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Resumen:

La reduccion de la jornada laboral puede generar mejoras relevantes en cuanto a la
calidad de vida de los trabajadores, y a su vez reflejarse en el aumento de su
productividad dentro de la empresa. Con la elaboracion de este trabajo se busca estudiar
la percepcidn del uso de jornadas reducidas de trabajo en la ciudad de Cuenca, Ecuador.
La metodologia empleada tiene un enfoque mixto, utilizando la encuesta como técnica
de recoleccién de datos, la cual fue aplicada a una muestra de 103 trabajadores de
empresas ubicadas en la ciudad de Cuenca. Como resultados principales se pudo
evidenciar que un 40,78% consideran estar totalmente de acuerdo en que una jornada
de trabajo reducida permitird mejorar su calidad de vida, asimismo un 32,04% asegura
que minimizara la presion que siente en el trabajo. Estudios posteriores podrian abarcar
la apertura de los empleadores a implementar nuevas modalidades de trabajo.

Palabras clave: Conciliacion familiar, calidad de vida, felicidad en el trabajo,
flexibilidad laboral, jornada laboral reducida, presion laboral,
sostenibilidad empresarial.

Abstract:

The reduction of working hours can generate significant improvements in terms of the
quality of life of workers and, in turn, be reflected in increased productivity within the
company. This study aims to examine the perception of using reduced work schedules
in the city of Cuenca, Ecuador. The used methodology employs a mixed approach,
using surveys as the data collection technique, which were administered to a sample
of 103 workers from companies located in the city of Cuenca. The main results
revealed that 40.78% of respondents completely agree that a reduced work schedule
will improve their quality of life, while 32.04% assert that it will minimize the pressure
they feel at work. Further studies could explore employers' openness to
implementing new work modalities.

Keywords: Business sustainability, happiness at work, quality of life, reduced
workinghours, work pressure., work-life balance, workplace
flexibility
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INTRODUCCION

En el siglo XXI América Latina comenzo6 a apoyar la demanda hacia la jornada
laboral de 48 horas semanales, la cual tuvo mucho auge y permitié que se aprobaran leyes
laborales que buscaron reconocer la importancia de la salud y bienestar de los
trabajadores, haciendo énfasis que largas horas de trabajo pueden perjudicar la eficiencia
econdmica y el bienestar de las personas que trabajan. Cabe acotar que no solamente
Latinoamérica estuvo motivada a disminuir las horas laborales sino que es una tendencia
que estuvo marcado por otros paises del mundo, asi lo afirman estudio realizados que
muestran a distintos paises con una clara tendencia por disminuir de forma gradual las
horas en su trabajo, tales como: Francia, Alemania, Holanda, Inglaterra o USA (Gallardo
& Galarza, 2019).

Segun Mifarro(2021) considera que la reduccion de horas de trabajo con miras al
valor del rendimiento de las personas, no se realiza en funcion del tiempo efectivo de
trabajo, sino de la produccion real de valor para las empresas en las que se prestan
servicios. Esto constata lo que indica la OIT (2022) al referir que a mayor bienestar en el

trabajo, mejor atencion al servicio y en consecuencia, mayor productividad.

La ciudad de Cuenca se caracteriza por ser netamente industrial, de forma que las
empresas se dedican a aportar en gran medida al desarrollo de la urbe. El asunto en cuanto
a la reduccion en la jornada laboral es algo que no se ha contemplado por los lideres de
estas organizaciones, trayendo como consecuencia que los trabajadores no cuenten con

una mejora de su calidad de vida y a su vez repercutiendo en el bienestar familiar.

Por ello, es fundamental que en estas empresas exista flexibilidad en el tiempo de
trabajo ya que como sefiala Paez (2022) produce resultados positivos para cualquier
empresa, por su parte las largas jornadas de trabajo ocasionan diversos errores en el
desempefio laboral, causando perdidas econdémicas a la organizacion y a su vez generando

en los trabajadore una minimizacién en la intensidad del trabajo.

La presente investigacion tiene como objetivo general estudiar la percepcion del
uso de jornadas reducidas de trabajo en la ciudad de Cuenca, Ecuador; la cual se justifica
precisamente porque en esta ciudad no existen estudios enfocados en resaltar la necesidad

potencial de reducir la jornada laboral y que hagan ver que invertir en el salario emocional



permite el incremento de la productividad de los empleados y disminuye la rotacion de
personal, permitiendo el logro efectivo de los objetivos establecidos por una

organizacion.

Asimismo, en el estudio a continuacion fue de enfoque mixto, de manera que la
recoleccion de datos se realizé a través de la encuesta con preguntas que fueron requeridas
por el autor de acuerdo a las necesidades y objetivos de la investigacion, haciendo uso de
la escala propuesta por Salas (2015) en su trabajo “En el camino hacia la felicidad”;
teniendo como propdsito conocer la percepcion de los trabajadores cuencanos en cuanto

a la disminucion en su jornada laboral.



CAPITULO 1

1. EL ENTORNO DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL

En el presente capitulo se abordan temas relevantes en torno a la Responsabilidad
Social Empresarial y su entorno. Se inicia con una vision historica de la sostenibilidad y
la responsabilidad social, y se profundiza en como se ha desarrollado la Responsabilidad
Social Empresarial en distintas partes del mundo, incluyendo Usa, Europa, Asia y
Latinoamérica. Ademas, se discute el papel de la conciliacion y las modalidades de
trabajo flexible en la Responsabilidad Social Empresarial.

Es importante destacar que la Responsabilidad Social Empresarial se ha
convertido en un tema critico para las empresas y organizaciones en todo el mundo. Cada
vez son mas las empresas que buscan integrar la Responsabilidad Social Empresarial en

sus estrategias de negocio, y se espera que esta tendencia continGe en el futuro.

Este capitulo proporcionara una base cientifica sélida para poder analizar una
herramienta que permitird conocer la percepcion de las personas con relacion a la

Responsabilidad Social Empresarial.

1.1. Historia de la sostenibilidad

La historia de la sostenibilidad empresarial centrada en el desarrollo social y
econdémico y en el cuidado del medio ambiente se remonta a varias décadas atras, cuando
las empresas empezaron a darse cuenta de que sus operaciones podrian tener un impacto
significativo en la sociedad y el medio ambiente (Vifiuales & Manchon, 2021). En la
década de 1950, algunas empresas comenzaron a preocuparse por el impacto ambiental
de sus operaciones y comenzaron a implementar practicas mas sostenibles. La
sostenibilidad empresarial es un concepto relativamente nuevo que se ha desarrollado en
respuesta a la creciente preocupacion mundial por los impactos ambientales y sociales de
las empresas. La historia de la sostenibilidad empresarial se puede dividir en tres etapas

principales. (Cardenas et al., (2019).

La primera etapa se centra en la responsabilidad social empresarial (RSE), que se

refiere a las acciones voluntarias que las empresas realizan para contribuir al bienestar



social y ambiental. A finales del siglo XIX 'y principios del siglo XX, algunas empresas
comenzaron a adoptar practicas méas éticas y socialmente responsables, como la mejora
de las condiciones laborales y la proteccion del medio ambiente (Chaihuaque, 2019). Sin
embargo, estas iniciativas eran principalmente voluntarias y no estaban respaldadas por
leyes o regulaciones. En la década de 1960 con el surgimiento del movimiento
ambientalista las empresas comenzaron a ser conscientes de la necesidad de gestionar sus
impactos ambientales y a adoptar practicas mas responsables en este ambito. Sin
embargo, en esta etapa, la sostenibilidad se centraba principalmente en la gestién

ambiental y la reduccion de residuos y emisiones. (Bonifaz et al., (2018)

La segunda etapa comenzd en la década de 1970, cuando surgieron preocupaciones
globales sobre el medio ambiente y el cambio climatico. Las empresas comenzaron a
darse cuenta de que sus operaciones tenian un impacto significativo en el medio ambiente
y que era necesario tomar medidas para minimizar ese impacto. Durante la década de
1980 con el aumento de la conciencia social sobre la responsabilidad de las empresas en
relacién con los derechos humanos y la justicia social (Payares, 2018). En esta etapa, las
empresas empezaron a prestar atencion a los impactos sociales de sus operaciones,
incluyendo los derechos laborales, la igualdad de género y la diversidad. Sin embargo,
fue en la década de 1980 cuando el concepto de sostenibilidad empresarial comenz6 a

tomar forma.

En 1987, la Comisién Mundial sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo de las
Naciones Unidas public6 el Informe Brundtland, que definié el desarrollo sostenible
como el desarrollo que satisface las necesidades del presente sin comprometer la
capacidad de las generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades (Caradonna,
2014). A partir de ese momento, las empresas empezaron a prestar mas atencion a la

sostenibilidad empresarial y a desarrollar estrategias para integrarlas en sus operaciones.

La tercera etapa comenzo a finales de la década de 1990 y principios del 2000,
donde se crearon varias iniciativas para promover la sostenibilidad empresarial, como el
Pacto Mundial de las Naciones Unidas, que instaba a las empresas a adoptar practicas
sostenibles en cuatro areas: derechos humanos, normas laborales, medio ambiente y
anticorrupcion. A su vez, con el surgimiento del concepto de sostenibilidad empresarial
integral, que considera la interdependencia entre los impactos ambientales, sociales y

econdmicos de las empresas. En esta etapa, las empresas comenzaron a integrar la
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sostenibilidad en su estrategia empresarial y a considerarla como una fuente de
innovacion y oportunidades de negocio. Ademas, la sostenibilidad empresarial se
convirtio en un tema importante en la agenda global, con la adopcion de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) de la ONU en 2015 (Latapi et al., (2019; Gil C. , 2018).

1.2 Responsabilidad Social

Durante los Gltimos cuarenta afios, el concepto de responsabilidad social se ha
transformado de una idea irrelevante en uno de los enfoques ampliamente aceptados para
comprender los negocios y todos los desarrollos globales también. Comprender y abordar
la responsabilidad social (RS) es una de las condiciones previas para crear y establecer la
democracia econémica hacia el logro de un futuro sostenible (Burgos, 2018). La
justificacion basica de la necesidad de la democracia econdmica ya esté arraigada en los
principios fundamentales de la responsabilidad social. Los autores, asi como las
instituciones internacionales, definen la responsabilidad social de muchas maneras. Entre
ellos se encuentra la norma 1ISO muy importante (Bermudez & Mejias, 2018), con siete
principios: responsabilidad por el impacto, transparencia de datos, comportamiento ético,
respeto por los intereses de las partes interesadas, respeto por el estado de derecho, respeto

por las normas internacionales de comportamiento., respeto a los derechos humanos.

La Responsabilidad Social (RS) es un concepto que ha evolucionado a lo largo de
la historia, y que ha ido adquiriendo distintas formas y significados segtn el contexto y
la época en que se ha desarrollado (Kraft & Valdés, 2020). En sus origenes, la RS se
vinculaba con la filantropia, entendida como la accién de hacer donaciones o caridades
en beneficio de la comunidad. En la edad media, la Iglesia Catolica fue uno de los
principales promotores de la caridad como forma de ayuda a los mas necesitados (Tello
& Rodriguez, 2014).

Sin embargo, el concepto moderno de RS surge a finales del siglo XIX'y principios
del siglo XX, con la aparicion de grandes empresas y el surgimiento de la Revolucion
Industrial. En este contexto, los empresarios empezaron a preocuparse por el bienestar de
sus trabajadores y por los efectos de su actividad en el entorno y la sociedad en general.
(Phillips et al., (2020)

Fue en los afios 50 y 60 del siglo XX cuando la RS empez6 a tomar forma como

concepto y a ser objeto de debate y reflexion por parte de académicos y expertos en



economiay gestion empresarial. En este periodo, se empez0 a hablar de la responsabilidad
social de las empresas, entendida como la obligacién de éstas de contribuir al bienestar
social y econémico de la comunidad en la que operan (Bonifaz et al., (2018). En los afios
70y 80, la RS se vio influenciada por la creciente preocupacion por la sostenibilidad y el
medio ambiente. En este periodo, las empresas empezaron a asumir la responsabilidad de

reducir su impacto ambiental y adoptar practicas mas sostenibles. (Phillips et al., (2020)

En las ultimas décadas, la RS ha evolucionado hacia una visién mas integral e
integrada de la empresa en la sociedad. Se ha empezado a hablar de la creacion de valor
compartido, entendido como la generacion de valor econémico para la empresa y valor
social para la comunidad en la que opera. Asimismo, la RS se ha vinculado cada vez mas
con la ética empresarial, la transparencia y la rendicién de cuentas. (Bermudez & Mejias,
2018)

Hoy en dia, la RS es un tema cada vez mas presente en la agenda empresarial y
social. Muchas empresas adoptan politicas y practicas de RS como parte de su estrategia
de negocio, y la sociedad en general espera cada vez mas de las empresas en términos de
responsabilidad social y compromiso con la comunidad y el medio ambiente. La
responsabilidad social puede ser considerada como la responsabilidad de varias entidades
y/o actividades (estados, comunidades, empresas, estudiantes, etc.); sin embargo, quizas
el mayor énfasis en la literatura esté en la responsabilidad social empresarial (RSE).
(Latapi et al., (2019)

La RS ha evolucionado en diferentes dimensiones y enfoques, segun los contextos
y necesidades de cada época. Por ejemplo, en las ultimas décadas se ha dado importancia
a la responsabilidad social empresarial (RSE), que se enfoca en la gestion ética y
responsable de la empresa en su relacién con la sociedad y el medio ambiente. Ademas,
se ha desarrollado la RS estratégica, que considera la responsabilidad social como parte
de la estrategia global de la empresa, integrando sus objetivos de negocio con su
contribucion al bienestar social y ambiental. (Vifiuales & Manchon, 2021)

Otra dimensién importante de la RS es la responsabilidad social individual, que
considera la contribucion que las personas pueden hacer en su vida cotidiana a través de
sus decisiones y acciones, como el consumo responsable, la participacion en actividades
comunitarias o el voluntariado (Gil C. , 2018). La RS también se ha convertido en un

tema importante en el ambito académico, con la aparicion de disciplinas como la ética
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empresarial y la responsabilidad social empresarial, que buscan analizar y promover
préacticas empresariales mas responsables y éticas (Payares, 2018).

En definitiva, la RS es un concepto en constante evolucion que ha adquirido
diferentes significados y enfoques a lo largo del tiempo. Actualmente, se considera un
tema clave para el desarrollo sostenible y el bienestar social y ambiental, y su importancia
y relevancia siguen creciendo en el &mbito empresarial y social (Alcivar et al. (2022).

1.3. Responsabilidad Social Empresarial en Usa, Europa, Asia 'y
Latinoamérica

Los origenes del componente social en el comportamiento corporativo se remontan
a las antiguas leyes romanas y se pueden ver en entidades como asilos, hogares para
pobres y ancianos, hospitales y orfanatos. Esta nocion de corporaciones como empresas
sociales fue continuada con el derecho inglés durante la Edad Media en instituciones
académicas, municipales y religiosas. Posteriormente, se expandié hacia los siglos XVI
y XVII con la influencia de la Corona inglesa, que vio en las corporaciones un
instrumento para el desarrollo social (Zaman et al, (2022). En los siglos siguientes, con
la expansion del Imperio inglés y la conquista de nuevas tierras, la Corona inglesa exporto
su derecho societario a sus colonias americanas donde las sociedades andnimas

cumplieron en cierta medida una funcion social (Orazalin & Baydauletov, 2020).

Durante los siglos XVIII'y XIX, la filosofia religiosa cristiana y el enfoque del
contexto social permanente fueron vistos como una respuesta al fracaso moral de la
sociedad, que era visible en términos de pobreza de la poblacién en general en el Imperio
Inglés y algunas partes de Europa (Andrade et al, (2020). Este enfoque religioso dio paso
a las reformas sociales ya la filantropia victoriana que percibia una serie de problemas
sociales que giraban en torno a la pobreza y la ignorancia, asi como al trabajo infantil y
femenino (Orazalin & Baydauletov, 2020). Las raices religiosas de la conciencia social
victoriana dieron a los filantropos victorianos un alto nivel de idealismo y humanismo y,
a finales del siglo X1X, los esfuerzos filantropicos se centraron en la clase trabajadora y
en la creacion de planes de bienestar con ejemplos que se podian ver en la préctica tanto
en Europa como en Europa. como en los Estados Unidos de América (EUA) (Andrade et
al., (2020).



Durante finales de 1800 y principios de 1900, la creacion de planes de asistencia
social adopt6 un enfoque paternalista destinado a proteger y retener a los empleados y
algunas empresas incluso buscaron mejorar su calidad de vida. Existian claros ejemplos
que reflejaban la sensibilidad social de los empresarios, como el caso de Macy's en EE.
UU., que en 1875 aportd fondos a un asilo de huérfanos y para 1887 catalogd sus
donaciones caritativas como Gastos Misceldneos dentro de su contabilidad. libros, y el
caso de Pullman Palace Car Company que cre6 una comunidad industrial modelo en 1893

con el objetivo de mejorar la calidad de vida de sus empleados (Montariés, 2018).

También durante este periodo, hubo un creciente nivel de urbanizacién e
industrializacion marcado por la produccion a gran escala. Esto trajo nuevas
preocupaciones al mercado laboral tales como: nuevos desafios para los agricultores y las
pequefias empresas para mantenerse al dia con la nueva economia interdependiente, la
creacion de sindicatos de trabajadores en busca de mejores condiciones de trabajo, y una
clase media preocupada por la pérdida de los derechos religiosos y valores familiares en
la nueva sociedad industrial (Gil C. , 2018). Como respuesta a estos nuevos desafios, y
con el objetivo de encontrar la armonia entre la industria y la fuerza laboral, algunos
lideres empresariales crearon organizaciones para la promocion de valores y la mejora de

las condiciones de trabajo (Camaran et al., (2019).

En la década de 1920 y principios de la de 1930, los gerentes comerciales
comenzaron a asumir la responsabilidad de equilibrar la maximizacién de las ganancias
con la creacion y el mantenimiento de un equilibrio con las demandas de sus clientes, su
fuerza laboral y la comunidad (Montafiés, 2018). Esto llevd a que los gerentes fueran
vistos como fideicomisarios de las diferentes relaciones externas con la empresa, lo que
a su vez se tradujo en la adopcion de responsabilidades sociales y econdmicas por parte
de las corporaciones (Payares, 2018). Mas tarde, con el crecimiento de los negocios
durante la Segunda Guerra Mundial y la década de 1940, las empresas comenzaron a ser
vistas como instituciones con responsabilidades sociales y comenzo a tener lugar una
discusion mas amplia sobre tales responsabilidades (Chaihuaque, 2019).

1.3.1 Décadas de 1950 y 1960: los primeros dias de la era moderna de la
responsabilidad social

El periodo posterior a la Segunda Guerra Mundial y la década de 1950 puede

considerarse como una epoca de adaptacion y cambio de actitudes hacia la discusion de
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la responsabilidad social empresarial, pero también una época en la que hubo pocas
acciones corporativas que fueran mas allé de las actividades filantropicas (Carroll, 2021).

Quiza el ejemplo méas notable del cambio de actitud hacia el comportamiento
corporativo provino de Bowen (1953), quien creia que las grandes corporaciones de la
época concentraban un gran poder y que sus acciones tenian un impacto tangible en la
sociedad, por lo que era necesario por cambiar su toma de decisiones para incluir

consideraciones de su impacto (Gallardo & Galarza, 2019).

Como resultado de su creencia, Bowen planted la idea de definir un conjunto
especifico de principios para que las corporaciones cumplan con sus responsabilidades
sociales. Para él, las decisiones y acciones del empresario afectan a sus partes interesadas,
empleados y clientes teniendo un impacto directo en la calidad de vida de la sociedad en
su conjunto. Con esto en mente, Bowen definio las responsabilidades sociales de los
ejecutivos de empresas como las obligaciones de los empresarios de seguir esas politicas,
tomar esas decisiones o seguir esas lineas de accidn que son deseables en términos de los
objetivos y valores de nuestra sociedad. Ademas, la relevancia del enfoque de Bowen se
basa en el hecho de que este fue el primer trabajo académico centrado especificamente en
la doctrina de la responsabilidad social, lo que convierte a Bowen en el “Padre de la

Responsabilidad Social Corporativa” (Palma et al., (2020).

Estas primeras exploraciones de la responsabilidad social empresarial (RSE) como
construccién definitoria, junto con el contexto social de la época, dieron paso a un
creciente interés de los académicos por definir qué era la RSE y qué significaba (Correa,
2018). Naturalmente, es comprensible que el interés por la RSE durante la década de 1960
estuviera influenciado por la creciente concienciacion de la sociedad y los movimientos
sociales de la época. Sin embargo, es necesario sefialar que el efecto de este creciente
interés fue quizds mas visible en los EE. UU., por lo que algunos ejemplos de las
siguientes secciones pueden parecer centrados en este pais en particular (Mejia & Bom,
2019).

Algunas de las principales preocupaciones de la sociedad durante este periodo
giraron en torno al rapido crecimiento de la poblacidn, la contaminacion y el agotamiento
de los recursos (Latapi et al., (2019) y estuvieron acompafiadas de movimientos sociales

con respecto al medio ambiente y los derechos humanos y laborales (Zaman et al., (2022).



Durante la década de 1960 también hubo un nuevo contexto social marcado por una
creciente cultura de protesta que gird principalmente en torno a los derechos civiles y las
protestas contra la guerra. En el caso de los EE. UU., las protestas pasaron de ser sentadas,
marchas y mitines liderados por estudiantes a un activismo politico mas radical que, en
la mayoria de los casos, vio a las corporaciones comerciales como parte integral del
"establecimiento” que querian cambiar (Moral, 2022). Estas protestas ejercieron presion
sobre las empresas que, en opinion de los manifestantes, representaban el
"establecimiento” (es decir, bancos e instituciones financieras, asi como corporaciones a

gran escala), pero tenian un fuerte enfoque en aquellas con vinculos directos con la guerra.

En consecuencia, durante la década de 1960, los estudiosos abordaron la RSE como
una respuesta a los problemas y deseos de la nueva sociedad moderna. Un ejemplo notable
de este periodo fue Keith Davis (1960), quien explico que los importantes cambios
sociales, econdémicos y politicos que estaban ocurriendo representaban una presion para
que los empresarios reconsideraran su papel en la sociedad y su responsabilidad social
(Sitges, 2018). Davis argumenté que los empresarios tienen una obligacion relevante
hacia la sociedad en términos de valores econémicos y humanos, y afirmé que, en cierta
medida, la responsabilidad social podria estar vinculada a los beneficios econémicos de
la empresa (Andrade et al, 2020). La importancia de las ideas de Davis es que indicé que
las responsabilidades sociales de los hombres de negocios deben estar en consonancia
con su poder social y que evitarlas conduciria a una disminucion del poder social de la

empresa (Correa, 2018).
1.3.2 La década de 1980: la puesta en practica de la RSE

Durante la década de 1970, hubo un nimero creciente de legislaciones que atendian
las preocupaciones sociales de la época y otorgaban un conjunto mas amplio de
responsabilidades a las empresas. Por el contrario, durante la década de 1980, las
administraciones Reagan y Thatcher introdujeron una nueva linea de pensamiento en la
politica con un fuerte enfoque en reducir la presidon sobre las corporaciones y con el
objetivo de reducir los altos niveles de inflacion que enfrentaban los EE. UU. y el Reino
Unido (RU). Para Reagan y Thatcher, el crecimiento y la fortaleza de las economias de
sus paises dependian de su capacidad para mantener un entorno de libre mercado con la

menor intervencién estatal posible (Arévalo, 2020). Para ello, los principales objetivos

10



econdmicos de Reagan se centraron en reducir las regulaciones al sector privado

complementadas con reducciones de impuestos (Chaihuaque, 2019).

Con los gobiernos reduciendo su papel en la regulacion del comportamiento
corporativo, los gerentes se enfrentaron a la necesidad de responder a diferentes grupos
de interés que aun esperaban que las corporaciones cumplieran con las expectativas
sociales de la época. En particular, el marco regulatorio reducido llevo a los académicos
a investigar la ética empresarial y la puesta en practica de la RSE como una respuesta a
grupos como accionistas, empleados y consumidores, y el término parte interesada se
volvié comun (Gil G. , 2018). Sin embargo, los académicos también comenzaron a buscar
conceptos alternativos o complementarios a la RSC, algunos de los cuales incluyen el
desempefio social corporativo, la capacidad de respuesta social corporativa y la teoria y

gestién de las partes interesadas (Phillips et al., (2020).

Quizas la mejor manera de entender el enfoque de la operacionalizacién de la RSE
durante la década de 1980 es tener en cuenta que durante este tiempo hubo nuevas
preocupaciones sociales. En particular, estas preocupaciones se pueden observar en una
serie de eventos que reflejaron el enfoque de la comunidad internacional hacia el
desarrollo sostenible y, en cierta medida, hacia el comportamiento empresarial. Los mas
relevantes incluyen: la creacion de la Direccion General de Medio Ambiente de la
Comision Europea (1981), el establecimiento de la Comision Mundial sobre Medio
Ambiente y Desarrollo presidida por la Primera Ministra noruega Gro Harlem Brundtland
(1983), el desastre nuclear de Chernobyl (1986), la publicacion del informe Nuestro
Futuro Comun presentado por la Comision Brundtland que proporciond una definicion
de desarrollo sostenible (1987), la adopcion de las Naciones Unidas (ONU) del Protocolo
de Montreal (1987), y la creacion del Panel Intergubernamental sobre Cambio Climético
( IPCC) (1988) (Latapi et al., (2019).

Incluso cuando estos eventos no se relacionaron directamente con la RSE vy, por lo
tanto, no influyeron directamente en la evolucion del concepto, reflejaron un creciente
sentido de conciencia de la comunidad internacional con respecto a la proteccion

ambiental y el desarrollo sostenible, e indirectamente al comportamiento corporativo.
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1.3.3 Los afios 90: globalizacion y RSE

Durante la década de 1990, importantes acontecimientos internacionales influyeron
en la perspectiva internacional hacia la responsabilidad social y el enfoque del desarrollo
sostenible. Los mas relevantes incluyen: la creacion de la Agencia Europea de Medio
Ambiente (1990), la cumbre de la ONU sobre Medio Ambiente y Desarrollo celebrada
en Rio de Janeiro que dio lugar a la Declaracion de Rio sobre Medio Ambiente y
Desarrollo, la adopcion de la Agenda 21 y el Marco de las Naciones Unidas. Convencion
sobre el Cambio Climatico (UNFCCC) (1992), y la adopcion del Protocolo de Kioto
(1997) (Latapi et al., (2019). La creacion de estos organismos internacionales y la
adopcion de acuerdos internacionales representaron esfuerzos internacionales para
establecer estdndares mas altos con respecto a los problemas relacionados con el clima e,
indirectamente, al comportamiento corporativo. La década de 1990 no fue una excepcion
al creciente interés por la RSE y, de hecho, fue durante esta década que el concepto gano
atractivo internacional, quizas como resultado del enfogque internacional del desarrollo
sostenible de la época en combinacion con el proceso de globalizacion que estaba

teniendo lugar (Montarfiés, 2018).

Durante la década de 1990 el proceso de globalizacion increment6 las operaciones
de las corporaciones multinacionales que ahora enfrentaban diversos entornos de
negocios en el extranjero, algunos de ellos con marcos regulatorios débiles. Para estas
corporaciones globales significo nuevas oportunidades que surgieron junto con una
creciente competencia global por nuevos mercados, un mayor riesgo de reputacion debido
a un aumento en la visibilidad global y presiones, demandas y expectativas en conflicto

de los paises de origen y anfitriones (Carroll, 2021).

Muchas corporaciones multinacionales entendieron que ser socialmente
responsables tenia el potencial de ser un camino seguro para equilibrar los desafios y
oportunidades del proceso de globalizacion que estaban experimentando y, como

resultado, la institucionalizacion de la RSE se hizo mas fuerte (Carroll, 2021).

Como se menciond anteriormente, el proceso de globalizacién de la década de 1990
aumento el alcance global de las corporaciones multinacionales y el capitalismo se
expandié rapidamente, lo que significO que las corporaciones comenzaron a tener
preocupaciones con respecto a la competitividad, la reputacion, la visibilidad global y una
red ampliada de partes interesadas. Esto dio paso a temas alternativos como la teoria de
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las partes interesadas, el desempefio social corporativo y la ciudadania corporativa
(Carroll, 2021).

La introduccion de nuevos temas, incluso cuando casi todos ellos eran consistentes
y se basaban en las definiciones y comprension de la RSE existentes, cred una
incertidumbre con respecto a la definicion de la RSE en la medida en que el concepto
termino teniendo fronteras poco claras y legitimidad discutible (Mejia & Bom, 2019).
Esto significo que a fines de la década de 1990 faltaba una definicion de RSE aceptada
mundialmente, lo que estuvo acompafiado de un impulso social e institucional para que

las empresas se convirtieran en buenos ciudadanos corporativos (Zaman et al., (2022)
1.3.4 Afios 2000: reconocimiento e implementacion y enfoque estratégico de la RSE

La década de los 2000 se divide en dos tramos debido a la cantidad de hechos
relevantes en torno a la RSE. La primera seccidén se centra en el reconocimiento y
expansion de la RSE y su implementacion, mientras que la segunda seccion se centra en
el enfoque estratégico de la RSE proporcionado por las publicaciones académicas de la
época (Acevedo, 2022).

Como resultado, el Pacto Mundial de las Naciones Unidas (UNGC, por sus siglas
en inglés) se lanzo6 en julio de 2000 reuniendo a 44 empresas globales, 6 asociaciones
empresariales y 2 organizaciones laborales y 12 de la sociedad civil. En particular, la idea
detras de la creacion del UNGC fue crear un instrumento que llenara los vacios en la
gobernanza de la época en términos de derechos humanos y cuestiones sociales y
ambientales e insertar valores universales en los mercados (Prieto & Dominguez, 2020).

Quizas el logro mas notable de la UNGC fue la definicion de diez principios que
guian el comportamiento corporativo de sus miembros, quienes se espera que los
incorporen en sus estrategias, politicas y procedimientos con el objetivo de crear una
cultura corporativa de integridad con objetivos a largo plazo. Incluso cuando el UNGC
nunca estuvo directamente relacionado con la RSE, se puede entender que los diez
principios, con su enfoque en los derechos humanos, el trabajo, el medio ambiente y la
anticorrupcién, atrajeron la atencion global hacia la responsabilidad social. Fue también
en el afio 2000 cuando Naciones Unidas adopto la Declaracion del Milenio con sus ocho
Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) y fijo la agenda internacional para los

siguientes 15 afios (Lozano, 2018).
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En 2015, RSE Europea lanzo el Manifiesto Enterprise 2020 que tenia como objetivo
establecer la direccidn de las empresas en Europa y desempefiar un papel de liderazgo en
el desarrollo de una economia sostenible inclusiva (Gil G. , 2018) y puede entenderse
como una respuesta a la Estrategia de la UE sobre RSE asi como a los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas. El Manifiesto es quizés la contribucion
mas relevante de RSE Europe en la segunda mitad de la década de 2010, principalmente
porque tiene un enfoque estratégico que tiene como objetivo garantizar la creacion de
valor para sus partes interesadas a traves de las 10,000 empresas alcanzadas a través de
su red (Arévalo, 2020). EI Manifiesto se enfoca en la generacion de valor en cinco areas

clave:

1. Impacto social a través de la promocion de practicas comerciales responsables
y sostenibles.

2. Compromiso y satisfaccion de los miembros, que pretenden garantizar la
continuidad en el trabajo de RSE en Europa para lograr su mision e impacto
social.

3. Estabilidad financiera;

4. Compromiso de los empleados enfocado en la inversion del desarrollo
individual asi como de la capacidad organizacional.

5. Evaluacion de impacto ambiental para determinar areas de mejora

El reconocimiento mundial de la RSE también se ha visto influenciado por las
certificaciones internacionales disefiadas para abordar la responsabilidad social. Tal es el
caso de la ISO 26000 cuya historia se remonta al afio 2002 cuando el Comité de Politica
del Consumidor de la Organizacion Internacional para la Estandarizacién (ISO) propuso
la creacion de lineamientos de RSE para complementar las normas de calidad y gestion
ambiental (1SO 9001 e ISO 14001). Un grupo de trabajo liderado por Brasil y Suecia
colabord con las partes interesadas y los organismos nacionales de normalizacion durante
un periodo de 5 afios (2005-2010) y elaboro la norma ISO 26000 - Responsabilidad social
aprobada en septiembre de 2010 (Latapi et al., (2019).

1.4. Conciliacion

La conciliacion empresarial se refiere a la implementacion de politicas y practicas

en una empresa que permiten a los empleados equilibrar sus responsabilidades laborales
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y personales de manera efectiva. Una de las principales ventajas de la conciliacion
empresarial es el impacto positivo en el bienestar de los empleados (Espin & Maita,
2022).

La conciliacion empresarial se refiere a la capacidad de las empresas para permitir
que sus empleados logren un equilibrio entre su vida laboral y personal. Esto se logra
mediante la implementacidn de politicas y practicas que permiten a los empleados tener
un mayor control sobre sus horarios de trabajo, la flexibilidad en el lugar de trabajo, el
trabajo remoto y otros arreglos laborales que les permitan cumplir con sus

responsabilidades personales sin afectar su trabajo (Mufiiz, 2020).

La conciliacion empresarial tiene muchos beneficios para el bienestar de los
empleados, lo que puede conducir a una mayor satisfaccion en el trabajo y una mayor

retencion de talentos. Algunos de los beneficios incluyen (He et al., (2019):

1. Reduccién del estrés: Al permitir que los empleados tengan un mayor control
sobre su horario de trabajo, pueden tener més tiempo para realizar actividades
fuera del trabajo, lo que puede ayudar a reducir el estrés y la ansiedad.

2. Mejora de la salud: La conciliacion empresarial también puede mejorar la
salud de los empleados, ya que les permite tener tiempo para hacer ejercicio,
cocinar comidas saludables y realizar otras actividades que promuevan su
bienestar.

3. Mayor satisfaccion laboral: Los empleados que tienen un mejor equilibrio
entre su vida laboral y personal suelen estar mas satisfechos en su trabajo y
son mas propensos a permanecer en la empresa a largo plazo.

4. Mayor productividad: Al permitir que los empleados tengan mas flexibilidad
en su trabajo, pueden ser mas productivos y eficientes, ya que pueden trabajar

cuando se sienten mas motivados y productivos.

Ademas de los beneficios al empleado mencionados anteriormente, la conciliacion
empresarial también puede ayudar a fomentar una cultura empresarial positiva, lo que
puede mejorar el ambiente laboral y la colaboracion entre los empleados. Al permitir que
los empleados tengan mas flexibilidad en su trabajo, pueden sentir que su empresa se
preocupa por su bienestar y puede ser mas leal y comprometido con su trabajo (Bouraoui
etal., (2019).
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Para lograr una buena conciliacion empresarial, las empresas pueden implementar
politicas y précticas que permitan a los empleados tener un mayor control sobre su horario
de trabajo, como horarios flexibles, teletrabajo, permisos de paternidad y maternidad,
vacaciones flexibles, entre otros. También es importante que los gerentes y supervisores
sean flexibles y sensibles a las necesidades de los empleados, y que fomenten una cultura
laboral que valore el equilibrio entre la vida laboral y personal. Algunas practicas

comunes de conciliacion empresarial incluyen (Gorelli, 2019):

1. Horarios flexibles: Permitir que los empleados ajusten sus horarios de trabajo
para acomodar responsabilidades personales, como cuidado de nifios o
asistencia a citas médicas.

2. Teletrabajo: Ofrecer la opcion de trabajar desde casa para reducir el tiempo y
el costo de desplazamiento.

3. Dias de descanso remunerados: Ofrecer dias libres remunerados para celebrar
ocasiones especiales, como bodas o nacimientos.

4. Beneficios de salud y bienestar: Ofrecer beneficios para mejorar la salud fisica
y mental de los empleados, como seguro médico, asesoramiento de salud
mental, y acceso a programas de ejercicio fisico.

5. Permiso parental: Ofrecer un permiso remunerado para padres y madres para

cuidar de los recién nacidos o para la adopcion.

Es importante tener en cuenta que la conciliacién empresarial no solo beneficia a
los empleados, sino que también puede ser beneficiosa para la empresa en si misma. Los
empleados felices y satisfechos son méas productivos, mas comprometidos y mas
propensos a permanecer en la empresa a largo plazo, lo que puede resultar en una mayor
rentabilidad y éxito empresarial (Gorelli, 2019). En conclusion, la conciliacion
empresarial es fundamental para el bienestar de los empleados y para el éxito empresarial
a largo plazo. Las empresas que se preocupan por el equilibrio entre la vida laboral y
personal de sus empleados y que implementan politicas y practicas que lo permiten,
pueden fomentar una cultura laboral positiva y productiva que beneficia tanto a los

empleados como a la empresa en si misma.

A su vez, la conciliacion también puede referirse a un proceso formal de
negociacion entre un patrono y un empleado, o entre un patrono y un sindicato, con el
objetivo de llegar a un acuerdo en un asunto laboral. Este proceso puede ser llevado a
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cabo por un mediador o un conciliador neutral, o puede ser realizado por los

representantes de ambas partes (Baamonde, 2019).

Los acuerdos de conciliacién pueden abordar una amplia variedad de temas
laborales, como salarios, beneficios, horarios de trabajo, seguridad en el lugar de trabajo,
discriminacion laboral, entre otros. La conciliacion es un método alternativo de
resolucion de conflictos que busca llegar a una solucién mutuamente aceptable para
ambas partes, sin necesidad de recurrir a procesos mas formales como la litigacion
(Muhiz, 2020).

Los acuerdos de conciliacion pueden tener beneficios tanto para el empleador como
para el empleado. Para el empleador, puede ayudar a prevenir conflictos prolongados y
costosos, y puede mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Para los
empleados, puede mejorar las condiciones laborales, salarios, beneficios y puede ayudar

a prevenir la discriminacion y el acoso en el lugar de trabajo (Gorelli, 2019).

Es importante destacar que, en muchos paises, la conciliacion entre empleador y
empleado puede ser un requisito legal en ciertos casos, como en disputas laborales que
pueden conducir a una huelga o un cierre patronal. En estos casos, la conciliacion puede
ser obligatoria antes de que se permita a los trabajadores ir a la huelga o al empleador
cerrar la empresa (Espin & Maita, 2022). En otros casos, la conciliacion puede ser
voluntaria y acordada por ambas partes para resolver un conflicto o negociar los términos
de un contrato laboral. En estas situaciones, puede ser Util contar con la asistencia de un
mediador o un conciliador neutral para facilitar la discusion y la resolucién del conflicto
(Bouraoui et al., (2019).

En general, la conciliacion empresarial y la conciliacion entre empleador y
empleado son herramientas Utiles para mejorar la relacion laboral, reducir conflictos,
mejorar el bienestar de los empleados y aumentar la productividad. Al implementar
politicas y practicas de conciliacion empresarial, y al participar en procesos de
conciliacion formal, las empresas pueden demostrar su compromiso con sus empleados y

su disposicion a resolver conflictos de manera justa y equitativa.
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1.5 Modalidades de trabajo flexible
1.5.1 Trabajo remoto

El trabajo remoto, también conocido como trabajo a distancia o teletrabajo, se ha
convertido en una modalidad cada vez mas popular de trabajo flexible en los Gltimos afios.
Esta forma de trabajo implica que los empleados pueden realizar sus tareas y cumplir con
sus responsabilidades desde cualquier lugar fuera de la oficina, utilizando herramientas
tecnoldgicas como la videoconferencia, correo electronico y programas de colaboracién
en linea (Xiao et al, (2021). Hay varias ventajas del trabajo remoto, tanto para los

empleados como para los empleadores. Algunas de estas ventajas incluye (Oszlak, 2020):

1. Mayor flexibilidad: Los empleados pueden trabajar en horarios mas flexibles
y en ubicaciones mas convenientes para ellos, lo que puede mejorar el
equilibrio entre la vida laboral y personal.

2. Ahorro de costos: Los empleados pueden ahorrar dinero en gastos de viaje y
comidas, mientras que los empleadores pueden ahorrar en costos de alquiler
de oficinas y suministros.

3. Mayor productividad: Muchos empleados encuentran que pueden trabajar de
manera mas eficiente y concentrarse mejor cuando trabajan desde casa.

4. Mayor diversidad: Al permitir que los empleados trabajen desde cualquier
lugar, los empleadores pueden reclutar talentos de todo el mundo, lo que puede

aumentar la diversidad de la empresa.

Sin embargo, también hay algunos desafios asociados con el trabajo remoto.
Algunos empleados pueden sentirse aislados o desconectados del resto del equipo, lo que
puede afectar la colaboracion y la comunicacion. También puede ser dificil para los
empleadores supervisar y evaluar el desempefio de los empleados a distancia (Quispe et
al., (2021).

En resumen, el trabajo remoto es una forma cada vez mas popular de trabajo flexible
gue ofrece muchas ventajas tanto para los empleados como para los empleadores. Sin
embargo, es importante tener en cuenta tanto los beneficios como los desafios de esta
modalidad y asegurarse de que se tomen medidas para abordar cualquier problema que

pueda surgir.
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1.5.2 Trabajo por hora

El trabajo por horas es una modalidad de trabajo flexible que se basa en la
contratacion de empleados para trabajar en un horario especifico de horas, en lugar de
trabajar un horario de tiempo completo o parcial tradicional. Esta modalidad de trabajo
ofrece a los empleados una mayor flexibilidad en cuanto a horarios y cantidad de trabajo,
y a los empleadores una mayor capacidad para administrar sus costos laborales y

adaptarse a las necesidades cambiantes del mercado (Altonji et al., (2023).

Esta modalidad de trabajo puede ser una buena opcién para aquellos que desean
trabajar en horarios mas flexibles o ajustar su horario de trabajo segun sus necesidades
personales. Esto puede ser especialmente beneficioso para aquellos que tienen
responsabilidades familiares o personales, o que desean trabajar en varios trabajos a la
vez. Ademas, el trabajo por horas puede ofrecer a los empleadores una mayor capacidad
para administrar sus costos laborales, ya que solo pagan por las horas trabajadas (Todoli,
2019).

El trabajo por horas también puede ser beneficioso para las empresas que
experimentan fluctuaciones en la demanda del mercado. En lugar de contratar a
empleados a tiempo completo o parcial, los empleadores pueden contratar a empleados
por horas durante los periodos de mayor actividad y reducir las horas de trabajo durante
los periodos de menor actividad (Dirksen, 2019). Esto puede ayudar a mantener la
productividad y reducir los costos laborales en general. Algunas ventajas del trabajo por
horas incluyen (Altonji et al., (2023):

1. Mayor flexibilidad: Los empleados pueden trabajar en horarios mas flexibles
y ajustar sus horas de trabajo segun sus necesidades.

2. Mayor control: Los empleados tienen un mayor control sobre su horario y la
cantidad de horas que trabajan, lo que puede ayudar a mejorar el equilibrio
entre la vida laboral y personal.

3. Mayor capacidad para manejar multiples trabajos: El trabajo por horas puede
ser una buena opcion para aquellos que desean trabajar en varios trabajos a la
vez.

4. Mayor eficiencia: Los empleados pueden trabajar de manera més eficiente y
concentrarse mejor cuando trabajan en horas especificas que se ajustan a sus

necesidades.
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5. Mayor capacidad para administrar los costos: Los empleadores pueden
administrar los costos de mano de obra de manera més efectiva al ajustar el

numero de horas trabajadas segun las necesidades del negocio.

Sin embargo, el trabajo por horas también puede presentar desafios, especialmente
para aquellos empleados que tienen dificultades para mantener un horario constante y
organizarse adecuadamente (Miguez & Menéndez, 2023). Los empleadores también
deben asegurarse de que los empleados por horas reciban beneficios laborales adecuados

y tengan acceso a la capacitacion y el desarrollo profesional.

Finalmente, este capitulo ha abarcado una variedad de temas clave relacionados con
la Responsabilidad Social Empresarial. Desde la historia de la sostenibilidad y la
responsabilidad social, hasta las modalidades de trabajo flexible y la conciliacién, se ha
explorado el entorno actual en el que se desenvuelven las empresas y organizaciones en
todo el mundo. Se ha profundizado en la Responsabilidad Social Empresarial en
diferentes regiones geogréficas, incluyendo Usa, Europa, Asia y Latinoamérica, y se ha
destacado la importancia de entender las particularidades culturales y sociales de cada

una de ellas.

Es importante destacar que la comprensién de estos temas y su aplicacion en el
contexto empresarial puede proporcionar importantes beneficios a las empresas y
organizaciones. La integracién efectiva de la Responsabilidad Social Empresarial en la
estrategia de negocio puede mejorar la imagen y la reputacion de la empresa, asi como
aumentar la lealtad de los clientes y mejorar la relacion con los empleados. Ademas,

puede mejorar la eficiencia y la sostenibilidad de las operaciones empresariales.

Por lo tanto, este capitulo sirve como base cientifica sélida para poder analizar una
herramienta especifica que permitira conocer la percepcion de las personas en relacion a
la Responsabilidad Social Empresarial. La comprension de estos temas es esencial para
que las empresas puedan disefiar estrategias y acciones mas efectivas para maximizar su
impacto positivo en la sociedad y el medio ambiente, y para contribuir a un mundo mas

sostenible y responsable.
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CAPITULO 2

2. LA FELICIDAD EN EL TRABAJO POTENCIADA POR
HERRAMIENTAS DE ESTUDIO: UN ENFOQUE
TRANSFORMADOR

En este capitulo, se explorara la base cientifica sobre la felicidad en el trabajo, asi
como las escalas que se utilizan para medir este constructo. Ademas, se analizaran las
diferentes modalidades de trabajo que contribuyen al bienestar laboral, incluyendo el

trabajo remoto, la flexibilidad laboral y las jornadas reducidas.

Asimismo, se presentara una encuesta disefiada para recopilar informacion, ya que
este factor puede tener un impacto significativo en la felicidad en el trabajo. La encuesta
permitira conocer la opinion de los trabajadores acerca de la implementacion de una

jornada laboral reducida y como esto puede contribuir a su bienestar laboral.

En conjunto, los resultados de este capitulo permitiran tener una comprension mas
profunda de la felicidad en el trabajo y como esta puede ser influenciada por diferentes
modalidades de trabajo. Ademas, se podran identificar las percepciones de los
trabajadores respecto a una jornada laboral reducida, lo que puede ser Gtil para la toma de

decisiones en las organizaciones.

2.1 Felicidad en el trabajo

La felicidad en el trabajo, también llamada bienestar laboral hace referencia al
estado de satisfaccion que tiene un empleado en torno al ejercicio de sus funciones. A su
vez, este producto laboral agradable, repercute en el bienestar familiar y social (Ministerio
de Trabajo, 2019).

El bienestar humano, de manera general, es un estado en el que los individuos
tienen la capacidad de llevar una vida con motivos de ser valorados. El bienestar, esta
asociado a una vida digna, buena salud y buenas relaciones sociales, aunada a la libertad
en la toma de decisiones y en el actuar. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS),
define al entorno de trabajo saludable como aquel lugar en el que los trabajadores y
gerentes viven un proceso de mejora continua que protege y promueve la salud, la
seguridad y el bienestar de todas y cada una de las personas que hacen vida laboral y a

gue su vez se sustentan de un espacio de trabajo (Castafieda et al., (2017).
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Desde la conceptualizacion realizada por Salvatore (2016), la felicidad laboral
esta compuesta por tres elementos fundamentales: alto numero de satisfacciones
personales, alto numero de pensamientos y sentimientos positivos; y, bajo niUmero de
sentimiento y pensamientos negativos. El tema de la felicidad laboral es ampliamente
estudiado al menos desde inicio de siglo, con este dato, se considera que es un tema
interesante en el cual seguir indagando, por lo que es probable que existan amplias
razones para creer que las condiciones mentales o de falta motivacion en el trabajo estan
llevando a una infelicidad en los ambientes laborales. Esto, lo define los datos
suministrados por la OMS, en el afio 2020 la depresion era la segunda causa de
inhabilidad laboral, y actualmente en el continente europeo, al menos el 22% de los

trabajadores son victimas de estrés asociados al trabajo (Salvatore, 2016).

El impacto de la felicidad en el trabajo afecta directamente la salud de los
trabajadores, y a menudo es traducida en la reduccion del ausentismo y las licencias por
enfermedades; y, por otro lado, en el rendimiento laboral. Por lo tanto, la persona que es
feliz en su trabajo gana mas dinero, obtiene ascensos laborales, es mas creativo, presta

mayor apoyo Yy alcanza a tiempo e incluso antes, los objetivos establecidos (Gabini, 2018).

2.2 Escalas para medir la felicidad en el trabajo

Existen diversas investigaciones en las que se buscan definir las escalas correctas
de medicién de la felicidad en el trabajo. Pero de manera generalizada, existen ciertos
constructos que definen a la felicidad laboral, como es el caso del compromiso individual
y compromiso con la organizacion, las implicaciones laborales, motivaciones intrinsecas,
empuje y valor; al igual que el afecto o la resiliencia laboral; a pesar de ser variables para
un mismo estudio, no es posible que por si solas se aproximen adecuadamente a los
resultados de lo que en verdad es la felicidad en una organizacion (Ramirez-Garcia et al.,
(2019).

El mismo autor, determina diversas investigaciones que buscan definir las
variables correctas para medio la felicidad en el trabajo; por lo que, sefiala a la
investigacion realizada por Fisher y Rothmann, en la que se asegura que existen cuatro
dimensiones primarias para analizar la felicidad laboral: el bienestar afectivo, aspiracion,
autonomia y competencia; y, suman una quinta dimension asociada al funcionamiento
integrado. También indica a Van Horn, con cinco dimensiones bienestar, afectivo, social
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y profesional, aunado al bienestar cognitivo y psicosomatico. A estas escalas, Paschoal y
Tamayo, proponen unir la dimension afectiva con las emociones y los humores en el
trabajo y una dimension cognitiva, asociada a la percepcion de la expresividad y la
realizacion personal en el trabajo (Ramirez-Garcia et al., (2019).

2.2.1 Las modalidades de trabajo que contribuyen en el bienestar laboral

Es posible contribuir en la felicidad de los trabajadores empleando programas de
incentivos, que suponen la mejoria de la productividad laboral ya que la promocion de

beneficios contribuye de manera directa en la mejora de la felicidad.

Una de las modalidades a considerar en conjunto con la programacion de
incentivos, es el salario emocional, como un beneficio extrasalarial que ofrece a los
colaboradores la satisfaccion de sus necesidades sin que esté represente un gasto
significativo para la organizacion. Dos aspectos por considerar dentro del salario
emocional son la flexibilidad laboral y la posibilidad de trabajo remoto en caso de ser
requerido. Es importante de la misma forma, que se mantenga un programa de formacion
personal y laboral, por el que obtenga bien sea un beneficio econémico por asistencia o

la flexibilizacién del dia por la asistencia (Ramirez & Maddio, 2019).

Unido a todo lo anterior, es importante el fortalecimiento de la cultura
organizacional, como es el caso de escuchar y también reconocer. Cuando un empleado
es escuchado y considerado, se evidencia un aumento en la productividad, ya que se siente
como parte importante de la empresa; por lo que generan nuevas ideas y proponen
cambios que podrian ser significativos en el crecimiento organizacional. Por otro lado, el
reconocimiento, es una forma sencilla de valorar el esfuerzo de los trabajadores sin

requerir una gran inversion (Ramirez & Maddio, 2019).

2.3 Creacion y Aplicacion de la Herramienta de Estudio
2.3.1 Disefio de la muestra

Esta investigacion fue de caracter transversal ya que se levantaron los datos en un
tiempo concreto, mediante una muestra no probabilistica al personal laboral de empresas
de la ciudad de Cuenca. El proposito de este estudio fue de manera aplicada ya que busca

conocer la percepcidn de los trabajadores cuencanos respecto al tema de investigacion.
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2.3.2 Disefio de la encuesta

La presente investigacion utilizd un enfoque mixto, el mismo que incluyo el
disefio de un cuestionario a partir de la revision bibliografica y un analisis estadistico de
la informacidn con el propdsito de conocer la percepcion de los trabajadores cuencanos
respecto al tema de investigacion. Las preguntas fueron creadas por el autor segun las
necesidades y objetivos de la investigacion, la escala propuesta fue realizada en base a

Salas (2015) en su trabajo “En el camino hacia la felicidad”.

2.3.3 Aplicacion

La encuesta realizada para el presente trabajo se estructuro en cuatro dimensiones.
La primera dimensién tuvo como objetivo recolectar informacién sociodemogréfica de
los encuestados, tales como edad, género, tiempo que llevan trabajando en su empleo
actual, area de trabajo, entre otros. En la segunda dimension, se indago acerca de temas
relacionados con la conciliacion y la felicidad en el trabajo, buscando comprender la
percepcién de los encuestados sobre su calidad de vida laboral. La tercera dimension se
centr6 en preguntas acerca de la gestion o liderazgo en su entorno laboral, con el fin de
conocer la opinion de los encuestados sobre la efectividad y satisfaccion en la gestion de

su lider o jefe directo.

Por Gltimo, en la cuarta dimension se explord acerca de la flexibilidad laboral, en
donde se plantearon preguntas para conocer la perspectiva de los encuestados sobre la
flexibilidad en la reduccién de su jornada laboral en sus empresas. Asimismo, se busco
obtener informacidn detallada y valiosa en cuanto a diferentes aspectos de la vida laboral
de los encuestados para poder analizar y comprender la realidad laboral de una manera

mas completa.

Finalmente, se procesaron los datos obtenidos de la encuesta con el programa
Microsoft Excel, utilizando diferentes herramientas para presentar la informacion de
manera clara y comprensible, como graficos porcentuales, tablas y escalas Likert. Esto
permitio respaldar la investigacion y ofrecer resultados precisos e interpretables. En
definitiva, este programa fue esencial para procesar y visualizar los datos de la encuesta
de manera efectiva y precisa, lo que permitié una mayor comprension de los resultados

de la investigacion.
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CAPITULO 3
3. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

En el presente apartado se presentan los resultados obtenidos a través de la encuesta
(ver Anexo 1) que se llevo a cabo a los trabajadores de la ciudad de Cuenca, con el fin de

conocer su percepcion del uso de jornadas reducidas de trabajo.

El alcance que tuvieron las encuestas fue de 242 visualizaciones, 103 fueron
iniciadas y completadas totalmente, por lo que tuvo una tasa de finalizacion del 100%.
Lo que significa que los trabajadores se sintieron en plena confianza de contestar las
preguntas y terminarlas sin ningun inconveniente. Asimismo, la duracion promedio para

contestar el cuestionario fue de 4 minutos aproximadamente.

3.1 Datos sociodemograficos de los encuestados

Figura 1
Género de los encuestados
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H Masculino
B Femenino
Otro

Prefiero no decirlo

La encuesta fue realizada al calculo de la muestra obtenida de 103 trabajadores. De
acuerdo con la figura 1, se puede observar que, el 64,08% es de sexo femenino, mientras
que el 35,92% es masculino. De forma que la mayoria son mujeres con una diferencia del
28,01%.
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Figura 2
Edades de los encuestados
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La figura 2, muestra la edad de las personas encuestadas, en donde se puede
observar que el rango de edad de 35-44 afios es el mas alto con un 29,13% en comparacién
al resto de edades, mientras que el 25,24% son trabajadores que tienen de 45-54 afios, el
22,33% posee edades comprendidas entre 25-34 afios, por su parte el 14,56% 18-24 afios,
el 4,85% tiene entre 55-64 afios y finalmente, el 3,88% pose 65 afios a mas. Con estos
resultados se evidencia que los trabajadores encuestados de 35 a 44 afios fueron mas

receptivos al momento de abordar el tema en estudio.

Figura 3
Estado civil de los encuestados
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La mayoria de los encuestados, es decir, el 60,19% se encuentran casados, mientras
que el 33,98% son solteros y por ultimo un 5,83% son de estado civil divorciados. Lo que

significa que en su mayoria estan unidos de forma legal, conformando un nucleo familiar.
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Figura 4
Tiempo en que se encuentran laborando en su empleo actual
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El 27,18% de los encuestados afirma que se encuentran laborando de 3-5 afios en
su trabajo actual, mientras que el 14,56% tiene de 1-2 afios en su trabajo; el 15,53% indica
que tien 6-10 afos, otro 15,53% dice que lleva mas de 20 afios. Por su parte, el 13,59%
asegura que tiene menos de 1 afio laborando, el 10,68% tiene de 11-15 afios y finalmente,
el 2,91% tiene de 16-20 afios trabajando. Esto indica que tienen poco tiempo en sus
trabajos actuales, sin embargo, son personas que cuentan con un empleo de duracién

estable.

Figura 5
Sector en que trabaja el encuestado

8,74%

M Sector publico

B Sector privado

Se obtuvo un 91,76% afirman trabajar en empresas privadas, en cambio, solamente
el 8,74% labora en el sector publico. Se puede evidenciar que existe una diferencia muy
alta, lo que significa que estos resultados demuestran que los trabajadores en su mayoria
pertenecen al sector privado.

27



Figura 6
Area en que trabaja actualmente el encuestado
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El 33% de los encuestados afirman que pertenecen al area de
operaciones/Produccion, seguido de un 24,27% que trabajan en el area administrativa. El
13,59% se encuentra en el area de la docencia, el 12,62% afirma estar en finanzas, el
5,83% en Recursos Humanos, el 4,58% en el area legal. Por su parte, el 3% trabaja en
sistemas y finalmente, el 2,91% labora en Marketing. Se puede observar que estos

trabajadores poseen cargos muy variados e importantes para la empresa privada a la cual
trabajan.

Figura7
Cargo que ocupa actualmente el encuestado

12,62% W Gerencia

6,80%
3% Jefatura con personal
7 77% acargo
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En cuanto al cargo que desempefan estos trabajadores, el 25,24% es Gerente,
mientras que el 16,50% pertenece al cargo de operario, el 12,62% es administrador,
asimismo un 12,62% es docente. Por su parte, el 11,65% es jefe con personal a cargo, el
7,77% tiene cargo comercial, el 6,80% cumple el cargo de servicio al docente, el 3,88%
es jefe sin personal a cargo y finalmente el 3% desempefia el cargo de soporte. En este

resultado se evidencia que los encuestados en su mayoria son gerentes.
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Figura 8
Posibilidad de reducir la jornada laboral sin afectar el salario
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El 85,44% de los trabajadores encuestados afirman que si les gustaria reducir su
jornada laboral sin afectar su salario, en cambio el 14,56% restante indica que no. Es
decir, que la mayoria de los trabajadores, es decir un total de 88 personas, aseguran que

desean aplicar reduccion en sus horas de trabajo sin que su sueldo se vea afectado.

Figura 9
Namero de horas 6ptimo para una jornada laboral
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El 53,40% de los encuestados dice que el nimero de horas éptimas para trabajar es
de 6 horas, sin embargo, el 26,21% opina que es de 8 horas. El 15,53%indica que es de 7
horas, el 2,91% asegura que es de 5 horas finalmente, el 1,94% afirma que es menos de
4 horas. Lo que significa que la mayoria considera que con 6 horas es tiempo suficiente

para realizar sus labores y responsabilidades de su cargo.
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Figura 10
Jornada de trabajo reducida permite la mejora de la calidad de vida de los encuestados
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La mayoria de los encuestados, es decir, el 40,78% afirma estar de totalmente
de acuerdo en que la jornada de trabajo reducida permitira la mejora de su calidad de vida,
mientras que el 33,98% indica estar de acuerdo, por su parte un 12,62% se encuentra
neutral ante esta situacion. El 10,68% esta totalmente en desacuerdo y por dltimo, el
1,94% opina estar en desacuerdo. Esto evidencia que la mayoria de los trabajadores,
especificamente 42 de ellos consideran que la reduccion de las horas de trabajo puede

mejorar su estilo de vida.

Figura 11
Jornada de trabajo reducida permite mas tiempo en familia
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El 51,46% afirma estar totalmente de acuerdo en que la reduccion de su jornada
laboral le permitira tener mas tiempo para su vida familiar, mientras que el 30,10% indica
que esta de acuerdo. Un 10,68% se encuentra en una posicion neutral, el 4,85% opina
estar totalmente en desacuerdo y finalmente, el 2,91% asegura estar en desacuerdo. Se
obtiene que la respuesta de la mayoria de los encuestados, es decir, la cantidad de 53

trabajadores es positiva.
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Figura 12
Jornada de trabajo reducida permitira administrar mejor el tiempo de los encuestados
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Se logra observar que la respuesta de la mayoria de los encuestados es afirmativa
ante esta pregunta, ya que el 44,66% asegura estar totalmente de acuerdo al pensar que
su jornada de trabajo reducida le permitira administrar mejor su tiempo, luego se observa
que un 33,01% esta de acuerdo. A su vez, un 11,56% tiene una posicién neutral, en
cambio el 8,74% asegura estar en desacuerdo y finalmente, el 1,94% indica estar

totalmente en desacuerdo.

Figura 13
Jornada de trabajo reducida disminuira la presion laboral
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El 32,04% afirma estar totalmente de acuerdo que de reducir la jornada de trabajo
disminuira la presion que siente, mientras que el 29,13% indica estar de acuerdo. Un
21,36% se encuentra en una posicion neutral frente a esta pregunta, sin embargo, el
11,65% indica estar en desacuerdo y finalmente, el 5,83% asegura estar totalmente en
desacuerdo. En su mayoria, especificamente 33 trabajadores consideran que minimizaria
su presion en el trabajo, lo que significa que las horas que actualmente laboran le produce

las responsabilidades y obligaciones que ejercen.
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Figura 14
Jornada de trabajo reducida realizara las mismas actividades que en una normal
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Aqui se puede observar que las respuestas se encuentran un poco dispersas, ya que
un 31,07% afirma estar totalmente de acuerdo en que una jornada de trabajo reducida le
permite realizar las mismas actividades que en una normal, mientras que el 29,13% esta
de acuerdo y un 20,39% se encuentra en desacuerdo. EIl 10,68% se encuentra en una
posicion neutral y finalmente, un 8,74% asegura estar totalmente en desacuerdo. Se logra
evidenciar que un numero significativo de encuestados, especificamente 21 trabajadores

no piensa acertadamente.

Figura 15
Jefes le permiten reducir su jornada laboral
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El 31,07% de los encuestados creen estar en desacuerdo en que sus jefes estén
dispuestos a permitirle reducir su jornada laboral y el mismo porcentaje tiene una posicién
neutral. EI 20,39% cree estar totalmente en desacuerdo, el 11,65% creen estar de acuerdo

y finalmente, el 5,83% cree estar totalmente de acuerdo. Aqui, se logra observar una gran
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cantidad de encuestados, especificamente 32, que piensan que su jefe no hard esta
reduccion de horas y solo 6 personas piensan que si.

Figura 16
Realizacion de actividades laborales en una jornada menor a ocho horas
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El 25,24% afirma estar de acuerdo en que las actividades de su trabajo habitual se
podrian realizar en una jornada menor a ocho horas, mientras que el 24,27% esta
totalmente de acuerdo y otro 24,27% asegura estar en desacuerdo. A su vez, 18,45%
refiere estar neutral ante esta pregunta y finalmente, el 7,77% se encuentra totalmente de
acuerdo. Lo que evidencia que los trabajadores en su mayoria pueden hacer sus tareas y

obligaciones en menos de la cantidad de horas trabajadas habitualmente.

Figura 17
Complicaciones para realizar el control de sus actividades en una jornada laboral
reducida
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La mayoria de los encuestados, es decir, el 28,16% cree estar en desacuerdo en que
habra complicaciones para realizar el control de sus actividades y tareas si trabaja en una
jornada laboral reducida, mientras que el 26,21% se encuentra en una posicién neutral. El

18,45% cree estar de acuerdo, sin embargo, otro 18,45% esta totalmente en desacuerdo,
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finalmente el 8,74% cree estar totalmente de acuerdo.Se observa que un nudmero
significativo de encuestados no tienen problemas en realizar sus tareas en una jornada

menor a la habitual.

Figura 18
Jornada laboral reducida permitira realizar otras actividades sin afectar resultados
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El 35,92% de los encuestados estan de acuerdo en gque una jornada laboral reducida
le permitira realizar otras actividades sin afectar los resultados que la organizacion espera
de ellos, mientras que el 28,16% considera estar totalmente de acuerdo, el 15,53% se
encuentra en una postura neutral, un 11,65% asegura estar en desacuerdo y finalmente,
un 8,74% considera estar totalmente en desacuerdo. Los participantes en su mayoria
responden de manera positiva en que la reduccién de su jornada no afectara los resultados

esperados por la compafiia.
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Figura 19
Jornada laboral reducida tendra un impacto negativo en el rendimiento laboral
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El 42,72% considera estar en desacuerdo en que una jornada laboral reducida tendra
un impacto negativo en su rendimiento laboral y un 25,24% afirma estar totalmente en
desacuerdo. Por otro lado, un 18,45% mantiene una postura neutral, un 8,74% esta de
acuerdo y finalmente un 4,85% se encuentra totalmente de acuerdo. Se logra observar que
un nmero significativo de encuestados, especificamente 44 trabajadores respondieron de
forma negativa a esta pregunta, por lo que consideran que no incidira negativamente si

ocurre una reduccioén de horas laborales.

Figura 20
Jornada laboral reducida podria ser un pretexto para el aumento de carga laboral
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Se observa que la mayoria de los encuestados, es decir, el 30,10% cree estar de
acuerdo en que una jornada laboral reducida podria ser un pretexto para aumentar su carga
laboral, no obstante, el 27,18% se encuentra en desacuerdo. Un 26,21% se encuentra en
una posicion neutral, un 8,74% esta totalmente en desacuerdo y finalmente, un 7,77%
indica estar totalmente de acuerdo. Se evidencia que un ndmero significativo de
trabajadores, es decir 28 personas, responde de manera negativa a la pregunta, puesto

gue no creen que seria para incrementar sus responsabilidades.
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CONCLUSION Y DISCUSION

La jornada laboral de ocho horas diarias por 5 dias a la semana es la normalidad
para muchos trabajadores, sin embargo, actualmente muchas empresas han optado por
reducir el nimero de horas en el trabajo a fin de que aumente la productividad y la calidad
de vida de los empleados. De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta, un
40,78% consideran estar totalmente de acuerdo en que una jornada de trabajo reducida
permitird mejorar su calidad de vida, confirmando lo que indica Llano (2014) al referir
que es fundamental el replantearse la necesidad de flexibilizar las jornadas laborales, con
el objeto de que los empleados puedan conciliar mejor su vida laboral con su vida
personal, generando un mejor salario emocional que, inevitablemente mejorara su

motivacion y desempefio lo que aumentara su productividad en la empresa.

Por su parte, se observa que el 32,04% asegura que una jornada de trabajo reducida
minimizara la presion que siente en el trabajo y un 51,46%, cree que le permitira tener
mas tiempo para su vida familiar, esto evidencia que la jornada actual de los encuestados
no le permite tener una vida laboral que fomente sus derechos como trabajador; ante esto,
la Organizacion Internacional de Trabajo recalca su objetivo de promover los derechos
laborales y la oportunidad de contar con un trabajo decente, asi como también, el

mejoramiento de la proteccion social (OIT, 2022).

De igual manera, es importante mencionar lo dicho por Kabat (2019) al afirmar que
la flexibilidad en el trabajo corresponde al debilitamiento de las leyes laborales previas,
tomando en cuenta que cuando un empresario contrata a una persona no esta comprando

su trabajo, sino su capacidad para trabajar.

Muchos encuestados aseguraron de existir una disminucion de horas laborales en
su empresa, no les impediria cumplir a cabalidad con sus obligaciones, puesto que el
31,07% esta totalmente de acuerdo que en una jornada de trabajo reducida podra realizar
las mismas actividades que en una jornada habitual, lo que quiere decir que no limitaria
sus tareas y responsabilidades. Sin embargo, la mayoria (30,10%) también cree que de

existir esta reduccion solo sera aplicada como pretexto para aumentar su carga laboral.

Por ello, es de suma importancia que los lideres de empresas entiendan que las
largas jornadas no garantizan un incremento en produccion ni resultados mayores, y que

al aumentar la motivacion con este tipo de flexibilidad, no solamente se beneficiarian los
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empleados sino también ellos, puesto que también aumentaria la productividad, porque
los trabajadores adoptarian compromiso, disciplina, responsabilidad y una actitud

positiva, generando para la organizacion altos niveles de efectividad.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados analizados en la encuesta, se recomienda a futuras
investigaciones efectuar un estudio a una empresa en particular, donde sean entrevistados
los directivos, esto con el fin de obtener un equilibrio en los datos obtenidos de acuerdo

a la reduccion de la jornada laboral; y de esta manera acercarse mas a la realidad.

Aunado a ello, se sugiere indagar mas acerca de las posibilidades de reducir la
jornada laboral en el pais y hacer un estudio mas amplio que involucre organismos
importantes que fomente los derechos y oportunidades de los trabajadores. Asimismo,
exponer estadisticas de la afectacion de la productividad como consecuencia de la presion
laboral, teniendo en cuenta que son las empresas quienes deben promover el salario

emocional y proporcionar tiempo de calidad para sus empleados.

Se sugiere que las empresas de la ciudad de Cuenca consideren aplicar la reduccion
laboral, ya que de esta forma los empleados podran administrar su tiempo y mejorar su
calidad de vida, al mismo tiempo que se garantiza un adecuado rendimiento en las

actividades que desempefan.
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ANEXOS

Anexo 1. Modelo de encuesta

Encuesta para conocer la percepcidn de trabajadores cuencanos sobre la jornada laboral

reducida

Informacién Socio- Demografica

S

L

e e 0 p

e o o 0 0 00 I

Género

Masculino
Femenino

Otro

Prefiero no decirlo

Edad

18-24

25-34

35-44

45-54

55-64

65 afios 0 mas

Estado Civil

Soltero/a

Casado/a
Divorciado/a

Prefiero no responder

(Cuanto tiempo lleva trabajando en su empresa actual?
Menos de 1 afio

1-2 afios

3-5 afios

6-10 afios

11-15 afios

16-20 afios

Mas de 20 afios

¢En qué sector trabaja actualmente?
Sector publico
Sector privado

¢En qué drea trabaja actualmente?

Recursos Humanos
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10.

Marketing

Legal

Administrativa

Finanzas

Sistemas
Operaciones/Produccion
Docencia

¢Qué tipo de cargo ocupa actualmente?

Gerencia

Jefatura con personal a cargo
Jefatura sin persona a cargo
Administrativo

Operativo

Comercial

Soporte

Servicio al cliente

Docente

éLe gustaria tener la posibilidad de reducir su jornada habitual de trabajo sin que

esto afecte a su salario?

Si
No

&Cual cree usted es el nimero de horas éptimo para una jornada laboral segtn los

estandares actuales?

8 horas (jornada laboral estandar)
7 horas

6 horas

5 horas

4 horas

Menos de 4 horas

¢Considera que una jornada de trabajo reducida permitira mejorar su calidad de

vida?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral
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11.

13.

14,

15.

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

éCree que una jornada de trabajo reducida le permitira tener mas tiempo para su
vida familiar?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. ¢Piensa que una jornada de trabajo reducida le permitira administrar mejor su

tiempo?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Cree que una jornada de trabajo reducida disminuira la presién que siente en el
trabajo?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

.Cree que en una jornada de trabajo reducida podra realizar las mismas actividades
que en una jornada normal?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Cree que sus jefes estaran dispuestos a permitirle reducir su jornada laboral?
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16.

19.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Cree que las actividades de su trabajo habitual se podrian realizar en una jornada
menor a ocho horas?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. (Cree que habra complicaciones para realizar el control de sus actividades y tareas

si trabaja en una jornada laboral reducida?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. (Cree que una jornada laboral reducida le permitira realizar otras actividades sin

afectar los resultados que la organizacion espera de usted?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Considera que una jornada laboral reducida tendra un impacto negativo en su
rendimiento laboral?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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20. ;Cree que una jornada laboral reducida podria ser un pretexto para aumentar su
carga laboral?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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