracion de las Tareas”, “Clasificacion
de puestos”, “Evaluacion de puestos” son algunos de
los términos que diversos autores han empleado para
dar explicacion a la accion directa de asignar un valor
especifico a un puesto de trabajo determinado utilizan-
do un método no analitico o0 a su vez, un método cuan-
titativo (Berrocal, 2016).

La VPT abarca un procedimiento sistémico donde
se define el valor relativo de los puestos, creando una
distribucion jerarquica de sitios de trabajo en beneficio
de la organizacion. Dicha valuacion combina la infor-
maciéon proveniente del mismo puesto de trabajo, las
habilidades que requiere, el valor que estima la organi-
zacion, la cultura organizacional y el mercado externo
(Jiménez, 2015)

La VPT demanda el cumplimiento de ciertos para-
metros para obtener los resultados esperados:

*La VPT debe estimar a la organizacion como un
todo. No se puede excluir el entorno que rodea al puesto
de trabajo, asimismo, no es posible decir que el puesto
de trabajo no es un componente de la organizacion.

*Los valores organizacionales son recogidos por la
VPT. Es de vital importancia refrescar de forma perma-
nente dichos valores.

*La idea principal de la VPT es manejar un 6ptimo
desempefio para el ocupante del puesto de trabajo. No
es objetivo valorar el desempefio del colaborador, o si
realiza bien las tareas encomendadas. Lo que realmente
se valora es lo que dicho puesto aporta a la organizacion
(Jiménez, 2015).

*Desde sus inicios, la VPT ha sido empleada como
requisito previo para el trato equitativo, justo, mas or-
denado, y sistematico de las remuneraciones en la orga-
nizacion. En definitiva, la VPT es “el proceso sistema-
tico, a través del cual se definen y se aplican una serie
de procedimientos de analisis y toma de decisiones, que
permiten determinar el valor relativo de cada puesto
para la organizacion” (Berrocal, 2016)

A partir de esta definicion, las principales caracteris-
ticas de la VPT son:

*Es un proceso sistematico. La VPT no es una sim-
ple aplicacion de técnicas, mas o menos objetivas y mas
0 menos cuantitativas, para obtener una ordenacion fi-
nal de los puestos de trabajo. Al contrario, es un proce-
so sistematico y formal dividido en fases, en cada una
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de las cuales es preciso tomar una serie de decisiones y
llevar a cabo un conjunto de acciones muy concretas.
Saltarse alguna de las fases, o no llevarlas a cabo ade-
cuadamente, podria conducir a obtener a unos resulta-
dos finales poco objetivos, validos y fiables.

*Los métodos o sistemas de VPT. Por lo general,
van a permitir descomponer los diferentes puestos exis-
tentes en la organizacion en sus distintos componentes,
para, posteriormente, sintetizar todos estos datos en una
ordenacion o puntuacion final de cada uno de los pues-
tos. Un objetivo fundamental de cualquier proceso de
VP es garantizar, en la medida de lo posible, la obje-
tividad del proceso, para ello, es imprescindible reali-
zar analisis criticos y tomar decisiones en funcion de la
informacion disponible de los puestos. Se valoran los
puestos de trabajo y no el rendimiento de las personas
que los desempefian

*Valor relativo. El objetivo final de la VP no es co-
nocer el valor absoluto de cada uno de los puestos exis-
tentes en la organizacion y tampoco dar directamente
un valor monetario, aunque si proporciona el medio
para llegar a ¢él, pero la forma de realizar la correspon-
dencia entre puestos y unidades monetarias dependera
de la politica salarial de la organizacion, quedando fue-
ra del proceso de VP. El objetivo de la VP es ordenar los
puestos en funcion de su importancia para la organiza-
cion y conocer las diferencias en valor existentes entre
ellos. El valor relativo de los puestos se determina en
funcién de la informacion disponible sobre los objeti-
vos, caracteristicas, requerimientos, etc. que han sido
previamente objeto de analisis en un marco estructura-
do de criterios o factores [1107.

Del mismo modo, las principales aplicaciones de la
VPT hacen referencia a:

Retribuciones. La aplicacion de la VPT en este cam-
po, puede enfocarse desde distintos puntos de vista:

*Obtener principios técnicos y precisos que permi-
ten al departamento encargado ejecutar un trato objeti-
vo de las remuneraciones.

eInstaurar un plan de salarios propio con la finalidad
de fijar salarios equitativos, reduciendo la desigualdad
y la inconsistencia de los mismos.

*Brinda un fundamento l6gico que permite brindar
explicaciones a los colaboradores las diferencias de sus
remuneraciones percibidas.

*Permite de forma facil y flexible la revision de las
remuneraciones existentes y permite la fijacion de nue-
vos salarios a nuevos puestos de trabajo

*Asegura que la organizacion cumple legal y de for-
ma ética las obligaciones con sus trabajadores

*Es una base importante para la negociacion colecti-
va, brindando facilidad de acuerdos entre los altos man-
dos y los colaboradores.

A nivel de organizacion. Es un instrumento de gran
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utilidad por las siguientes caracteristicas:

*Equilibra la estructura, vacios organizacionales,
simplifica procesos, suprime actividades duplicadas

*Establece una jerarquizacion de puestos razona-
bles, brinda un organigrama estructurado

*Delimita y clarifica las responsabilidades entre di-
rectivos y colaboradores

*Clarifica la ejecucion de roles

*Permite el disefio y redisefio de puestos, estructura
y reestructura las responsabilidades de los puestos de
trabajo

Politicas de recursos humanos. La VPT se convierte
en una herramienta que permite el desarrollo de proce-
sos basicos:

*Establece niveles de responsabilidad y grupos pro-
fesionales

*Relaciona los requerimientos del puesto con las ca-
racteristicas organizativas

*Establece mapas y planes de carreras (Berrocal,
2016)

B)Remuneraciones en el sector privado ecuatoriano-
Segtin el Informe Mundial sobre Salarios 2014/2015
elaborado por Organizacion Internacional del Trabajo
(1577 “En el plano empresarial, el incremento o reduc-
cion de los salarios repercute en los costes de produc-
cion y por lo tanto en los beneficios, sostenibilidad y
competitividad de las empresas”.

Se ha podido constatar que, en la mayoria de los ca-
sos, los sueldos recibidos no son acordes a la producti-
vidad de los colaboradores de una organizacion y a los
niveles de inflacion de los estados [170]. “Un elemento
determinante del nivel general de desigualdad total ra-
dica en la disparidad salarial entre los diferentes grupos
de trabajadores” [15[7.

En varias investigaciones, la desigualdad de remu-
neraciones toma en cuenta aspectos de género:

*La mujer y la infravaloracion de su desempefio la-
boral

*El puesto de trabajo y sus caracteristicas

*Trabajos para mujeres con un bajo valor afiadido

*El pais y su estructura salarial

°La dependencia econdmica del sexo femenino

°[a desorganizacion de las mujeres y su falta de re-
presentacion sindical 1577,

Las remuneraciones de los colaboradores de las em-
presas privadas en Ecuador [17[7.requieren un analisis
absoluto e integro a causa de las marcadas diferencias
salariales entre un empleado y otro, incluso dentro de
una misma organizacion. En varios casos, se aduce que
la remuneracion recibida no es la justa, de forma apa-
rente hay colaboradores mejor calificados que otros,
con mejores aptitudes y competencias que, al final de
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C)Modelo de puntuacion

El modelo de puntuacién, o como también es cono-
cido el “método de puntos”, es el método de VPT de
mayor aplicacion en todo tipo de organizaciones (Pu-
chol, 2012). Este método disefiado es considerado como
la técnica de valoracion de puestos de trabajo mas fiable
y objetiva en comparacién con otras técnicas tanto cua-
litativas como cuantitativas [11[]. Este método emplea
la asignacion de puntos, los cuales se estipulan a cada
uno de los factores y subfactores previamente estable-
cidos para los puestos de trabajo, buscando resultados
precisos [12[1. El resultado final de dicha asignacion
de puntos es que cada uno de los niveles valuados tie-
nen una puntuacion. El andlisis a los puestos de trabajo
(161 se lo realiza factor a factor, obteniendo finalmente
para cada puesto de trabajo un determinado numero de
puntos que reflejan el valor relativo del puesto valuado.

El modelo de puntuacion tiene un procedimiento es-
tablecido, mediante seis pasos:

*Determinacion de factores esenciales

*Determinacion de los niveles de los factores

*Adjudicacion de puntos a cada subfactor

*Adjudicacion de puntos a los niveles

*Aplicacion del sistema de puntuacion

La objetividad es la principal ventaja de este méto-
do, los resultados son de facil defensa, aunque su mayor
inconveniente, lo esforzado de su aplicacion y elabo-
racion (1601, El “método de puntuacion” puede tener
la elaboracion de una guia o manual especifico que, a
consideracion del comité de evaluacion designado para
tal tarea, asignara los valores, factores, subfactores y
puntuaciones que crea convenientes, 0 en su caso pue-
de emplear una guia ya elaborada que se ase ajuste a
las necesidades de la organizacion. El levantamiento de
la informacién debe estar estrictamente designado a un
“comité de valuacion” conformado por expertos en ges-
tion de talento humano, con la finalidad de evitar ses-
gos, posibles errores y al mismo tiempo, garantizando
la transparencia que requiere el proceso. T117J. Para el
levantamiento de la informacion, se utilizo la siguiente
guia de evaluacion, que fue elaborada por el comité de
evaluacion designado, conformado por los autores de
esta investigacion.

D)Determinacion de los factores de la Guia de Va-
luacion

Los factores que analiza el siguiente proceso de
valuacion se enfocan en medir los requerimientos del
puesto de trabajo y no al colaborador que ocupa dicho
puesto, jerarquizados de la siguiente manera:
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*Habilidad: Capacidad que debe ostentar, mantener
y adquirir el colaborador para el desarrollo de sus acti-
vidades esenciales y especificas.

*Responsabilidad: La que el colaborador debe adju-
dicarse

*Esfuerzo: El que el colaborador debe emplear en la
realizacion de sus actividades

*Condiciones de trabajo: Aspectos ambientales y
tecnologicos que debe soportar y enfrentar el trabajador

E)Determinacion del valor relativo de los factores

Al no existir una formula o guia precisa para deter-
minar los valores relativos de los factores, el comité
evaluador debe poseer un buen juicio de valoracion y
una acertada subjetividad. Los autores de la presente
investigacion cuentan con un alto conocimiento en ges-
tion del talento humano, asi como de todos los puestos
existentes en la empresa privada objeto de estudio, y
también el conocimiento para la correcta aplicacion de
la guia de valuacion que se empleara para dicho pro-
ceso. A continuacidn, se muestran los valores relativos
para cada factor que intervienen en la evaluacion:

Tabla 1. Valores relativos de la evaluacion

Factores Valor relativo
Habilidad 50%
Responsabilidad 25%
Esfuerzo 15%
Condiciones de trabajo 10%

TOTAL 100%

F)Determinacion de los subfactores de medicion

Tabla I1. Subfactores de medicion

Subfactore
s
Educacién
Experienci
Habilidad a
Iniciativa
Precisidon
Equipo
Supervisié
n del
Personal
Fisico
Mental
Ambiente

Factores

Responsabilidad

Esfuerzo

Condiciones de trabajo

Riesgos

Valores de los grados

La asignacion de valores para la calificacion es de-
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Tabla III. Subfactores de medicion

Nombre: Cargo:
) Grados
Factor Valor relativo
oo v

Habilidad
Educacion 16 32 48 64 80
Experiencia 50% 14 28 42 56
Iniciativa 12 24 36 48 60
Precision 8 16 24 32
Responsabilidad
Equipo 25% 18 36 54
Supervision del personal 7 14
Esfuerzo
Fisico 15% 1 22 33 44
Mental 4 8 12 16
Condiciones Trabajo
Riesgos 10% 7 14 21
Ambiente 3 6 9

TOTAL 100%

Identificacion de los puestos de trabajo
Los puestos de trabajo (32) que se encuentran operativos y fueron valuados se detallan a continuacion:

Tabla IV. Subfactores de medicion

Puestos Salario Actual Délares

Directora financiera 3250

Jefe de rentas

Jefe de gestion financiera
Jefe de presupuestos 2034
Tesorera general
Contador general

Técnico especialista en rentas
Contador

P " 1212
Técnico profesional de proyectos

Delegado sancionador

Asistente de rentas
Analista juridico tributario

1086

Analista de tesoreria
Secretario de coactivas

Analista de transferencias

Analista juridico tributario 986
Analista de presupuesto
Analista financiero
Técnico de rentas

Técnico de rentas
Técnico contable

901

Supervisor de recaudacion
Recaudador

Técnico en conciliaciéon bancaria

P 817
Técnico contable

Técnico de rentas
Apoyo administrativo de direccidn

Recaudador
Inspector de rentas
Asistente técnico de tesoreria

733

Asistente atencion al cliente

Asistente administrativo 622

32
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De los 32 puestos de trabajo identificados, la suma
de los puntos de todos los factores determinara el total
de puntos por cada puesto de trabajo que servira para el
calculo y reestructuracion de las remuneraciones.

G)Metodologia

La presente investigacion tiene un enfoque holistico
porque tuvo la realidad en medio de la problematico, se
utilizé los puestos mas no los empleados, dado que la
variable cuantitativa de valoracion como la valuacion
de puestos de trabajo ocasiona una desmotivacion al
trabajador porque sus funciones son mas de lo acordado
y el hecho de no remunerar esas funciones ocasiona que
el empleado tenga bajo rendimiento y ocasione estrés
laborar, para ello se ha elaborado una guia de valuacion
de puestos de trabajo comprendido en cinco pasos, esta
guia se evalu6 en campo donde el comité de evaluacion
asigno punto por cada factor y analizo la relacion que
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tienen con la necesidad del puesto. La guia tuvo una
duracion de 1:30 minutos por puesto in situ, dado que la
investigacion fue autorizada por la empresa en 3 dias la-
borables. Por ende, el corte fue transversal, indicando el
mes donde mas quejas hubo por parte de los empleados.

III RESULTADOS

A)Analisis de regresion para el calculo de ajustes de
salarios

En el apéndice 1, se encuentran los grados y puntos
por cada subfactor de los 32 puestos de trabajos valua-
dos.

Para realizar el analisis de regresion para el calcu-
lo de ajustes de salarios, todos los datos deben cumplir
ciertas condiciones estadisticas que se comprueban me-
diante el siguiente analisis:

Tabla V. Subfactores de medicion

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Puntos ,147 31 ,085 ,954 31 ,197
Salario ,254 31 ,000 ,750 31 ,000

El andlisis Kolmogorov muestra si los datos de las
variables tanto de puntos y salarios cumplen con la con-
dicién DISTRIBUCION NORMAL DE DATOS ES-
TADISTICOS y DATOS ESCALARES detallados de
la siguiente manera:

*Los datos son escalares, “SI”

La serie de datos “puntos totales” se distribuye nor-
malmente.

*La serie de datos “salario” NO se distribuye nor-
malmente.

La serie de datos “salario” al no cumplir con la con-

dicion DISTRIBUCION NORMAL DE DATOS ESTA-
DISTICOS, se considera necesario realizar una nueva
prueba estadistica que fundamente el estudio. La prueba
escogida para la validacion es coeficiente de determina-
cion. El Nivel de significancia para el presente analisis
se establece en: a=5%=0,05. El coeficiente de determi-
nacion recrea la calidad del modelo para replicar los re-
sultados, y la proporcion de variacion de los resultados
que puede explicarse por el modelo. Un resultado del
analisis de coeficiente de determinacion (R2) superior a
0,30 determinara la validez de trabajo del modelo.

Tabla VI. Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado

R cuadrado corregida Error tip. de la estimacion

a
Dimension 90

,349 ,326 361,836

El resultado de R2 indica un coeficiente > 0,30 por lo tanto el modelo se puede trabajar. Para demostrar la
correlacion entre las variables se procede a realizar el analisis estadistico PRUEBA ANOVA, donde su condicion
principal nos indica que P debe ser menor a a (alfa: Nivel de significancia)

Tabla VII. Anova
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética P
Regresion 2031456,006 1 2031456,006 ,0002
Residual 3796823,865 29 130924,961
Total 5828279,871 30

El valor de la prueba de P es 0,000 por lo tanto, se prueba la correlacion entre las dos muestras.
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La curva de regresion se encuentra determinada por la
formula:

donde:
Bo=s,652
P1=-214,614

X_ puntos obteni dos de cada puestos
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Luego de determinar los valores para el calculo de la
curva de regresion que influye en la nueva determina-
cion salarial de cada puesto de trabajo, la formula queda
determinada de la siguiente manera.

Y = 5,652 (puntos obtenidos de cada puesto) — 214,614

Tabla VIII. Coeficientes

Coeficientes no estandarizados

Modelo

Coeficientes tipificados

B

Error t.

Beta

Sig.

(Constante)

214,614

342,016

,535

Puntos

5,652

1,435

,590

,000
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Figura 1. Dispersion de salarios propuestos vs puntos

De los 32 puestos valuados, 16 puestos ven redu-
cidas sus remuneraciones originales. Dentro de los 16

puestos se encuentran Jefe de Rentas, Jefe de Gestion
Financiera, Jefe de Presupuestos, Tesorera General,
Contador General, Técnico Especialista en Rentas,
Contador, Técnico Profesional de Proyectos, Delegado
Sancionador, Analista Juridico Tributario, Analista De
Tesoreria, Analista De Transferencias, Técnico De Ren-
tas, Recaudador, Apoyo Administrativo De Direccion,
Recaudador. La directora financiera de la empresa no ve
modificada su remuneracion debido al puntaje que ob-
tuvo en el proceso de valuacion. Los restantes 15 pues-
tos ven un incremento sustancial en sus salarios, donde
se encuentran los puestos Asistente de rentas, secreta-
rio de coactivas, Analista juridico tributario, Analista
de presupuesto, Analista financiero, Técnico de rentas,
Técnico contable, Supervisor de recaudacion, Técnico
en conciliacion bancaria, Técnico contable, Técnico de
rentas, Inspector de rentas, Asistente técnico de tesore-
ria, Asistente atencion al cliente y Asistente adminis-
trativo.

Tabla IX. Asignacion de nuevos salarios

Puestos Salario actual Salario deseado
Directora financiera 3250 EXCLUIDA
Jefe de rentas 1729,67
Jefe de gestion financiera 1729,67
Jefe de presupuestos 2034 1729,67
Tesorera general 1729,67
Contador general 1729,67
Técnico especialista en rentas 1113,61
Contador 12 1113,61
Técnico profesional de proyectos 1175,78
Delegado sancionador 1091,00
Asistente de rentas 1086 1362,29
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Analista juridico tributario 1045,78
Analista de tesoreria 944,05
Secretario de coactivas 1192,73
Analista de transferencias 944,05
Analista juridico tributario 986 1187,08
Analista de presupuesto 1294,47
Analista financiero 1130,56
Técnico de rentas 378,85
Técnico de rentas 901 955,35
Técnico contable 1074,04
Supervisor de recaudacion 1057,09
Recaudador 763,18
Técnico en conciliacion bancaria 817 1187,08
Técnico contable 1057,09
Técnico de rentas 1249,25
Apoyo administrativo de direccion 763,18
Recaudador 582,32
Inspector de rentas 713 1226,65
Asistente técnico de tesoreria 1305,77
Asistente atencion al cliente 1158,82
Asistente administrativo 622 802,75
32

IV CONCLUSIONES

*En cuanto a la valuacion de los puestos de traba-
jo la reduccidén/aumento de los salarios indica que los
sueldos actualmente establecidos y pagados no son pro-
porcionales a las actividades y requerimientos del pues-
to de trabajo. Existen puestos de trabajo que necesitan
personal acorde a las necesidades y exigencias de cada
puesto.

*De los 32 puestos valuados, 16 de los puestos ven
reducidos sus sueldos originales, mientras que los 15
puestos restantes incrementan su salario. La reduccion/
aumento de sueldo parcial o sustancial de los puestos de
trabajo va en dependencia de las exigencias y requeri-
mientos de los mismos. Cabe recalcar que la valuacion
se la realizo al puesto de trabajo, y no al colaborador.
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Resumen: La Responsabilidad Social Empresarial se define como la actitud voluntaria que asumen
las empresas ante los grupos de interés, la comunidad, sociedad, el cuidado del medioambiente, sus
resultados economicos y el cumplimiento de normas y principios de RSE a nivel nacional e internacional.
Actualmente, en las pymes de Quevedo, no se cuantifica la RSE de sus organizaciones ni se utiliza en la
gestion para elaborar sus planes estratégicos anuales, lo que limita el disefio de estrategias y la toma de
decisiones para el desarrollo exitoso de las organizaciones. Las condiciones y facilidades que ofrecen los
actores econdémicos, vinculados a la actividad de las pymes (empresas publicas y privadas, instituciones
financieras, ONGs, entre otros) dependen cada vez mas de la gestion socialmente responsable de los
emprendimientos. En bases a lo antes mencionado la medicion y exposicion contable de la RSE de las
pymes es una demanda de la sociedad y constituye en una ventaja estratégica para la toma de decisiones.
Por ello se plantea la siguiente interrogante ;Cémo se podria medir en nivel de RSE en las pymes del
canton Quevedo, provincia de Los Rios de Ecuador y su incidencia en los resultados econémicos? Por
tanto, el objetivo del trabajo de investigacion consiste en disefiar una propuesta metodologica para
la medicion e informacion contable de la responsabilidad social en las pymes del canton Quevedo.
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1 INTRODUCCION

La RSE ha pasado por tres generaciones, la primera
generacion considera que la RS no estratégica, incluye
acciones de marketing con causa, filantropicas, benéfi-
cas, etc. Son acciones puntuales en relacion con la co-
munidad. Segunda generacion es también no estratégi-
ca que incluye actividades en linea con los negocios de
la empresa, dialogo con los publicos de interés, reportes
de sustentabilidad, la adhesion al Pacto global, inver-
sidon responsable, entre otras. Y la Tercera generacion,
hace referencia a la competitividad responsable, es decir
que son acciones estructuradas y con objetivos a largo
plazo, la empresa tiene un fin el de crear valor para sus
accionistas, empleados, y la sociedad. Los instrumentos
son de diverso tipo, los protocolos: SA 8000, GRI, AA
1000, Balance Social, Norma ISO 26000, etc. [1].

A nivel mundial sobre todo en Europa se da inicio
con la aplicacion de la RSE con un mayor indice en Es-
pafia, mientras que en América Latina se destaca Brasil,
Colombia, Argentina. considerando los diferentes prin-
cipios de acuerdo a la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), la Organizacién para la Cooperaciéon y
el Desarrollo Econéomico (OCDE), el Pacto Global de
la Organizacion de Naciones Unidas (ONU, los Obje-
tivos del milenio, Libro Verde, apoyadas en directrices
de sustentabilidad econdémica, social y medioambiental.

Ecuador (publicas, privadas, financieras y grandes
empresas). (Consorcio Ecuatoriano para la Responsa-
bilidad Social CERES), El Instituto de Responsabilidad
Social Empresarial del Ecuador IRSE y la fundacion
Esquel, apoyan a la aplicacion y gestion de RSE. En la
Provincia de Los Rios (Pocas pymes — agricolas, finan-
cieras y comerciales).

La situacion problematica de las pymes de la pro-
vincia de Los Rios Ecuador no gestiona la RSE de sus
organizaciones, lo que limita el disefio de estrategias
y la toma de decisiones para el desarrollo exitoso de
sus organizaciones. Las condiciones y facilidades que
ofrecen los actores economicos, vinculados a la activi-
dad de las pymes (gobiernos, instituciones financieras,
universidades, ONGs, entre otros) dependen cada vez
mas de la gestion socialmente responsable de los em-
prendimientos. Por esta razon la medicion y exposicion
contable de la RSE de las pymes ofreceria informacion
para la toma de decisiones cuyo objetivo es disefiar una
propuesta metodoldgica para la medicion e informacion
contable de la responsabilidad social en las pymes de
la provincia de Los Rios Ecuador que respondan a las
caracteristicas, rasgos y particularidades, lo que contri-
buird a que las entidades se inserten en los cambios de
la matriz productiva que propone el pais, basados en los
Objetivos de Desarrollo Sostenible ODS y el Plan de
desarrollo nacional o politica del buen vivir.
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Una de las aristas polémicas de la RSE es la forma en
que debe medirse o evaluarse la misma, no obstante la
existencia de normativas que apuntan en esta direccion
como es la Guia Practica de Reporte Social Empresa-
rial, Global Reporting Initiative (GRI) , la norma ISO
26000 y la SA8000, entre otras; por demas normativas
disefiadas para grandes empresas fundamentalmente.

La idea que se debate es que si en las Normas Inter-
nacionales de Contabilidad (NIC) se deben incluir los
resultados de los indicadores asociados a las tres dimen-
siones de la RSE, es decir, la econdmica, la social y la
medioambiental o si estos deben reflejarse en notas o
informe especialmente dedicados a la RSE.

Sin embargo mas que entrar en tomar una postura
directa sobre este tema, lo que la autora de este trabajo
considera como mas relevante es la necesidad de pro-
poner un sistema de indicadores asociados a cada una
de las dimensiones de la RSE y que respondan a las
exigencias de las MyPEs en general y en particular a las
que constituyen el objeto de investigacion de la presen-
te tesis doctoral. Estos indicadores se veran reflejados
en los balances contables sociales o en las notas de los
informe de Responsabilidad Social.

Una breve explicacion del contenido de las princi-
pales normativas internacionales que establecen los pa-
rametros ¢ indicadores de la RSE, las que a su vez son
tomadas como base para la propuesta que se sustenta
en la presente investigacion, se detalla a continuacion.

TIGlobal Reporting Initiative (GRI). Es un acuerdo
internacional, elaborado con vision de largo plazo en el
que han participado multiples actores mundiales. Su mi-
sion es elaborar y difundir la Guia para la Elaboracion
de Memorias de Sostenibilidad , aplicable globalmente
y de manera voluntaria por organizaciones que deseen
informar sobre los aspectos econémicos, medioambien-
tales y sociales de sus actividades, productos y servi-
cios. (www.globalreporting.org).

TJAA 1000 de Accountability norma britanica audi-
table: Fue introducida en 1999 por el Institute of Social
and Ethical Accountability, con el animo de ayudar a
las empresas a entender y mejorar su desempefio ético y
social, describiendo la forma de identificar temas claves
y posteriormente reportarlos para ser auditados. (www.
accountability.org.uk), esta norma permite que las orga-
nizaciones definian sus objetivos y metas, para mejorar
e incrementar la Contabilidad social a fin de controlar,
administrar y comunicar su desenvolvimiento social y
ético, como indicadores de RSE.

COlbase: Desde 1997, el socidlogo Herber de Sou-
za del Ibase/Betinho (Instituto Brasilero de Analisis
Sociales y Econdémicos) logro concitar la atencion de
los empresarios brasileros sobre la importancia y nece-
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sidad de convertir el balance social de las empresas en
un modelo Gnico y simple. En ¢l predominan los datos
que puedan ser expresados en valores financieros o en
forma cuantitativa. (www.ibase.org.br y/o www.balan-
cosocial.org.br)

[JCSR Europe Matrix: Es una matriz modelo que
permite a las empresas reportar, comunicar y hacer
Benchmarking. Esta es la propuesta de la organizacion
CSR Europe, la cual retine a las empresas europeas que
promueven la responsabilidad Social Empresarial en la
region. Esta matriz es una poderosa herramienta onli-
ne a través de la cual las empresas dan a conocer sus
practicas, principios y procesos. (Www.csreurope.org/
matrix)

[1La SA8000 es un patrén de certificacion social que
busca garantizar los derechos basicos de los trabajado-
res y dar credibilidad a los consumidores de la calidad o
de los valores ¢éticos de las organizaciones y la de iden-
tidad a un sistema de valores hacia la sostenibilidad [2].

[1La ISO 26000, es una norma internacional volun-
taria certificable, para incrementar la RSE en todo el
mundo y generar conciencia a la comunidad para una
adecuada gestion en los negocios actuando de manera
responsable y respetuosa con todos los stakeholders,
entre otras Medina (2012).

Las normativas antes mencionadas contribuyen o
dan las pautas adecuadas para elaborar los Reportes o
Balances Sociales de las organizaciones.

A los efectos de esta investigacion, el Balance o Re-
porte Social Empresarial es un documento complemen-
tario al balance financiero, es decir, es una memoria que
la empresa publica en un periodo determinado, dando
cuenta de los beneficios y acciones sociales dirigidas
a los empleados, a la comunidad y al cuidado y pro-
teccion del medioambiente. Es también un instrumento
adecuado para avalar, difundir y multiplicar el ejercicio
de la responsabilidad social empresarial.

La necesidad de elaborar los Reportes o Balances
Sociales se manifiesta en el creciente interés, que mues-
tra la sociedad, por conocer integramente el desempefio
de las empresas, es decir, sus resultados operacionales,
su aporte a la comunidad, sus trabajadores y el cuidado
del medioambiente.

La idea de establecer un Balance Social en la em-
presa, similar al Balance Econdmico, naci6 en Estados
Unidos en la década de los setenta; reconociéndose a la
empresa Singer como la primera en publicar un Balance
Social, lo que ocurri6 en 1972.

Tomando en cuenta que las entidades que se estu-
dian en esta investigacion corresponden a pequeias y
medianas empresas, la autora propone que la estructura
del Balance Social que se desarrolle para las mismas,
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se conforme por dos apartados, que son: datos genera-
les de la organizacion e indicadores de responsabilidad
social.

En el apartado datos generales de la organizacién se
incluira:

1.Nombre y direccion de la empresa.

2.Afio de fundada y Registro Unico de Contribuyen-
te (RUC).

3.Sector de actividad en el que se especializa: manu-
factura, servicio o comercio.

4.Descripcion de la actividad que realiza la entidad.

5.Anos de permanencia en su mercado de actuacion.

6.Cantidad de empleados que laboran en la entidad.

7.Comportamiento de las ventas en los Gltimos afos.

En el apartado indicador de responsabilidad social se
debe mostrar el resultado de los indicadores asociados
a las dimensiones economicas, social y medioambiental
que respondan con la mayor objetividad a la entidad ob-
jeto de estudio. Aspectos importantes relacionados con
los indicadores propios de cada dimension se sefalan a
continuacion.

Indicadores de Desempeifio Economico: Este grupo
de indicadores busca dar transparencia a los impactos
econdmicos de la empresa, los que no siempre son con-
siderados en los tradicionales balances financieros [3].

Aqui se sugiere presentar, entre otros, los siguien-
tes indicadores: Montos asignados a proyectos como:
Investigacion y Desarrollo, Mejoramiento de la Pro-
ductividad, Aumento de la Capacidad Productiva, Ca-
pacitacion y Educacion, Programas y Proyectos con la
Comunidad.

Indicadores de Desempeiio Social: Los indicadores
de desempefio social buscan expresar los impactos de
las actividades de la empresa en relacion con sus traba-
jadores, proveedores, consumidores/clientes, comuni-
dad, gobierno y sociedad en general.

La transparencia y buen desempefio de estos indi-
cadores afectan, sin dudas, positivamente la imagen de
la empresa [3]. Aqui se debe valorar lo que invierte la
empresa en el desarrollo personal y profesional de sus
trabajadores, su preocupacion por elaborar y comercia-
lizar productos sanos, es decir, que no afecten la salud
humana, la participacion en proyectos de beneficio a la
comunidad y a la sociedad en general, entre otros.

Indicadores de Desempeiio Ambiental: No hay du-
das de que la empresa impacta al medioambiente de
diversas formas e intensidad. Su relacion con el aire,
el agua, el suelo, la biodiversidad, constituye el am-
plio conjunto de aspectos que la entidad debe conside-
rar en su desempefio y actuar frente a ellos acorde con
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sus compromisos medioambientales. Una organizacion
medio ambientalmente sustentable busca minimizar los
impactos negativos y ampliar los positivos. Indicadores
que apunten a: recursos invertidos en manejo de resi-
duales, ahorro energético, reciclaje, inversion en educa-
cion ambiental, asi como valores invertidos en proyec-
tos y programas de mejora ambiental.

Vale destacar que llegar a una propuesta de indica-
dores, para cada una de las dimensiones de la RSE, que
responda de manera objetiva y ajustada, a las caracte-
risticas y particularidades de las PyMEs objeto de es-
tudio, es sin dudas la pretension central de la presente
investigacion.

Profundizando en los autores que han realizados es-
fuerzos en presentar una estructura ldgica para la elabo-
racion de los balances sociales, resulta destacado el tra-
bajo de la Dra. Carrizo [4] en su informe Contables de
Responsabilidad Social Empresarial, se observan como
aspectos interesantes la utilizacion del término informe
contable social, asi como, que los informes deben con-
siderar dos tipos de analisis: externos e internos. Esta
autora define ambos documentos como sigue

Informes de responsabilidad social empresaria exter-
no: Es un documento que proporciona datos a terceros
sobre el impacto y los aspectos economicos, medioam-
bientales y sociales de la actividad de la empresa, pro-
ducto de su interaccion con los distintos grupos de in-
terés. Debe reflejar adecuadamente la capacidad de la
empresa para continuar la actividad desde la sostenibi-
lidad [4].

Los principales destinatarios de estos informes son:
a) Clientes, b) Proveedores, c¢) Inversores, d) Estado,
e) Medios de informacion, f) Federaciones, g) Comu-
nidad, etc.

Una propuesta de indicadores para los informes de
RSE externo.

Informes de responsabilidad social empresaria inter-
no: Se trata de un instrumento que proporciona la po-
sibilidad de medir y evaluar las satisfacciones que se
producen en el ambito social en la organizacidon y que
permite a la direccion de la organizacion tomar las me-
didas correctivas necesarias, asi como los cambios que
puedan optimizar la calidad del ambiente laboral [5].

Los balances sociales exclusivamente internos brin-
dan informacion mas especifica y analitica. A través de
¢l, se conocera el grado de cumplimiento de los princi-
pios éticos- sociales y de las metas sociales definidas en
la planificacion socioecondmica anual [6].

Los principales destinatarios de estos informes son
los trabajadores y empleados de la entidad, asi como los
propietarios o socios de la empresa.

Una propuesta de indicadores para los informes de
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RSE interno.

Como colofon de lo sefialado hasta aqui “se puede
platear que la informacidn contable es ttil para la toma
de decisiones. Por lo tanto, resulta evidente que exis-
te una relacion reciproca entre informacion contable,
el entorno econdmico y el de la propia empresa, y por
ende, esta puede contribuir a propiciar el aumento de la
responsabilidad social a través de la estructuracion de
sistemas de informacion contable que permitan efectuar
un seguimiento. Es logico, entonces, considerar que las
empresas que incorporen a su gestion acciones de RSE
tienen que producir cambios o adecuaciones importan-
tes en la informacién contable” [7].

Sobre el tratamiento contable de las acciones de
RSE, la autora de este trabajo comparte la conclusion
de la Dra. Medina [7], en la que sefala, “aunque las
PyMEs emiten informacion y realizan acciones de res-
ponsabilidad social, la contabilidad sigue siendo la tra-
dicional en el sentido de que predomina la informacion
financiera y no estd suficientemente fundamentada la
necesidad de asumir criterios de responsabilidad social
y ambiental en la informacion contable en este tipo de
empresa ni las vias para hacerlo”. Tal planteamiento tie-
ne total vigencia para las PyMEs Latinoamericanas en
general y en especial para las de Ecuador.

2.METODO

Para conocer como se viene aplicando la RSE en las
Pymes en el canton Quevedo, Republica del Ecuador,
se aplico el método cualitativo, cuantitativo, cientifico
y descriptivo, los cuales permitieron desarrollar una in-
vestigacion basada en los principios y normas de RSE.

Para realizar el diagnostico se determind la pobla-
cion, misma que estd constituida por 2045 empresas,
registradas en la Camara de Comercio afio 2017, distri-
buidas en las areas de agricultura, manufacturas, comer-
cio y transporte, ente otras, como se describe el INEC
2015. A su vez, entre todas ellas hay PyMEs de tipo
micro, pequeiio y mediano. Para determinar la muestra
se aplico la formula de probabilidades.

_ U.PQZ?2

T (U-1)e2 +PQZ2

U= Universo (2045)

P= Probabilidad éxito (0,50)

Q= Probabilidad de fracaso (0,50)

Z= Coeficiente de confianza (1,96)

e= Error muestra (0,05)

n= 2045.0.50%0.50(1.96)2
(2045—-1)0.052 + 0.50%0.50(1.96)2

= 324 personas
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Para el desarrollo de la investigacion se procedio a:

*Definir la poblacion (stakeholders) de las pymes,
visita previa a la empresa.

*Diagnostico de la situacion actual de la pymes del
canton Quevedo, encuestas estructurada con los princi-
pios de RSE.

*Elaboracion de los indicadores de RSE de acuerdo
a las particularidades de la empresa, mismos que seran
validados por expertos.

*Aplicacién de los indicadores de RSE a la pyme se-
leccionada.

La pyme seleccionada para aplicar la metodologia
de RSE, fue la empresa Agua Purisima del Paramo, ubi-
cada en la Ciudadela Nuevo Quevedo, Avenida Quito-
Frente al agua potable.

Los resultados de las encuestas fueron registrados y
controlados en cuanto a calidad en una matriz de datos
empleando el sistema de hoja de célculo electronico Ex-
cel en el cual también se realizo parte del procesamien-
to. El grueso del procesamiento se utilizo el sistema de
calculo estadistico SPSS version 21.

3RESULTADOS

En este apartado se centra en el diagnostico del ob-
jeto de estudio: las Pymes en Ecuador y en particular en
las del canton Quevedo. Este estudio tiene sus principa-
les momentos en la problematica de las Pymes en Ecua-
dor en cuanto a sus particularidades socioecondmicas,
sus principales indicadores e impacto en la economia y
el tejido empresarial, su densidad y promedio de vida.
Otro momento esta centrado en las manifestaciones de
estas caracteristicas en el canton Quevedo.

El eje conductor de este diagnostico es la RSE, las
herramientas utilizadas para hacer el diagndstico, su 16-
gica y los principales resultados que brindan los instru-
mentos aplicados.

Las encuestas aplicadas han permitido establecer el
siguiente diagnostico de las pymes del canton Quevedo:

Tabla 1. Actividad a la que se dedica las pymes del
cantéon Quevedo.

Actividad a la que se dedica la empresa
. Agricultura,
Variables ganaderia, Total
silvicultura y
Servicios | Comercio pesca Industria
Tamafio de | Pequefia 20 207 25 7 259
la empresa
P Mediana 10 32 13 10 65
Total 30 239 38 17 324

Fuente: Encuestas a empresarios del Carton Quevedo
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(2018)
Elaborado por: Autores

El 79.9% de las Pymes del canton Quevedo se dedi-
can a la actividad comercial y el 20.1% a la prestacion
de servicios, demostrando que el sector comercial tiene
buen aporte al desarrollo de la ciudad, seguido del ser-
vicio y agricultura.

En base a los datos obtenidos se puede inferir que
las empresas iniciaron las operaciones entre 6 a 10 afios,
seguido de 1 a 5 afios, esto demuestra que en los ultimos
afios se ha incrementado el nimero de emprendimien-
tos, ya sea por politicas y estrategias de los diferentes
gobiernos locales y la academias, quienes enmarcados
en proyectos han participado al proceso de generar ini-
ciativas de emprender una actividades comercial que
permita mejorar las condiciones sociales de la pobla-
cion.

El tipo de financiamiento con mayor presencia en la
empresa del canton Quevedo, son por préstamos con el
36.7%, seguido de proveedores.

Tabla II. Las empresas del canton Quevedo que
cuentan con certificado de RSE

0, 0,
Variables F % /0 %o
valido | acumula
Minimo 5,71 o7 ¢ 978 97.8
acuerdo
Poco 6| 19| 19 99,7
Validos acuerdo
Medio 1| 03] 03 100
acuerdo
Total 324 100 100

Fuente: Encuestas a empresarios del Carton Quevedo
(2018)
Elaborado por: Autores

El 97.8% de la empresas del canton Quevedo no
cuentan con las certificaciones de RSE, cabe sefalar
que algunos principios los aplican de manera empirica,
y otros empresarios consideran que mediante la dona-
cion ya estan realizando RSE.

La empresa seleccionada para aplicar el modelo de
RSE, fue Agua Purisima del Paramo, misma que se creo
en febrero 13 del 2001 por Juan Izquierdo Aguilera y
en el 2006 fue comprada por Freddy Garcia Durango,
hasta el primero de agosto del 2007 en la actualidad es
propiedad de Max Duarte Macias.

La mision de esta empresa es “Producir y comercia-
lizar bebidas de la mas alta calidad para el beneficio de
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la Ciudad de Quevedo y la provincia, respaldar el desa-
rrollo comercial de la actividad productiva y salud de
nuestros consumidores”. Los servicios que ofrece a la
ciudadania esta empresa es: Botellon de 5 galones, ga-
lones de 4 litros, botellas de 600 cc y botellas de 500 cc.

El autodiagnostico hace referencia a los resultados
obtenidos de la encuesta aplicada al gerente de la em-
presa Agua Purisima del Paramo y se basa en todos los
parametros del cuestionario ETHOS adaptado, disponi-
ble en el resumen de la tabla siguiente:

Tabla III. Resumen de los resultados de la entrevista
al Gerente de Agua Purisima del Paramo.

PARAMETROS PRACIEIS%AS DE Si No

Indicador 1.

. s 85.74%
Compromisos éticos

14.29%

Indicador 2.
Relaciones con la
competencia

50% 50%
Valores,
transparencia y
Gobierno

Corporativo

Indicador 3. Dialogo
e involucramiento de
los grupos de interés

100%

Indicador 4. Balance
Social/ Memorias de
RSE/Reporte de
Sostenibilidad

75% 25%

Indicador 5. Gestion
participativa
Indicador 6.

Compromiso con el
desarrollo infantil

66.66% | 33.33%

66.68% | 33.34%

Indicador 7.
Compromiso con la
no discriminacioén y

promocion de la
equidad racial

Publico interno
ubticod 100%

Indicador 8.
Compromiso con la
promocion de la
equidad de género

Indicador 9.
Compromiso con el
mejoramiento de la

calidad mbiental

66.68% | 33.34%

83.35% | 16.67%

Medio ambiente
Indicador 10.

Educacién y
Concienciacion
Ambiental

100%
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Indicador 11. Gerenciamiento de
los Impactos sobre el medio
ambiente y del ciclo de vida de
productos y servicios

100%

Indicador 12. Minimizacién de

83.35%
entradas y salidas de insumos °

16.67%

Indicador 13. Criterios de seleccién

) 72.72%
y evaluacién de proveedores

27.27%

Indicador 14. Apoyo al desarrollo

o
de proveedores 50%

50%

Indicador 15. Politicade

. A . 83.35%
comunicacién comercial

16.67%

Indicador 16. Excelencia de la

) 90.90%
atencién

9.09%

Indicador 17. Conocimientoy
gerenciamiento de los dafios
potenciales de los productos y
servicios

80% 20%

Indicador 18. Gerenciamiento del
impacto de la empresa en la
comunidad de entorno

49.98% 49.98%

Indicador 19. Financiamientode la

1009
Accién Social 00%

Indicador 20. Construccién de la

R . 100%
ciudadania por las empresas

Indicador 21. Practicas

- -2 L 100%
anticorrupciény anticoima

Indicador 22. Liderazgo e

R . . 100%
influencia social

Indicador 23. Participacién en
proyectos sociales
gubernamentales

66.66% 33.33

Fuente: Entrevista al gerente de agua Purisima del Pa-
ramo (2018)
Elaborado por: Autores

4.DISCUSION

La responsabilidad social empresarial hoy en dia es
un término muy aplicado en las empresas de forma vo-
luntaria para mejorar su plus con sus usuarios internos
y externo aplicando las normativas nacionales e interna-
cionales vigentes. segun el estudio en la presente inves-
tigacion el 97.8% de la empresas del canton Quevedo
no cuentan con las certificaciones de RSE, cabe senalar
que algunos principios los aplican de manera empirica,
y otros empresarios consideran que mediante la dona-
cion ya estan realizando RSE, lo cual concuerda que las
principales debilidades de las Pymes de Quevedo; es
la deficiente gestion administrativa y financiera; cultura
organizacional, planificacion estratégica, capacitacion,
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innovacion, financiamiento, control interno, baja renta-
bilidad, vision empresaria, y deficiente tecnologia, esto
no permite mejorar la productividad y lograr ser susten-
tables [8]. [9].
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