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Social responsibilities — whether a business, a hospital, or a university — may arise
in two areas. They may emerge out of the social impacts of the institution. Or they
arise as problems of the society itself. Both are of concern to management because

the institution which managers manage lives of necessity in society and community.

But otherwise, the two areas are different. The first deals with what an institution
does to society. The second is concerned with what an institution can do for society
(Drucker, 1974: 326).
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Resumen

En este estudio se analiz6 la relacién entre la responsabilidad social empresarial (RSE) y el
compromiso organizacional de los empleados (CO) de una empresa maquiladora del sector
metalmecénico de Mexicali, México. Para ello, se aplicO una encuesta a una muestra
representativa de los empleados, mediante un cuestionario con afirmaciones para ser
contestadas en escala Likert de 5 puntos. Para el analisis de los datos, se utilizé un modelo
de ecuaciones estructurales que tuvo como variable dependiente el CO de los empleados, a
partir de las dimensiones afectiva, de continuidad y normativa. EI modelo incluyé como
variable independiente la RSE, con las dimensiones econdmica, legal, ética, condiciones
laborales, empoderamiento, fomento a la participacién, y socioambiental. Se comprob6 la
hipdtesis de que la RSE influye de manera positiva y directa en el CO de los empleados, sin
embargo, se encontrd que no todas las dimensiones de la primera tienen un efecto en el
segundo. A partir de lo anterior se prob6 un modelo alternativo, que solo incluye las
dimensiones que tienen un efecto sobre el CO de los empleados, es decir, las condiciones
laborales, el fomento a la participacion y la responsabilidad socioambiental. En el modelo
alternativo, las dimensiones de la RSE pueden explicar 53.8% del CO de los empleados y
tienen un efecto sustancial en este, con un coeficiente de regresion estandarizado de 0.734 y

una f2 = 1.16509.

Palabras claves: Responsabilidad social empresarial, empleados, compromiso organizacional

de los empleados.
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Abstract

This study analyzed the relationship between corporate social responsibility (CSR) and the
organizational commitment of employees (CO) of a maquiladora company in the metal-
mechanic sector of Mexicali, Mexico. For this, a survey was applied to a representative
sample of employees, through a questionnaire with statements to be answered on a 5-point
Likert scale. For the analysis of the data, a model of structural equation model was produced
that had the OC of the employees as a dependent variable, based on the affective, continuity
and normative dimensions. The model added CSR as an independent variable, with the
economic, legal, ethical, working conditions, empowerment, promotion of participation and
socio-environmental dimensions. The hypothesis that CSR positively and directly influences
the OC of employees was confirmed, however, it was found that not all dimensions of the
first have an effect on the second. Based on the above, an alternative model was tested, which
only includes the dimensions that have an effect on the OC of employees, that is, working
conditions, the fostered participation and socio-environmental responsibility. In the
alternative model, the CSR dimensions can explain 53.8% of the CO of employees and have

a substantial effect on it, with a standardized regression coefficient of 0.734 and f2 = 1.1659.

Keywords: Corporate social responsibility, employees, organizational commitment of

employees.
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Introduccion

Al terminar la Segunda Guerra Mundial cincuenta paises se reunieron para crear la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2020b) con el objetivo de mantener la paz y la
seguridad de las naciones, fomentar las relaciones de amistad entre los paises y realizar

cooperacion entre estos para la resolucién de problemas internacionales.

A partir de los afios setenta la ONU increment6 su interés en asuntos ambientales lo que
derivo en diferentes asambleas con la participacion de representantes de diferentes paises que
dieron como resultado, informes y acuerdos (WCDE, 1971). En 1987, la Comision de las
Naciones Unidas sobre Medio Ambiente y Desarrollo, conocida también como Comision
Brundtland, elabor6 el informe denominado “Nuestro Futuro Comdn” en el cual define el
desarrollo sustentable como “el desarrollo que satisface las necesidades del presente sin

comprometer la capacidad de las generaciones futuras de satisfacer las propias” (WCDE,

1987: Capitulo 2, parrafo 1).

En junio de 1992, se celebr6 en Rio de Janeiro la Conferencia de las Naciones Unidas sobre
el medio ambiente y el desarrollo. A esta cumbre se le conoce como la Cumbre de la Tierra.
Se reunieron lideres politicos, cientificos y representantes de medios de comunicacién de 179
paises para analizar el impacto de las actividades econdmicas en el medio ambiente

(Naciones Unidas, 1992).

El desarrollo sostenible es un tema importante en los paises en desarrollo, ya que estos han
experimentado una acelerada industrializaciébn y un crecimiento poblacional intenso
(Kennedy, 1993). Las innovaciones tecnoldgicas, permitieron una mayor rapidez en el flujo

de informacion, las comunicaciones, la logistica y el transporte (Chonchol, 1998); de tal



forma que los capitales y los procesos industriales han podido localizarse en los lugares que
les ofrecen mayores ventajas comparativas, como los paises en desarrollo, donde han
generado empleo, pero también han intensificado los problemas ambientales y sociales

(Pasquali, 1998; UNRISD, 1995).

Consecuentemente, en el Foro Econdmico Mundial de 1999, el Secretario General de la
ONU, hace un llamado a los empresarios del mundo a establecer una alianza para incluir la
dimensién humana en el mercado global, dando origen un afio después al Pacto Mundial

(Pacto Global Red México, 2020).

Con el Pacto Mundial o Pacto Global, la ONU hizo una invitacion a las empresas para que
se unieran y ayudaran a dar una solucion a problemas humanitarios y se convirtieran en
socialmente responsables, mediante la alineacion de sus estrategias y operaciones en funcién
de 10 principios en materia de derechos humanos, trabajo, medio ambiente y lucha contra la

corrupcién (ONU, 2020a).

De esta manera, surge el concepto de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) que, para
la ONU, implica que las compafias no se enfoquen exclusivamente en los intereses de los
accionistas, sino que lleven a cabo buenas préacticas sociales y ambientales en sus productos,
procesos, promocion y cadenas de suministro (Organizacion de Naciones Unidas para el
Desarrollo Industrial, UNIDO, 2020). Para ello, la empresa debe cumplir al mismo tiempo
con objetivos sociales, ambientales y econémicos, en un marco de sustentabilidad (Comision
Europea, 2001), por lo que la RSE es una herramienta estratégica y afirman que fomenta el

desarrollo sostenible (Nifio-Mufioz, Galan-Barrera y Alamo, 2019).



En este sentido, para la UNIDO (2020) existen los siguientes asuntos claves de la RSE que
deben ser atendidos: la administracion ambiental, la ecoeficiencia, el abastecimiento
responsable, el compromiso con los grupos de interés, las normas y condiciones laborales,
las relaciones con los empleados y con la comunidad, la igualdad social, el equilibrio de
género, los derechos humanos, el buen gobierno y las medidas anticorrupcion.

La UNIDO basa su programa de Responsabilidad social en el “Enfoque de Resultado Triple”
(Triple Bottom Line Approach o TBL, por sus siglas en inglés) (Mcwilliams et al., 2016). En
relacion con el TBL, la Universidad de Wisconsin (2020) afirma que los lideres deben pensar
sustentablemente, incluyendo, en el desempefio de sus empresas, las 3 P del TBL que son:
Gente (People), Planeta (Planet) y Utilidades (Profit). Para la institucion, una empresa TBL
paga buenos salarios, se asegura que sus proveedores ofrezcan buenas condiciones laborales
a sus trabajadores, y dan algo a cambio a su comunidad, hacen esfuerzos por reducir sus
desperdicios, por invertir en energias renovables, administrar los recursos naturales
eficientemente, y en mejorar su logistica, y por supuesto, su rentabilidad financiera, sin
descuidar todo lo anterior.

Por su parte, en el &mbito académico desde la década de los setentas, Drucker (1974) sefial6
que la RSE debe atender dos clases de problemas: los que la empresa genera a la sociedad
(p. €j. la contaminacion), y los que existen en la propia sociedad (mediante filantropia, entre

otras acciones).

Para ello, Carroll (1991; 1979) propuso una piramide de la RSE de cuatro niveles: en la base
se encuentra la responsabilidad econdmica; en el segundo nivel, la responsabilidad legal; en
el tercer nivel, la ética; y en la cima, la filantropia. Posteriormente, Baden (2016) sugiri6

cambiar el orden de los niveles para colocarlos de la siguiente manera: lo ético, lo legal, lo



econdémico y lo filantrépico. Sin embargo, esta propuesta no resulta l6gica ya que una

empresa requiere de utilidades para subsistir y poder cumplir con todo lo demas.

Mientras que el modelo de Carroll (1991) se basa en los niveles de actuacion de la empresa,
otros autores plantean un modelo de RSE que busca el involucramiento de los actores locales
0 grupos de interés. Posicionados en esta ultima linea, Cea y Cea (2010) mencionan que el
paradigma clasico debe cambiar para abrirse a la pluralidad e incluir a los distintos
stakeholders o grupos de interés, los cuales, segin Fernandez (2009), incluye a proveedores,
empleados, clientes, gobierno, entre otros agentes. Lo anterior, debido a que las decisiones
que toma la empresa tienen un efecto sobre grupos de la sociedad, tanto local como global
(Thompson, Gamble.y Peteraf, 2012) por lo que al realizar acciones que beneficien a sus
empleados, proveedores, clientes y otros grupos de la sociedad, la empresa estara practicando

la responsabilidad social (Burgos, 2013; Hitt, Black y Porter, 2006).

Por todo lo anterior, la RSE, ademas de contribuir con la sociedad, la economia y el medio
ambiente del lugar donde se emplaza la empresa, le permite a esta Gltima obtener beneficios
como: mejorar su posicionamiento al adquirir una buena imagen y reputacion (Arbaiza, 2014;
Gonzalez-Larrinaga y Sanchez-Lépez, 2019; Kotler y Lee, 2005; Raufflet et al., 2012), lo
que impacta positivamente en sus ventas, utilidades, acceso a capitales y participacion en el
mercado (Mcwilliams, 2016; McWilliams et al., 2006; McWilliams y Siegel, 2011; UNIDO,
2020); asi como atraer al recurso humano, sobre todo el mas calificado (Kotler y Lee, 2005;
Raufflet et al, 2012); pero también contribuye a generar lealtad de los empleados, quienes
tendran una mayor disponibilidad para colaborar con la empresa en momentos dificiles

(Raufflet et al, 2012), es decir, fomenta el compromiso organizacional.



El Compromiso Organizacional (CO) de los empleados es una relacién emocional entre el
empleado y la organizacion (Neves et al., 2018) que influye en la adhesion y permanencia
del empleado en la empresa (Meyer y Allen, 1991); por lo tanto, puede tener efectos en la
rotacion de personal, asi como en la satisfaccion, el desempefio y la productividad de los

empleados (Neves et al., 2018). De acuerdo con Macarena y Troncoso (2018: 149):

Para las organizaciones es importante contar con trabajadores comprometidos, no
solo porque potencialmente puede mejorar el desempefio laboral, sino también porque
asegura la permanencia, lealtad e identificacion de su recurso humano con la empresa.
Esto puede resultar en una disminucién significativa en los niveles de rotacion,

ausentismo, insatisfaccion y desmotivacion de los trabajadores.

Sin embargo, la RSE representa diversos retos y desafios, uno de ellos es que va
evolucionando conforme avanza la sociedad y las empresas deben ir adaptandose a los
cambios en el entorno. Por ejemplo, a finales del siglo XIX y principios del siglo XX, el
interés estaba puesto en el derecho a un trabajo, a un salario y a un trato justos; mientras que
desde los afios setenta, el interés se centrd en los problemas de incremento de la pobreza, la
precariedad, la inseguridad laboral y la contaminacion ambiental, como externalidades del
proceso de transnacionalizacion de las corporaciones y de la economia. Por ello, las empresas
deben actualizar sus politicas en relacion con la solucion de los problemas sociales, humanos,

ambientales y economicos actuales (Manjarrez et al., 2019).

Actualmente, la creciente competencia entre empresas requiere la implementacion de nuevas
practicas motivacionales de recursos humanos. Es decir, ademas de atraer, reclutar,
seleccionar, entrenar y compensar, las practicas incluyen nuevos instrumentos como el
coaching, empoderamiento y el CO, con el objetivo de que los empleados tengan un rol activo
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en brindar satisfaccion al cliente (Arustei, 2013). No obstante, estos instrumentos son

accesibles para las empresas grandes y los corporativos.

En las economias emergentes, el principal reto de la RSE es que las empresas no se limiten
a cumplir con las obligaciones que indican las leyes y reglamentos, sino que tengan metas
méas ambiciosas. Para ello es importante que obtengan y conozcan los beneficios de la RSE
y el CO, lo que seré dificil de lograr si no se cuenta con suficientes utilidades ni con el apoyo

por parte del gobierno, las instituciones sin fines de lucro y las camaras empresariales.

A pesar de que algunos autores han encontrado un efecto entre la RSE y CO auin son escasos
los estudios que analizan la relacion entre ambos constructos, en particular, en empresas
maquiladoras localizadas en ciudades fronterizas del norte de México (Chaudhary, 2017;
Closon, Leysy Hellemans, 2016; Cohen et al., 2017; De Silvay De Silva, 2019; Macarena y
Troncoso, 2018; Mory, Wirtz y Géttel, 2016; Peng, 2020; Tsourvakas y Yfantidou, 2018;

Turker, 2009).

Pregunta de Investigacion
¢La responsabilidad social empresarial influye de manera directa en el compromiso

organizacional de los empleados de la industria maquiladora metalmecéanica?

Objetivos
Obijetivo general
Determinar la influencia que tiene la responsabilidad social empresarial en el compromiso

organizacional de los empleados de la industria maquiladora metalmecénica.

Obijetivos especificos

1 Determinar la influencia de las dimensiones de la RSE con la dimensidn afectiva del CO.



2 Determinar la influencia de las dimensiones de la RSE con la dimensidn de continuidad del

CO.

3 Determinar la influencia de las dimensiones de la RSE con la dimensién normativa del CO.

Hipdtesis
La RSE influye de manera positiva en el CO de los empleados de la empresa maquiladora

metalmecanica.

La empresa es una unidad econémica que persigue obtener utilidades o ganancias a partir de
prestar un servicio o la fabricacion y/o comercializacién de productos (Drucker, 1964); es
decir, las empresas deben ser rentables y competitivas para sobrevivir y desarrollarse en el
tiempo. Por tanto, el factor econdmico es una parte importante de la responsabilidad social

empresarial (Carroll, 1991).

Ademas, desde el punto de vista del compromiso organizacional, un buen desempefio
econdmico puede brindar estabilidad a la empresa, asi como seguridad a sus trabajadores en
cuanto a su empleo e ingreso. Esto conduce a que el empleado desarrolle un vinculo
emocional y considere que debe, necesita 0 desea permanecer en la empresa, es decir, las
dimensiones: normativa, de continuidad y afectiva del CO, respectivamente. De lo anterior

surge la siguiente hipotesis:

La dimensién econdmica de la RSE influye de manera positiva en las dimensiones

afectiva, de continuidad y normativa del compromiso organizacional.

Los lugares donde se instalan las empresas tienen una serie de normas, reglamentos y leyes
que regulan diversos aspectos que la empresa debe cumplir. De acuerdo con Closon (2016:

p. 34) “una compafiia que da énfasis al aspecto econdmico a expensas de infringir la ley



puede ser comparada con una organizacién de la mafia”. Por esta razon la dimension legal
es incluida en la RSE (Carroll, 1991; Closon, 2009). Cuando la empresa cumple con la
normatividad establecida puede generar confianza y que el empleado se identifique con la

empresa (Turker, 2009). Por lo tanto, se crea la siguiente hipotesis:

La dimension legal de la RSE influye de manera positiva en las dimensiones afectiva,

de continuidad y normativa del CO

Las responsabilidades éticas abarcan las actividades que la sociedad espera que las empresas
realicen y que no estan cubiertas por la ley, lo que contribuye a que el empleado la valore y
desarrolle un lazo emocional, influyendo en el CO (Closon, Leys y Hellemans, 2016; De

Silva 'y De Silva, 2019), como se indica en la siguiente hipotesis:

La dimensidn ética de la RSE influye de manera positiva en las dimensiones afectiva,

de continuidad y normativa del CO.

Las condiciones laborales estan compuestas por aspectos intangibles como el ambiente de
trabajo y por aspectos tangibles como el salario y las prestaciones (Closon, C., Leys, C.y
Hellemans, 2016; Gomez-Cdérdova, B. y Vela-Reyna, 2019; D. Turker, 2006). Las
condiciones laborales adecuadas generan que el empleado se sienta comodo y obtenga
beneficios que lo hacen desear permanecer en la empresa y apreciarla (Closon, Leys y

Hellemans, 2016; Turker, 2009). De ahi la siguiente hipotesis:

La dimensién condiciones laborales de la RSE influye de manera positiva en las

dimensiones afectiva, de continuidad y normativa del CO.

El empoderamiento implica desarrollar la capacidad de los empleados de influir

positivamente en el proceso de trabajo y en los contextos en los que estan involucrados. Lo



que lleva a que el empleado se sienta parte importante de la empresa y se sienta orgulloso de
su trabajo, por lo que tiene un efecto sobre el CO (Mory, Wirtz y Géttel, 2016), como se

muestra en la hipétesis:

La dimensién empoderamiento de la RSE influye de manera positiva en las

dimensiones afectiva, de continuidad y normativa del CO.

El fomento a la participacion es cuando la empresa alienta al empleado a que se involucre en
la toma de decisiones en diversos aspectos, lo que provoca que los empleados se sientan
valorados y consideren que se confia en ellos (Mory, Wirtz y Géttel, 2016), lo que lleva a la

siguiente hipdtesis:

El fomento a la participacion de la RSE influye de manera positiva en las dimensiones

afectiva, de continuidad y normativa del CO.

La responsabilidad socio ambiental incluye aspectos més alla de la ética que la empresa
realiza en beneficio de la comunidad y del medio ambiente, lo que provoca que el empleado
perciba beneficios adicionales y desarrolle cierta admiracion por la empresa y orgullo por

trabajar en ella (Turker, 2009). De esta manera:

La responsabilidad socio ambiental de la RSE influye de manera positiva en las

dimensiones afectiva, de continuidad y normativa del CO.

Este documento se compone de cuatro capitulos. En el primero se desarrolla el marco teérico;
en el segundo, se presenta la metodologia; en el tercero se muestran los resultados y la

discusion de ellos; y en el cuarto se plantean las conclusiones y recomendaciones.



. Marco teorico

En este capitulo se presentan los modelos de compromiso organizacional y responsabilidad
social empresarial que sirvieron de base para la construccion del modelo tedrico de la

investigacion.

1.1 Modelo del CO

El compromiso organizacional se considera:

Un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una
organizacion, vinculo o lazo del trabajador con su organizacion, que se manifiesta por
el deseo de las personas de estar y continuar en la organizacion donde asume una
actitud que refleja su lealtad a esta, mediante la que expresan su preocupacion por el
éxito de la organizacion y su bienestar permanente (Lopez-Martinez y Lopez-Santos,

2020: 23).

Uno de los modelos de CO mas citados en la literatura y utilizado en el analisis de las
organizaciones es el de Allen y Meyer (Allen y Meyer, 1990; Meyer, Allen y Smith, 1993;

Meyer y Allen, 1987; Meyer y Allen, 1991), el cual se presenta a continuacion.

1.1.1 Modelo de Allen y Meyer

Para Meyer y Allen (1997) el CO refleja la relacion de un empleado con una organizacion,
lo cual tiene implicaciones en su decision de mantenerse como miembro, por tanto esta
relacionado con la rotacion de personal. Es decir, a mayor compromiso de los empleados,

menor probabilidad de que estos abandonen la empresa.

A partir de una amplia revisién de literatura Allen y Meyer (1990), identificaron que el CO
se entendia de manera distinta por cada investigador, dando lugar a tres conceptos que
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ofrecian una aproximacién parcial o limitada al fendmeno. Por lo anterior, los autores
proponen un modelo que integra los tres componentes basicos: el afectivo, de continuidad y

el normativo (figura 1).

Figura 1. Modelo Allen y Meyer del CO.

|Componente afectivo |

|Componente de continuidad '-—b |Compromiso organizacional

|Componente normativo |/

Fuente: Elaboracién propia basado en Allen y Meyer (1990).

El compromiso afectivo se refiere a que los empleados permanecen en la empresa porque
“ellos quieren”. Pero esta decision es producto del lazo emocional, la identificacion y el
involucramiento que tienen con la empresa. De ahi que las variables que reportan este
componente en el modelo sean: estar muy feliz de pasar el resto de la carrera en la empresa;
disfrutar discutir acerca de la empresa con personas externas a ella; sentir realmente que los
problemas de la empresa son propios; creer que se puede volver a enlazarse a otra empresa
como a esta; sentirse parte de la familia en la empresa; sentirse emocionalmente enlazado a
la empresa; que la empresa tenga mucho significado para la persona; sentirse con un fuerte

sentido de pertenencia a la empresa (Allen y Meyer, 1990).

Segun Allen y Meyer (1990) algunos elementos que anteceden o favorecen al compromiso
afectivo son: el reto del puesto, la claridad del rol o puesto en cuanto a lo que se espera del

empleado, la claridad de los objetivos, la dificultad de los objetivos, la receptividad de ideas
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de la administracion, la cohesidn con los comparieros, la confianza en la empresa, la equidad
en la empresa (que los empleados tengan una remuneracion justa), la importancia personal
(que sienta que su contribucion es importante para la empresa), la retroalimentacion, y que

permitan al empleado participar en las decisiones.

En el compromiso de continuidad se entiende que los empleados permanecen en la empresa
porque “necesitan hacerlo” y se refiere al compromiso basado en los costos que los
empleados asocian con dejar la empresa. De ahi que las variables que reportan este
componente en el modelo identifiquen efectos negativos de dejar la empresa como: que seria
muy costoso o que mucho de su vida se veria estropeado, el miedo de no tener otro trabajo,
sentir que se tienen pocas opciones, la escasez de alternativas disponibles, porque dejarla
requeriria un sacrificio personal considerable ya que otra empresa puede no igualar los
beneficios, o bien, se puede considerar permanecer en la empresa tanto por necesidad como

por deseo (Allen y Meyer, 1990).

Los factores que favorecen al incremento del compromiso de continuidad del empleado son:
las destrezas que ha desarrollado y que tanto le serviran en otras empresas; la educacioén y si
esta le servira en otras empresa; la relocalizacion, si el empleado se cambia de compafiia, si
tendré que relocalizarse a otra ciudad; la auto inversion, cuanto ha invertido el empleado en
tiempo y esfuerzo en esa empresa; la pension, es decir, si el empleado cambia de empresa,
perdera la pensidn que podria tener en la empresa actual; la comunidad o cuanto tiempo ha
vivido el empleado en la misma area; y las alternativas, es decir, si el empleado abandona, la
empresa, si tiene alternativas para conseguir un trabajo comparable o mejor que el empleo

actual (Allen y Meyer, 1990).
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En cuanto al compromiso normativo, se considera que los empleados permanecen en la
empresa porque “deben hacerlo”. EI componente normativo se refiere a los sentimientos de
obligacion de permanecer en la empresa. De ahi que las variables que reportan este
componente en el modelo sean: el pensar que la gente se mueve de empresa a empresa muy
frecuentemente; el creer que una persona siempre debe ser leal con su empresa; el considerar
que brincar de empresa en empresa no es ético; el pensar que la lealtad es importante y por
lo tanto sentir la obligacion moral de permanecer en la empresa; el sentir que no es correcto
dejar la empresa ya que le ensefiaron a creer en el valor de la lealtad a la empresa; el creer
que las cosas eran mejor en los dias cuando la gente permanecia en una empresa durante la
mayor parte de sus carreras; el creer que ya no es sensible ser un “hombre empresa” o “mujer
empresa” (Allen y Meyer, 1990). Entendiéndose por hombre empresa 0 mujer empresa: “un
hombre o mujer que valora la empresa para la que trabaja mas que cualquier otra cosa en su

vida y esta dispuesto a hacer lo que la empresa necesite” (Cambridge-Dictionary, 2022).

El compromiso normativo se ve afectado positivamente por la norma existente al respecto,
es decir, si la empresa espera que los empleados tengan un sentido fuerte de compromiso

personal con la organizacion (Allen y Meyer, 1990).

En la revisién de la literatura sobre el CO se encontraron algunos estudios que usan los tres
componentes del modelo de CO de Allen y Meyer (Meyer, Allen, y Smith, 1993; Meyer
etal., 2011); algunos utilizan solo el componente afectivo del modelo (Closon, Leys y
Hellemans, 2016; Odoardi et al, 2019), y otros combinan el modelo con el de otros autores
(Gomes y Bittencourt, 2019; Liou, 2008; Mory, Wirtz. y Goéttel, 2016), sin embargo, el

modelo de Allen y Meyer fue el mayormente usado y citado en la literatura revisada. Por tal
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razon, en esta investigacion se incluye el modelo original de Allen y Meyer, es decir, con sus

componentes afectivo, de continuidad y normativo.

1.2 Modelos de la RSE

En la literatura se pueden encontrar diversos modelos de RSE. Para Drucker (1974), las
responsabilidades sociales son de dos tipos: el primero, son problemas que la institucion
genera a la sociedad, y, por lo tanto, debe tratar de evitarlos o revertirlos; el segundo, son

problemas que existen en la sociedad misma y la empresa ayuda a atenderlos.

Con respecto al primer tipo, Thompson, Gamble y Peteraf (2012: 305) sefialan que “los
administradores de la compafiia estan obligados a mostrar una conciencia social al operar la
empresa y, en particular, a tomar en cuenta como las decisiones de la administracion y las
acciones de la compafia afectan el bienestar de los empleados, comunidades locales, el
ambiente y la sociedad en conjunto”. Mientras que en el segundo tipo son actividades
filantropicas que la empresa realiza en beneficio de la sociedad, como pueden ser participar
en actividades caritativas dentro de la comunidad, dar asistencia a instituciones de educacién

y ayudar en proyectos que mejoran la calidad de vida de la comunidad (Carroll, 1991).

En la literatura especializada sobre el tema, las dimensiones que abarca la RSE son
principalmente: el desempefio econdmico (Carroll, 1991; Drucker, 2004; Soto y Cardenas,
2007; Thompson, Gamble y Peteraf, 2012); el comportamiento legal y el pago de impuestos
(Carroll, 1991; Ramirez, 2014); el comportamiento ético (Carroll, 1991; Debeljuh, 2009;
Soto y Céardenas, 2007; Thompson, Gamble y Peteraf, 2012); el respeto por las personas y
empleados, asi como ser un buen lugar para trabajar (Drucker, 2004; Thompson, Gamble, y
Peteraf, 2012); con los clientes, tales como el ofrecer productos que sean seguros (que no
causen dafo) y que sean de alta calidad, proveerles informacion completa acerca de los
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productos, asi como dar importancia a la satisfaccion del cliente (Drucker, 2004; Duygu
Turker, 2009); el cuidado del medio ambiente (Drucker, 2004; Ramirez, 2014; Soto y
Cardenas, 2007; Thompson, Gamble y Peteraf, 2012): el apoyo a la sociedad en su desarrollo,
mejoramiento y en el enfrentamiento de problemas, ademas de alentar mejoras civicas, tales
como brindar oportunidades de salud y educacion, ya sea a los empleados o a la comunidad

(Drucker, 2004; Ramirez, 2014; Thompson, Gamble y Peteraf, 2012).

Si bien, la literatura reporta una amplia gama de modelos de la RSE, destacan las propuestas
de Carroll, de Turker y de Mory, Wirtz y Gottel. Los dos primeros por ser modelos clasicos
frecuentemente utilizados, mientras que el tercero, por ser novedoso en cuanto a las

dimensiones que involucra en el analisis. A continuacidn, se presentaran los tres modelos.

1.2.1 Modelo de Carroll

En el modelo de Carroll, conocido como la Pirdmide de Carroll, la RSE debe incluir todo el
espectro de obligaciones de laempresa, lo que “engloba las expectativas econdémicas, legales,
éticas y discrecionales que la sociedad tiene de las organizaciones en un momento dado”

(Carroll, 1979: 500) y que son sus dimensiones basicas.

La responsabilidad econdmica se refiere al desempefio econdémico, ya que la empresa tiene
como objetivo generar utilidad mediante la produccion de bienes y prestacion de servicios
que el cliente quiere y necesita. Las variables de esta dimension son: el maximizar las
utilidades en las participaciones accionarias; el compromiso de ser tan rentable como sea
posible y ser consistente en ese aspecto, el mantener una fuerte posicion competitiva y un

alto nivel de eficiencia operativa (Carroll, 1991).
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La responsabilidad legal se refiere a que las empresas logren su objetivo de tener utilidades,
pero cumpliendo con la legislacion federal, estatal y municipal. Las variables son: el
desempefio consistente con las expectativas del gobierno y el cumplimiento con el marco
legal; ser un ciudadano corporativo que permanece en la ley; la importancia de que una
empresa exitosa sea definida como una que cumple con sus obligaciones legales y la
importancia de proveer bienes y servicios que por lo menos cumplen con los requerimientos

legales minimos (Carroll, 1991).

La responsabilidad ética se refiere a las actividades y practicas de la empresa que son
esperadas o prohibidas por los miembros de la sociedad, aunque estas no sean legalmente
obligatorias. Por tanto, refleja un estandar de desempefio mayor al que requiere la ley. Las
variables son: el desempefiarse de manera consistente con las costumbres sociales y las
normas éticas; el reconocer y respetar normas éticas y morales nuevas o en evolucion,
adoptadas por la sociedad; el prevenir que las normas éticas se vean comprometidas por el
logro de metas organizacionales; el ser un buen ciudadano corporativo que hace lo que se
espera de él, moral y éticamente; el reconocer que la integridad corporativa y la conducta

ética debe ir més all& del cumplimiento con las leyes y las regulaciones (Carroll, 1991).

Las responsabilidades filantrépicas se refieren a que la empresa se comprometa activamente
en actos o programas para promover el bienestar humano como acto de buena voluntad. Lo
que diferencia la responsabilidad ética de la filantropica, es que las filantrépicas, no son
esperadas desde un punto de vista ético. Por ejemplo, los recursos financieros o el tiempo
ejecutivo para contribuir con el arte, la educacion, o la comunidad. Las variables son: el
desempefiarse de manera consistente con las expectativas filantropicas y caritativas de la

sociedad; el apoyar a las bellas artes y las artes escénicas; el que los gerentes y empleados
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participen en actividades voluntarias y caritativas dentro de sus comunidades; el dar
asistencia a instituciones de educacién publicas y privadas y el ayudar voluntariamente a

aquellos proyectos que mejoran la calidad de vida de la sociedad (Carroll, 1991).

En resumen, la empresa debe buscar generar beneficios y ser rentable, cumplir con las leyes
y regulaciones, hacer lo que es justo, equitativo y evitar el dafio, y ser un buen ciudadano

corporativo (Carroll, 1991).

La representacion del modelo es una piramide como se observa en la figura 2, donde la base
es la dimension econdmica, ya que las empresas deben generar utilidades, el siguiente nivel
de la piramide es la dimensidn legal, ya que la empresa siempre debe cumplir con todas las
leyes y reglamentos durante su operacion, la siguiente dimension hacia arriba de la piramide
es la ética, porque como ya se explico, no solo se debe cumplir la ley, sino que la empresa
también debe de actuar de manera ética, y finalmente, el nivel mas alto de la pirdmide es la
dimensidn filantropica, ya que la empresa puede actuar en beneficio de la sociedad, més alla

de la ética.
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Figura 2: Piramide de Carroll.

esponsabilidades
filantropicas.
Ser un buen ciudadano.

Responsabilidades eticas.
Hacer lo que es justo. No dafiar.

Responsabilidades legales.
Obecdecer las leyes y reglamentos.

Responsabilidades economicas.
Ser redituable.

Fuente: Elaboracién propia basado en Carroll (1991).

1.2.2 Modelo de Turker

El modelo de Turker define RSE como los “comportamientos corporativos que tienen como
objetivo afectar positivamente a los grupos de interés y van mas alla de su interés econdmico”
(Duygu Turker, 2009 :190). Los grupos de interés incluyen a aquellos que afectan o son

afectados por las metas de la empresa (Freeman, 1984 citado por Turker 2009).

Turker (2009) presenta un modelo de RSE, el cual se puede observar en la figura 3, cuyas
dimensiones son la responsabilidad de la empresa con respecto a grupos de interés sociales

y no sociales, a empleados, a clientes, y al gobierno.
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Figura 3. Modelo de Turker

IRSE a grupos de interes sociales y no sociales |
IRSE a empleados |\
RSE a clientes |7’
|RSE al gobierno |

Fuente: Elaboracién propia basado en Turker (2009).

Los grupos de interés sociales y no sociales abarcan a la sociedad, al medio ambiente, a las
siguientes generaciones, y a las organizaciones no gubernamentales. Para Turker, todos estos
grupos de interés se pueden agrupar juntos porque se considera su punto de vista comdn. El
pone como ejemplo que la proteccién del ambiente natural no solo es importante para el
bienestar de las generaciones presentes y futuras, sino también por si misma por su valor
intrinseco. Las variables son: el participar en las actividades que apuntan a proteger y mejorar
la calidad del ambiente natural; el invertir para crear una mejor vida para las futuras
generaciones; el implementar programas especiales para minimizar su impacto negativo en
el medio ambiente; el tener como objetivo un crecimiento sostenible el cual considera a las
generaciones futuras; el apoyar a las organizaciones no gubernamentales que trabajan los
problemas del rea y contribuir con las campafias y proyectos que promueven el bienestar de

la sociedad (Duygu Turker, 2009).

Con respecto a los empleados, la responsabilidad empresarial consiste en procurar que se den
buenas condiciones laborales, incluyendo las oportunidades de hacer carrera, la justicia
organizacional, y las politicas favorables a la familia. Las variables que incluye esta
dimensién son: el alentar a los empleados a participar en actividades voluntarias y a
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desarrollar sus destrezas y carreras; el preocuparse por las necesidades y deseos de los
trabajadores; el implementar politicas flexibles que den un buen balance entre la vida y el
trabajo de los empleados; el tomar decisiones relacionadas con los empleados que sean justas;

asi como el apoyarlos para que adquieran educacion adicional (Duygu Turker, 2009).

Por su parte, los clientes son un grupo crucial para las empresas, ya que dependen de ellos y,
por lo tanto, deben construir y mantener una buena relacion, a través de ponerles atencion,
ofrecerles productos de calidad y brindarles informacién precisa. Las variables de esta
dimensidn son: el proteger los derechos de los consumidores mas alla de los requerimientos
legales; el proveer a los clientes informacion completa y precisa acerca de los productos y el

buscar la satisfaccion del cliente (Duygu Turker, 2009).

Por dltimo, con respecto al gobierno, sefiala que las empresas deben cumplir con sus
requerimientos legales. Las variables son: el pagar los impuestos de manera regular y
continua y el cumplir con los requerimientos legales completamente y prontamente (Duygu

Turker, 2009).

En la revision de literatura se identificaron tres estudios que utilizan el modelo de Turker

(Chaudhary, 2017; Nieto, Melgar y Coronel, 2015; Turker, 2009).

1.2.3 Modelo de Mory, Wirtz y Géottel

Los investigadores Mory, Wirtz y Goéttel (2016) desarrollaron un modelo innovador,
interesante y distinto a la mayoria de los reportados en la literatura (figura 4). EI modelo
asume la RSE desde la combinacion de dos aspectos: la percepcion del empleado que tiene
sobre la responsabilidad de la empresa hacia él (individual); y la responsabilidad de la

empresa hacia todos los empleados en general (organizacional) De tal manera que la RSE
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percibida internamente se compone de dos constructos: la percepcién de la RSE individual y

la percepcion de la RSE organizacional (Mory, L., Wirtz, B. y Géttel, 2016).

Figura 4. Modelo de Mory, Wirtz y Gottel

Fomento al empoderamiento
de laRSE

Percepcion de la RSE
individual

Fomento a la participacion de

laRSE

Fomento al desarrollo de la
RSE

RSE percibida
internamente

|Credibilidad de la RSE |

[Continuidad de la RSE |

Percepcion de la RSE
organizacional

[Motivacién de la RSE

NV

IExperiencia en RSE

Fuente: Elaboracién propia basado en Mory, Wirtz y Gottel (2016).
Percepcion de la RSE organizacional

Es lo que la organizacidn tiene que ofrecer al empleado de manera individual. Este constructo
abarca el fomento al empoderamiento, el fomento a la participacion, y el fomento al
desarrollo. Estd basado en la teoria del intercambio social, la cual sugiere que, si los
empleados reciben las medidas deseadas de RSE, se sentiran emocionalmente obligados a
incrementar su CO, y viceversa, laempresa al sentir un mayor compromiso de los empleados,
esta se vera obligada a dar mayores medidas de RSE a los empleados (Mory, Wirtz y Géttel,

2016).
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El fomento al empoderamiento es una herramienta de motivacion en la implementacion de la
RSE interna en la empresa, a través de la cual los empleados reciben la oportunidad de
influenciar proactivamente su proceso de trabajo y sus contextos. Las variables son el dar u
ofrecer a los empleados: la libertad con la cual ellos son empoderados para resolver sus
problemas independientemente; el empoderarlos para determinar sus propias formas de
trabajar independientemente dentro de fronteras acordadas; el empoderarlos para que
independientemente corrijan las tareas y las metas que le son asignadas; el alentarlos a
comprometerse en pensamientos y acciones autdbnomos e independientes; el darles autonomia
con respecto al desempefio independiente de las tareas; el darles la decision de cdmo pueden
desarrollar sus tareas; el darles oportunidades de trabajo independiente y darles

responsabilidad de sus tareas (Mory, Wirtz y Gottel, 2016).

Con respecto al fomento a la participacion, afirman que el envolvimiento de los empleados
en la toma de decisiones les envia un mensaje de que son valorados y se confia en ellos. Las
variables son: el dar a los empleados la oportunidad de participar en la programacion de sus
tareas y sus metas; el apoyar a los supervisores para que discutan sus asuntos y sus practicas
con los empleados y les permitan participar en la toma de decisiones; el permitir a los
empleados que opinen acerca de las decisiones de sus superiores, el alentar a los empleados
a que hagan sugerencias acerca del desempefio de sus tareas, y de este modo a participar; dar
la oportunidad a los empleados de una participacion general indirecta y un envolvimiento en
los asuntos diarios de la empresa; el dar a los empleados una influencia razonable y derechos
de participacion en decisiones de la organizacion; el dar suficiente control y derechos de

participacion a los empleados en decisiones dentro de su departamento o grupo de trabajo y
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dar suficientes oportunidades a los empleados de ser activos y participativos dentro de sus

departamentos o grupos de trabajo (Mory, Wirtz y Gottel, 2016).

El fomento al desarrollo consiste en invertir en el desarrollo de los empleados y les da nuevos
conocimientos y destrezas las cuales les permiten enfrentar los retos futuros en el trabajo. Es
decir, entrenamiento, educacion, capacitacion. Las variables son: el entrenar y apoyar a los
empleados en destrezas que los preparan para trabajos futuros y un desarrollo de carrera a un
grado por encima del promedio; el apoyar a los empleados de una manera dirigida a través
de consejeria de carreray asistencia con la planeacion de su carrera; el apoyar a los empleados
para siempre darles tiempo suficiente de aprender nuevas destrezas; el apoyar y promover el
aprendizaje a lo largo de toda la vida; el usar una mezcla de diferentes herramientas de
aprendizaje y métodos para un mayor desarrollo de los empleados; el dar a los empleados
oportunidades para mejorar y desarrollar sus destrezas en su trabajo actual o para dejar que
sus destrezas sean desarrolladas por la compariia y el alentar a los empleados en cada etapa
de su experiencia profesional dandoles acceso a entrenamiento y educacion vocacional

(Mory, Wirtz. y Gottel, 2016).

Percepcion de la RSE organizacional

Es la percepcion del empleado acerca de como la empresa implementa internamente la RSE
hacia el personal en lo colectivo. Para este constructo, consultaron la teoria de la identidad,
la cual explica la conducta de la gente dentro de grupos. Segun la teoria, los empleados
parecen identificarse con empresas cuando las caracteristicas de ambas partes estan en linea
la una con la otra. Después de lo cual la mas alta identificacion se asume cuando la empresa
tiene una reputacion favorable y de esta forma puede contribuir al estatus auto percibido del
empleado y sentido de uno mismo en la sociedad. Los factores o dimensiones son: coOmo es
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de creible, qué tan continua es, asi como basada en qué motivacion y en qué cuerpo de

experiencia (Mory, Wirtz y Gottel, 2016).

La credibilidad se refiere a las medidas comprendidas por la organizacion, por lo tanto, la
inquietud principal es ver si las actividades sociales implementadas hacia los empleados son
disefiadas de una manera plausible y convincente. La credibilidad es clave para reducir la
tensién y escepticismo. Las variables son: el dar un alto grado de credibilidad a las
actividades de RSE; el hacer muy reales y auténticas las actividades de RSE; el mostrar
honestidad en las actividades de RSE y el actuar de manera creible en las actividades de RSE

(Mory, Wirtz y Gottel, 2016).

La continuidad es entendida como la medida de la consistencia y firmeza de las medidas de
RSE implementadas internamente. En el estudio se asume que, si laimplementacién continua
de la RSE de parte de la empresa representa su compromiso hacia la RSE, los empleados
percibiran esta circunstancia, e incrementaran su identificacion con la organizacion. Las
variables son: el dar poco cambio a atreves de los afios a las actividades de RSE; el que las
actividades de RSE sean continuas y no aisladas (que no sean de un solo evento); el que las
actividades de RSE sean constantemente llevadas a cabo y que las actividades de RSE estan

marcadas por un alto grado de continuidad (Mory, Wirtz y Gottel, 2016).

La motivacion representa el como los empleados perciben las intenciones, motivos y razones
de una organizacion para implementar medidas de RSE con sus empleados. Las variables
son: el actuar de manera desinteresada en las actividades de la RSE; el actuar de manera muy
amable en las actividades de la RSE; el nunca actuar por el interés propio en las actividades
de RSE y el solo tener intenciones de caridad en las actividades de RSE (Mory, Wirtz y
Gottel, 2016).
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La experiencia se considera como la experiencia previa de las empresas en manejar la
responsabilidad social hacia los empleados, lo cual es la experiencia acumulada en temas
relacionados con RSE. Las variables son: el ganar experiencia considerable en las actividades
de RSE; el conducir actividades de RSE de manera exitosa; el familiarizarse con el apoyo de
las actividades de RSE y el ganar experiencia extensa en actividades de RSE (Mory, Wirtz y

Gottel, 2016).

Se considerd que este modelo es interesante y distinto a otros modelos por lo que se tomo en

consideracion para la elaboracion del presente estudio.
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1.3 Modelo propuesto: RSE-CO tedrico

En esta investigacion para analizar la influencia de la RSE en el CO se propuso un modelo
que combina a los descritos en parrafos anteriores, es decir, se toma el modelo de Allen y
Meyer (1990) de CO y se combina con los modelos de Carroll (1991), Turker (2009), y Mory,

Wirtz y Géttel (2016) de RSE.

El modelo propuesto RSE-CO tedrico, plantea como variable independiente a la RSE con
siete dimensiones, las cuales son: la econdmica, la legal, la ética, las condiciones laborales,
el empoderamiento, el fomento a la participacion y la socioambiental. Como variable
dependiente se encuentra al CO, el cual tiene tres dimensiones: la afectiva, de continuidad y

la normativa (figura 5).

Figura 5. Modelo Teédrico RSE -CO

Econdmica o
Legal
Etica Afectiva

Condiciones laborales RSE —P{E Continuidad

Empoderamiento —Normativa

Fomento a la participacion
Socio-ambiental

Fuente: Elaboracién propia.
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I1. Metodologia

Para analizar la relacion entre la RSE y el CO de los empleados se llevé a cabo una
investigacion con un enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y multivariante,
tomandose como caso de estudio una industria maquiladora del sector metalmecanico de

Mexicali, B.C., cuyo nombre se omitira para conservar el anonimato de la empresa.

Las variables se analizaron en su contexto sin ser manipuladas y se recab6 informacién
mediante una encuesta que se aplicé a una muestra representativa de los empleados de la
empresa. Para el célculo del tamafio de la muestra se utilizo la formula de Torres, Paz y
Salazar (2006) para la estimacion de proporciones para poblaciones finitas, considerando una
confianza de 0.95 y un error maximo de 0.05. En total se encuesto a 330 de un total de 400
empleados lo que incluye: operativo de seguridad e higiene o vigilancia, operativo de
almacén (recibo, embarques y MRO), operativo de produccion, lideres de equipo (guias de
linea, coordinadores, lideres de area y gerentes) y administrativos contribuidores

individuales.

En el disefio y validacion del instrumento, en un primer momento, como producto de la
revision de literatura se integré un cuestionario que incluia 6 dimensiones para la RSE 'y 3
para el CO, asi como un total 76 items. Posteriormente, siguiendo el procedimiento de
Lawshe (1975), el cuestionario se sometio a consideracion de 6 expertos, quienes evaluaron
las preguntas otorgandoles un puntaje. Se conservaron s6lo las preguntas que tuvieron un
valor mayor a 0.58 en la razén de validez de contenido (CVR, por sus siglas en inglés)

(Magdalena et al., 2015).
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Adicionalmente, se atendieron las observaciones y recomendaciones de los expertos, entre

ellas, la sugerencia de sustituir la dimensién social por las dimensiones de condiciones

laborales y socio-ambiental, y se agregaron las dimensiones de empoderamiento y de

fomento a la participacion tomadas del modelo de Mory, Wirtz y Gottel (2016).

En una tercera validacion del instrumento se realizé una prueba piloto en una muestra de 39

empleados, lo que permitio corroborar la claridad de las preguntas y evaluar la fiabilidad

utilizando el alfa de Cronbach. Este coeficiente permite medir la consistencia interna de los

constructos, asume valores de 0 a 1, cuyo limite inferior de aceptabilidad es 0.60 0 0.70 segln

el tipo de estudio (Elorza, 2008).

El alfa de Cronbach de la prueba piloto tuvo un valor mayor a 0.7 en todas las dimensiones

(tabla 1), por lo que se considera que la fiabilidad del instrumento es adecuada.

Tabla 1. Alfa de Cronbach por constructo de la prueba piloto

Dimension: Cantidad de items | Alfa de Cronbach:
Dimensiéon econdmica de la RSE 9 0.829
Dimension legal de la RSE 11 0.909
Dimension ética de la RSE 14 0.929
Condiciones laborales de la RSE 16 0.952
Empoderamiento de la RSE 7 0.907
Fomento a la participacion de la RSE 8 0.939
Responsabilidad socioambiental de la RSE 10 0.944
Dimensién afectiva del CO 6 0.935
Dimensién de continuidad del CO 6 0.896
Dimensién normativa del CO 7 0.929
94

Fuente: Elaboracidn propia.

El instrumento final de recoleccion de datos (anexo 1), cuenta con afirmaciones para ser

contestadas en escala Likert de 5 puntos. El cuestionario registra a la RSE, a partir de 7
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dimensiones: la econdmica (9 afirmaciones), la legal (11 afirmaciones), la ética (13
afirmaciones), las condiciones laborales (16 afirmaciones), el empoderamiento (7
afirmaciones), el fomento a la participacion (8 afirmaciones), y la responsabilidad
socioambiental (10 afirmaciones). Mientras que el CO de los empleados incluye las
siguientes dimensiones: la afectiva (7 afirmaciones), la de continuidad (6 afirmaciones) y la
normativa (7 afirmaciones). Las afirmaciones de las dimensiones del CO, las cuales son

afectiva, normativa y de continuidad estan basadas en Allen y Meyer (1990).

Las afirmaciones de la dimension econdmica se basaron en Carroll (1991) y Closon (2009);
las de la dimension legal, en Turker (2009), Turker (2006), Kim et al. (2010), Bhuiyan, Baird
y Munir (2020); las de la dimension ética, en Closon (2009), Turker (2009), Turker (2006),
Tsourvakas y Yfantidou (2018), Gonzalez-Larrinaga (2019), Sanchez-Lopez et al. (2019) y
Bhuiyan, Baird y Munir (2020); las de la dimension de condiciones laborales, en Turker
(2009), Gonzalez-Larrinaga (2019), Turker (2006), Closon (2009), Gomez-Cérdovay Vela-
Reyna (2019), Kim et al. (2010), Mory, Wirtz y Gottel (2016); las del empoderamiento y
fomento, en la participacién de la RSE en Mory, Wirtz y Gobttel (2016); y las de la
responsabilidad socioambiental, en Chaudhary (2017), Turker (2009), Closon (2009),

Tsourvakas y Yfantidou (2018), Sanchez-Lopez et al. (2019), Gonzalez-Larrinaga (2019).

2.1 Tecnicas estadisticas

Entre las técnicas estadisticas multivariantes se seleccioné la de modelos de ecuaciones
estructurales (SEM, por sus siglas en inglés), ya que estima los efectos y las relaciones entre
multiples variables de manera simultanea. SEM proporciona una mayor flexibilidad y es

menos restrictivo que los modelos de regresion, pues permite incluir el error de medicion
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tanto en las variables dependientes como en las independientes (Ruiz, Pardo y San Martin,

2010).

De acuerdo con Ruiz, Pardo y San Martin (2010: 34), la ventaja de este tipo de modelos “es
que permiten proponer el tipo y direccion de las relaciones que se espera encontrar entre las
diversas variables contenidas en €l, para pasar posteriormente a estimar los parametros que
vienen especificados por las relaciones propuestas a nivel tedrico”. Estos modelos son
confirmatorios dado que corroboran las relaciones propuestas en la muestra, partiendo de una

teoria base.

Para el analisis de los datos se utilizo del software ADANCO PLS-SEM (Henseler, 2021),
de Minimos Cuadrados Parciales (PLS, por sus siglas en inglés), un enfoque de modelado de

ecuaciones estructurales basado en la varianza (Roldan y Sanchez-Franco, 2012).

Los criterios que se deben de cumplir en un modelo de ecuaciones estructurales son los

siguientes:

1) Las cargas factoriales o pesos de las variables en cada constructo deben de asumir
un valor mayor que 0.707 (Hair, Hult, Ringle y Sarstedt, 2017); no obstante, Hulland
(1999) indica que pueden conservarse variables con cargas mayores a 0.40 y menores
a 0.70, en funcion a su importancia teorica.

2) El factor de inflacién de la varianza (VIF, por sus siglas en inglés), como indicador
de multicolinealidad, debe ser menor a 5. Ya que, segun Neter, Wasserman y Kunter
(1983), si este se encuentra entre 0y 5 la multicolinealidad es leve, si tiene un valor
entre 5y 10 es moderada, y un valor mayor a 10 sugiere una multicolinealidad severa.

La multicolinealidad se refiere a “la existencia de relaciones lineales o cuasi lineales
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3)

4)

5)

6)

entre variables regresoras en un modelo de regresion maltiple, lo que indica que parte
sustancial de la informacion en una o mas de estas variables es redundante” (Villegas,
2017).

El alfa de Cronbach, la fiabilidad compuesta (pc) y Dijkstra-Henseler’s pA, como
medidas de coherencia interna, fiabilidad y validez de los constructos (Henseler,
Ringle y Sarstedt, 2016), deben asumir los siguientes valores: alfa de Cronbach > 0.8
(Nunnally y Bernstein, 1994); la fiabilidad compuesta (pc) > 0.8 (Nunnally y
Bernstein, 1994); Dijkstra & Henselers pA > 0.7 (Dijkstra y Henseler, 2015).

La validez convergente “hace referencia al grado de certeza que se tiene en que los
indicadores propuestos miden una misma variable latente o factor” (Moral de la
Rubia, 2019: 28), se mide a traves de la varianza media extraida (AVE, por sus siglas
en inglés), se considera que los constructos tienen suficiente unidimensionalidad si el
valor de su AVE excede 0.5 (Fornell y Larcker, 1981).

La validez discriminante HTMT (heterotrait-monotrait) indica que los items
(indicadores) de un constructo no estan midiendo al mismo tiempo a otros
constructos, “es la media de las correlaciones entre los indicadores que miden
diferentes constructos (correlacion HT, del inglés Heterotrait-Heteromethod), en
relacion con el promedio de las correlaciones de indicadores dentro del mismo
constructo (correlaciones MT, del inglés Monotrait-Heteromethod). Los valores
inferiores a 0.90 demuestran una adecuada validez discriminante” (Henseler, Ringle
y Sarstedt, 2014: 121)

La validez discriminante Fornell-Larcker permite identificar la diferencia empirica
entre los constructos y se puede evaluar a partir de la carga cruzada del indicador”

(Ab Hamid et al., 2017: 2) La cantidad de varianza que un constructo captura de sus
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7)

8)

9)

indicadores (AVE) deber a ser mayor que la varianza que dicho constructo comparte
con otros constructos en el modelo.

La raiz cuadrada del residual estandarizado medio o error cuadratico medio
estandarizado (Standardized Root Mean Square Residual [SRMR], por sus siglas en
inglés) es una medida absoluta de bondad de ajuste del modelo, cuanto mas pequefio
sea el valor de SRMR, mejor sera el ajuste, de tal manera que un valor de cero indica
un ajuste perfecto. Para Cangur y Ercan (2015) un valor de SRMR inferior a 0.10
indica un ajuste aceptable. Hu y Bentler (1999) proponen que un valor menor a 0.08
generalmente se puede considerar un buen ajuste. Para este estudio, se utilizo el valor
de SRMR de 0.10.

El coeficiente de determinacion R? mide qué proporcion de la variacion de la variable
dependiente es explicado por las variables independientes del modelo. Asume valores
que vande 0 a1, donde los cercanos a uno, significan un mayor nivel de precision en
la prediccion (valor minimo sugerido 0.1) (Wetzels et al., 2009).

En relacion con el nivel de influencia de las hip6tesis planteadas en la investigacion.
Para el Coeficientes path () o coeficientes de regresion estandarizados del modelo
estructural el valor debe ser superior al 0.2. Este indice mide el poder explicativo que
tienen las variables independientes sobre la variable dependiente. Para someter a
prueba la hipotesis nula de que una variable independiente no tiene un efecto en una
variable dependiente, se observa el valor de p en la inferencia de efectos directos
Bootstrap, donde el valor p menor a 0.05 rechaza la hipétesis nula. Por su parte, el
estadistico de Cohen f2 indica el tamafio del efecto, donde valores menores a 0.02 no

tienen un efecto sustancial.
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I11. Resultados y Discusion

3.1 Datos sociodemograficos de la muestra

En el estudio participaron 330 empleados, en su mayoria fueron hombres (76.36%) y un

23.64% fueron mujeres. De los encuestados 62% son (menores de 40 afios); 56% tiene poca

antigliedad en la empresa (5 afios 0 menos) y 78.79% no tienen estudios universitarios.

Con respecto a la posicion que ocupan dentro de la empresa, 71.82% son personal operativo,

el cual incluye operativos de seguridad e higiene, de vigilancia, montacarguistas de almaceén,

gente de recibo de materia prima, de embarques de producto terminado, de recibos de

material de consumo (MRO), asi como de empleados de produccion; 20.91% son lideres de

equipo (guias de linea, coordinadores, lideres de areay gerentes); mientras que el 7.27% son

administrativos contribuidores individuales.

Tabla 2. Datos sociodemograficos de la muestra

Cantidad | Porcentaje
Sexo
Hombres 252 76.36%
Mujeres 78| 23.64%
Total 330 100%
Edad
18 a 30 afios 95| 28.79%
30 a 40 afios 111 33.64%
40 a 50 afos 96 29.09%
50 afios 0 mas 28 8.48%
Total 330 100%
Antiguedad
0 a 5 afos 186 56.36%
5a 15 afios 85 25.76%
15 afios 0 mas 59 17.88%
Total 330 100%

Posicion en la empresa
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O_pgratl\{o de seguridad e higiene o 8 2 42%
vigilancia

Operativo de almacén 48| 14.55%
Operativo de produccion 181| 54.85%
Lider de equipo 69| 20.91%
Adm[nlstratlvos contribuidores 24 7 97%
individuales

Total 330 100%

Nivel educativo

Primaria 3 0.91%
Secundaria 134 40.61%
Preparatoria 123 37.27T%
Licenciatura 63 19.09%
Maestria 7 2.12%
Total 330 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2 Modelo tedrico RSE-CO

El modelo RSE-CO resultante se muestra en la figura 6, donde se observa que existe un
impacto del constructo RSE en el constructo CO, ya que la relacion presenta un coeficiente
de regresion estandarizado de 0.694, significativo a un porcentaje mayor al 99%, asi como
un coeficiente de determinacion R2 con un valor de 0.481, que segiin Wetzels et al. (2009)

representa un efecto grande.

Figura 6. Representacion grafica del modelo teérico RSE-CO
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Fuente: Obtenido del software Adanco.

Con respecto a las dimensiones de los constructos, las cargas factoriales muestran que cada
dimensidn contribuye a la varianza del constructo al que pertenece, ya que presentan valores
mayores a 0.707 (Tabla 3). Por su parte, el factor de inflacion de la varianza (VIF) indica que
las dimensiones no presentaron problemas de multicolinealidad, ya que presentan valores
menores a 10, pero las dimensiones: legal, ética y de condiciones laborales tienen una

multicolinealidad moderada.
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Tabla 3. Carga factorial y multicolinealidad de las dimensiones de los constructos del

modelo tedrico

Responsabilidad Social Empresarial

Compromiso Organizacional

Dimension Carga_ VIF  |Dimension |Carga factorial | VIF
factorial

Economica 0.741|2.3386 | Afectiva 0.915|2.4994
Legal 0.850|5.3135| Continuidad 0.893|2.6194
Etica 0.853|5.9354 | Normativa 0.898 | 2.5005
Condiciones laborales 0.914(6.1184

Empoderamiento 0.77412.1104

Fomento a la participacion 0.787(2.2993

Socio ambiental 0.815| 2.591

Fuente: Elaboracion propia.

Tanto la RSE como el CO muestran coherencia interna, fiabilidad y validez, ya que sus

valores son superiores a 0.80, tanto en la fiabilidad compuesta como en el Alfa de Cronbach

(tabla 4). Por otro lado, la validez convergente, medida por el AVE, muestra que los

constructos tienen suficiente unidimensionalidad, es decir, que los items que los componen

no contribuyen en otras variables latentes, ya que sus valores exceden el 0.50.

En cuanto a la validez discriminante, el criterio de Fornell-Larcker indica que los constructos

no estan midiendo otros constructos al mismo tiempo, ya que el AVE de los constructos es

mayor a la correlacién del constructo con otros constructos; mientras que el valor del criterio

HTMT es menor a 0.90; lo que indica en ambos casos la existencia de validez discriminante.
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Tabla 4. Fiabilidad, validez, AVE y validez discriminante del modelo teérico

Constructo E(I)?E:)I:Jdezga Alfa de Cronbach | AVE Fornell-Larcker | HTMT
RSE CO| RSE | CO

RSE 0.935 0.919 | 0.674 | 0.6742

CO 0.929 0.886 | 0.814 | 0.4812 | 0.8137 | 0.745

Fuente: Elaboracién propia.

El valor del SRMR (0.0892) indica que la bondad de ajuste del modelo es aceptable, ya que
es menor a 0.10; mientras que la R? y la R? ajustada (0.4812 y 0.4796, respectivamente),
indican que el modelo puede explicar méas del 47% de la variacion de la variable dependiente,

presentando un valor grande (Wetzels et al., 2009).

A partir de los resultados del Bootstrap (t = 25.6510, p = 0.0000), se rechaza la hipétesis nula
de que no existe efecto de la RSE en el CO; y se observa que el efecto es grande (f2 =0.9275),
ademas, el coeficiente de regresién estandarizado (Beta = 0.6937) es mayor a 0.20 lo que

significa que la RSE tiene un poder explicativo sobre la CO.

Si bien, el modelo inicial cumple con los criterios de un modelo apropiado para explicar la
relacion de laRSE y el CO, se entiende que no todas las dimensiones de la RSE forzosamente
influyen en las distintas dimensiones de la CO. Por lo tanto, para obtener un modelo méas
preciso es conveniente identificar cuales dimensiones de la RSE influyen en cada una de las
dimensiones del CO (afectiva, de continuidad y normativa), lo cual se presenta a continuacion

en tres modelos parciales.
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3.3 Modelo parcial uno: RSE y dimensidn afectiva del CO

Como se sefialé en el marco tedrico, el compromiso afectivo significa que los empleados
permanecen en la empresa porque asi lo desean, pues han desarrollado un lazo emocional,
identificacién e involucramiento con la empresa. En el modelo parcial uno, que se muestra
en la figura 7, se observa que, si bien se rechaza la hipdtesis nula de que no existe relacion
entre las variables latentes y el modelo puede explicar 54.43% de la dimension afectiva, el
cual es un efecto grande (Wetzels et al., 2009), solo las condiciones laborales y el fomento a
la participacién del empleado tienen un efecto estadisticamente significativo (tabla 5).
Ademas, tiene un SRMR de 0.0676, el cual al ser menor a 0.10, indica un buen ajuste del

modelo.

Lo anterior coincide con algunos antecedentes o elementos que fomentan el compromiso
afectivo sefialados por Allen y Meyer (1990) como son: la receptividad de ideas de la
empresa, la cohesion entre comparieros, la confianza en la empresa, la remuneracion justa, el
sentimiento de contribuir con la empresa, y la oportunidad de participar en la toma de

decisiones.

En el modelo parcial uno, las condiciones laborales tienen que ver con el hecho de que el
empleado piense que se toman decisiones justas, se consideran sus necesidades, se fomenta
su desarrollo profesional, se le brindan prestaciones adecuadas y un buen ambiente de trabajo.
En otras palabras, la dimension abarca todo aquello que la empresa le ofrece y por lo tanto le

hace querer permanecer en ella y desarrollar un lazo emocional.

Por su parte, el fomento a la participacion del empleado en la toma de decisiones abarca

aspectos tales como ser tomado en cuenta en la programacion de sus tareas, en las decisiones
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de su departamento y de la empresa en general; es decir, la empresa lo considera importante

y el empleado contribuye a los logros de esta, involucrandose e identificandose con ella.

Figura 7. Representacion grafica del modelo parcial uno de RSE y dimension afectiva del

CO
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Fuente: Obtenido del software Adanco.
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Tabla 5. Nivel de influencia del modelo parcial uno - RSE y dimensién afectiva del CO

Effect Beta t-value p-value Cohen's f* Efecto
D. econ -> D. afect 0.0114 9.9044 0.0000 0.0001 No
D. leg -> D. afect 0.1061 12.1118 0.0000 0.0046 No
D. etic -> D. afect -0.0730 12.6324 0.0000 0.0020 No
D. cond Lab -> D. afect 0.3674 20.0901 0.0000 0.0483 Si
D. emp -> D. afect -0.0677 10.7971 0.0000 0.0048 No
D. fom part->D.afect 0.3182 15.2360 0.0000 0.0974 Si
D.socamb ->D. afect 0.1681 19.4434 0.0000 0.0238 No

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Las cargas factoriales muestran valores mayores a 0.707 por lo cual son adecuados. El factor
de inflacion de la varianza (VIF) indica que las dimensiones no tienen problemas de

multicolinealidad, ya que presentan valores menores a 10 (tabla 6).

Tabla 6. Carga factorial y multicolinealidad de las dimensiones de los constructos del

modelo parcial uno - RSE y dimension afectiva del CO

Dimensién econémica

item Carga factorial VIF
P0202 0.7453 2.08
P0203 0.7541 2.23
P0204 0.7492 2.09
P0205 0.7493 2.07
P0206 0.782 2.09
P0207 0.7198 1.96
P0208 0.7621 2.16
P0209 0.7482 1.77

Dimension legal

item Carga factorial |VIF
P0301 0.7033 2.06
P0302 0.7086 2.34
P0303 0.7642 2.71
P0304 0.7273 1.98
P0305 0.8335 3.18
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P0306 0.8164 2.87
P0307 0.7813 2.51
P0308 0.859 3.41
P0309 0.6665 1.87
P0310 0.7811 2.78
P0O311 0.7875 2.31
Dimension ética
item Carga factorial |VIF
P0401 0.8445 3.99
P0402 0.8659 4.34
P0403 0.8091 2.89
P0404 0.7965 2.7
P0405 0.7747 2.48
P0406 0.7262 2.04
P0407 0.8448 3.54
P0408 0.8213 3.01
P0410 0.7389 2.12
P0411 0.7449 2.2
P0413 0.7513 2.13
Dimension condiciones laborales
item Carga factorial |VIF
P0501 0.6985 2.22
P0502 0.6959 2.25
P0503 0.7747 2.35
P0504 0.7081 2.07
P0505 0.7529 2.69
P0506 0.7738 3.08
P0O507 0.8032 2.92
P0508 0.7799 2.6
P0509 0.7609 2.44
P0510 0.8036 2.82
P0511 0.6891 1.88
P0512 0.8258 3.24
P0514 0.7517 2.55
P0515 0.7622 2.75
P0516 0.7855 2.68
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Dimension empoderamiento

item Carga factorial |VIF
P0601 0.8091 2.12
P0602 0.7901 2.19
P0603 0.8554 2.99
P0604 0.8164 2.44
P0605 0.8323 2.63
P0606 0.7927 2.11
P0607 0.7464 1.73

Dimension fomento a la participacion

ftem Carga factorial |VIF
P0701 0.6972 1.52
P0703 0.8008 2.15
P0704 0.823 2.53
P0705 0.8105 2.23
P0706 0.709 1.72
P0O707 0.843 2.54
P0708 0.844 2.78

Dimensién socioambiental

item Carga factorial |VIF
P0801 0.6717 2.31
P0802 0.7109 2.4
P0803 0.6739 2.31
P0804 0.7045 2.64
P0805 0.7623 1.98
P0806 0.7809 2.9
P0807 0.7909 3.18
P0808 0.7302 2.06
P0809 0.725 1.9
P0810 0.6996 1.66

Dimension afectiva

item Carga factorial |VIF

P0901 0.8189 2.15
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P0O903 0.7923 2.04
P0904 0.788 2.05
P0O905 0.8693 2.84
P0906 0.8633 2.74
PO907 0.8425 2.63

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Las dimensiones de la RSE y la dimension afectiva del CO tienen valores superiores a 0.80
por lo que muestran coherencia interna, fiabilidad y validez en la fiabilidad compuesta y en
el Alfa de Cronbach (tabla 7). La validez convergente (AVE), muestra que los items no

contribuyen en otras variables latentes, ya que sus valores exceden el 0.50.

Tabla 7. Fiabilidad y validez de las dimensiones de los constructos del modelo parcial uno -

RSE y dimensidn afectiva del CO

Constructo |Fiabilidad compuesta | Alfa de Cronbach| AVE
D. Econ 0.9121 0.8901|0.5646
D. Leg 0.9404 0.9298|0.5903
D. Etic 0.9492 0.9408| 0.6303
D. Cond lab 0.9531 0.9471]0.5758
D.Emp 0.9287 0.9103|0.6508
D. Fom part 0.9212 0.8997|0.6268
D. Soc amb 0.9175 0.9018|0.5272
D. Afect 0.9297 0.9093|0.6884

Fuente: Obtenido del software Adanco.

En cuanto a la validez discriminante, el criterio de Fornell-Larcker indica que hay problemas
en las dimensiones legal y ética; legal y condiciones laborales y ética con condiciones
laborales, ya que el AVE de los constructos es menor a la correlacion del constructo con otros
constructos (tabla 8); mientras que el valor del criterio HTMT es mayor a 0.90 para las
dimensiones de legal y ética, y ética con condiciones laborales; lo que indica en algunas

dimensiones falta la validez discriminante (tabla 9).
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Tabla 8. Validez discriminante criterio Fornell-Larcker del modelo parcial uno - RSE y

dimensioén afectiva del CO

Cond Fom Soc

Construct Econ Leg Etic lab Emp part amb  Afect
Econ 0.5646
Leg 0.5392 0.5903
Etic 0.4203 0.7499 0.6303
Cond lab 0.3548 0.6519 0.7451 0.5758

0.650
Emp 0.1998 0.2867 0.3065 0.4443 8

0.375
Fom part 0.2134 0.2379 0.2487 0.3922 2 0.6268

0.390
Soc amb 0.2648 0.2911 0.2882 0.4600 6 04919 0.5272

0.248 0.688
Afect 0.2153 0.3108 0.3078 0.4421 6 04163 0.3869 4

Squared correlations; AVE in the
diagonal.

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Tabla 9. Validez discriminante criterio HTMT del modelo parcial uno - RSE y dimension

afectiva del CO

Construct Econ Leg Etic Condlab Emp Fom part Soc amb Afect
Econ

Leg 0.8065

Etic 0.7032 0.9226

Cond lab 0.6472 0.8576 0.9142

Emp 0.4929 0.5756 0.5905 0.7106

Fom part 0.5155 0.5286 0.5367 0.6728 0.6775

Socamb 0.5531 0.5616 0.5546 0.7068 0.6879 0.7788

Afect 0.5090 0.5974 0.5926 0.7072 0.5398 0.7073 0.6592

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Las dimensiones de la RSE que no tuvieron un efecto estadisticamente significativo sobre el
compromiso afectivo son: la econdémica (desempefio econdémico de la empresa), la legal

(cumplir con las leyes municipales, estatales y federales), la ética (actividades o préacticas
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esperadas o prohibidas por la sociedad, aunque estas no estén cubiertas por una ley), el
empoderamiento (permitir que los empleados influyan proactivamente en sus trabajos y
contextos), y la socioambiental (las actividades de la RSE hacia la sociedad en general y la

proteccion del medio ambiente).

Una de las posibles razones de lo anterior es que estas dimensiones, con excepcion del
empoderamiento del empleado, no le representan un beneficio directo, por lo que pueden
resultar ajenas a su interés. En el caso del empoderamiento, debido a que la empresa es
altamente automatizada, la gran mayoria de los empleados son de nivel operativo, y las
actividades son muy mecanicas, no es posible que influyan en sus tareas y no se da el

empoderamiento.

A diferencia de las condiciones laborales, el desempefio econémico de la empresa no
representa un beneficio directo para el empleado; como tampoco lo hacen los cumplimientos
éticos, legales, y socioambientales de la empresa, y es probable que asuman el buen

desempefio en estas dimensiones como algo normal.

Las condiciones laborales tuvieron un efecto positivo sobre la dimension afectiva del CO.
Esto coincide con Turker (2009), quien midio la RSE con las dimensiones de grupos de
interés (grupos sociales y no sociales, empleados, clientes y gobierno) y encontrdé una
relacion entre la dimension de empleados y el CO. La dimension de empleados estuvo
compuesta por: participar en actividades voluntarias, desarrollar las destrezas de los
empleados, preocuparse por las necesidades y deseos de los trabajadores, facilitar el balance
entre el trabajo y la vida familiar, tomar decisiones justas con respecto a los empleados y
apoyarlos con educacion adicional. Cabe mencionar que Turker usé la escala de Mowday et
al. (1979), y no dividio el CO en tres componentes (afectivo, de continuidad y normativo).
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Asi mismo, Cohen et al. (2017) encontraron relacion entre las practicas de recursos humanos
(con relacion a salarios y a desarrollo profesional y de carrera) con la atraccién y retencion
de profesionistas jovenes. Macarena y Troncoso (2018), encontraron relacion entre las
buenas practicas de RH (beneficios y compensaciones, salud y seguridad, procesos de
recursos humanos, capacitacion y desarrollo profesional, y conciliacion laboral) y el CO de

los empleados afectivo, de continuidad y normativo.

Peng (2020), encontrd relacion entre la responsabilidad social interna (entrenamiento y
desarrollo, derechos humanos, salud y seguridad, diversidad de la fuerza de trabajo y balance

entre el trabajo y la vida personal) y el CO.

De Silvay De Silva (2019) hicieron una investigacion documental de las investigaciones que
relacionan las variables RSE y CO. En base a ese estudio, ellos hicieron un modelo, el cual
propone que las empresas con una excelente responsabilidad social interna y externa pueden
lograr actitudes positivas de los empleados, orgullo, satisfaccion y esto, eventualmente lo

Ilevard a tener una mayor identificacion y compromiso con la empresa.

Chaudhary (2017), realiz6 un estudio con el objetivo de examinar la influencia de la
percepcion de los empleados acerca de la RSE en su nivel de compromiso en el trabajo. Para
medir la RSE, emple6 los grupos de interés (grupos sociales y no sociales, empleados,
clientes y gobierno), y los empleados fue la dimension que midi6 el CO de manera mas fuerte

(beta de 0.281).

En relacion al fomento a la participacion, la cual tuvo relacion con la dimension afectiva del
CO, Chilenato, Ferreira'y Valentini (2019) hicieron un estudio para investigar la relacion de

ambigiedad del rol, complejidad de la tarea, participacion en la toma de decisiones y
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compromiso en el trabajo con el desempefio en el trabajo. Sus hallazgos fueron que la
participacion en la toma de decisiones tiene una influencia significativa en el CO del
empleado y en el desempefio laboral. Cabe mencionar que ellos midieron el CO usando la
version brasilefia corta de la de la escala de compromiso de trabajo de Ferreira et al. (2016),

la cual no se divide en los tres componentes (afectivo, normativo y de continuidad).

Mory, Wirtz y Gottel (2016), realizaron un estudio con el objetivo de analizar el impacto de
las estrategias de RSE en el compromiso de los empleados. Ellos midieron la percepcion
individual de la RSE (fomento al empoderamiento, fomento a la participacién y fomento al
desarrollo), percepcion de la RSE organizacional (credibilidad, continuidad, motivacion y
experiencia) y estas dos formaron la RSE percibida internamente. En cuanto al CO midieron
el afectivo y el normativo. Ellos encontraron que el fomento a la participacion fue el que mas
efecto tuvo en la RSE individual. Ademas, encontraron que su modelo explica al CO afectivo

con una R% de 0.576 y a la normativa con una R? de 0.707.

La dimension socioambiental tuvo un coeficiente de regresion de 0.1681, el cual se elimind
por ser menor a 0.2. Turker (2009), encontré relacion entre la RSE para grupos sociales y no
sociales y el CO. La RSE para grupos sociales y no sociales estuvo compuesta por: proteger
y mejorar el medio ambiente, invertir para una mejor vida de las generaciones futuras,
minimizar el impacto en el medio ambiente, buscar un crecimiento sustentable que considere
a las generaciones futuras, trabajar en problemas de la localidad, y promover el bienestar de
la sociedad. Como ya se comento, Turker midio el CO en una escala que lo media en una
sola medida, y no en tres componentes (afectivo, de continuidad y normativo), y esta puede
ser la razén por la que el si encontrd relacion, a diferencia de este estudio donde no se

encontrd relacion.
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Closon, Leys y Hellemans (2016), realizaron un estudio con el objetivo de investigar el
impacto de las varias dimensiones de la RSE en el CO afectivo y la satisfaccion laboral. Las
practicas econdmicas y filantropicas de la RSE no mostraron una relacion con el CO afectivo,
pero las practicas éticas y legales mostraron un efecto con el CO, y los investigadores
concluyeron que el hecho de que los trabajadores mostraran interés por las practicas tanto
internas, como externas, muestra que ellos no solo pertenecen al grupo de interés de los
empleados, sino también al de los ciudadanos, y les interesa como se comporta la empresa

con la comunidad.

Sin embargo, al analizar los items de la dimension ética de esta investigacion (Closon, Leys
y Hellemans, 2016), es interesante que ellos usaron items que se parecen a los de condiciones
laborales del presente estudio. En ética, ellos incluyeron: promover la diversidad de la fuerza
de trabajo, castigar la conducta no ética de los miembros, igualdad de oportunidades para
promociones internas, politicas de pago justas, reconciliar la vida privada y laboral y

promover el didlogo con los representantes de los empleados.

La dimension legal, en este estudio tuvo un coeficiente de regresién de 0.1061 el cual se
elimind por ser menor a 0.2, pero Closon, Leysy Hellemans (2016) encontraron que si tenia
un efecto sobre el CO. Para su investigacion, la dimension legal incluye: no permitir las
violaciones a los derechos humanos, cumplir con la ley, dar informacidn clara a los clientes,

no permitir la corrupcion y ser confiable.

En el estudio de Turker (2009), la RSE con el gobierno no tuvo relacion. En su estudio esta
dimensidn incluye: pagar los impuestos de manera regular y cumplir con la ley. Sin embargo

para Chaudhary (2017), la RSE con el gobierno si tuvo una relacion con el CO.
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La dimension econémicay el empoderamiento no tuvieron efecto sobre la dimensién afectiva

y en los estudios revisados tampoco se encontro relacion.
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3.4 Modelo parcial dos: RSE y dimension de continuidad del CO

En el compromiso de continuidad los empleados necesitan permanecer en la empresa dado
los costos asociados con dejarla. En la figura 8 se observa que, el modelo puede explicar el
33.35% de la dimension de continuidad el cual es un efecto mediano (Wetzels et al., 2009),
pero solo las condiciones laborales y el fomento a la participacién tienen un efecto
estadisticamente significativo (tabla 10). Al ajuste del modelo, medido por el residual

cuadrado medio raiz estandarizado, tiene un valor de 0.0680, el cual es un valor adecuado.

Al respecto, Allen y Meyer (1990) identifican que el compromiso de continuidad es
fomentado, entre otras cosas por: las destrezas y la educacion que el empleado ha obtenido
y si estas le serviran en otras empresas; el tiempo y esfuerzo que ha invertido en la empresa;

asi como las alternativas laborales con que cuenta y lo que le ofrecen.

En el modelo parcial dos, las condiciones laborales o todo aquello que la empresa ofrece al
empleado hace que los costos asociados con dejar la empresa sean considerados altos por lo
que influyen positivamente en su compromiso de continuidad. Mientras que, el
involucramiento del empleado en latoma de decisiones puede desanimarlo a dejar laempresa
por otra donde no lo reconozcan o lo tomen en cuenta. Por lo tanto, no es extrafio, que ambas

dimensiones tengan efecto tanto en el compromiso afectivo como en el de continuidad.
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Figura 8. Representacion grafica del modelo parcial dos de RSE y dimension de

continuidad del CO
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Tabla 10. Nivel de influencia del modelo parcial dos - RSE y dimension de continuidad del

CO

Effect Beta t-value p-value Cohen's f> Efecto
D. econ -> D. cont -0.06 -0.911 0.181 0.002 No
D. leg -> D. cont 0.136 1.213 0.113 0.005 No
D. etic -> D. cont -0.131 -1.211 0.113 0.004 No
D.cond lab->D.cont 0.27 2322 0.010 0.018 Si
D
D
D

.emp -> D. cont -0.022 -0.283 0.389 0.000 No
.fom part->D.cont 0.283 3.389 0.000 0.052 Si
.socamb->D.cont 0.155 1.796 0.036 0.014 No

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Previamente se presentaron las cargas factoriales y los valores VIF de las dimensiones de la
RSE, por lo que en este apartado solo se muestran los indices que corresponden a la variable
de continuidad del CO. Los valores de las cargas factoriales son adecuados ya que son
mayores a 0.707 (tabla 11), ademas de que el factor de inflacion de la varianza (VIF) muestra

valores menores a 10, por lo que son valores adecuados.

Tabla 11. Carga factorial y multicolinealidad de las dimensiones de los constructos del

modelo parcial dos - RSE y dimension de continuidad del CO

Dimension de continuidad
item Carga factorial VIF
P1001 0.8281 1.97
P1002 0.874 2.56
P1003 0.8243 2.22
P1005 0.7997 1.81

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Los valores de la dimension de continuidad del CO tienen un valor superior a 0.80 lo que
indica que tiene coherencia interna, fiabilidad y validez en la fiabilidad compuesta y en el
Alfa de Cronbach (tabla 12). En relacion con la validez convergente (AVE), esta tiene un

valor que sobrepasa a 0.50 por lo que los items no contribuyen en otras variables latentes.
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Tabla 12. Fiabilidad y validez de las dimensiones de los constructos del modelo parcial dos

- RSE y dimension de continuidad del CO

Constructo

Fiabilidad compuesta

Alfa de Cronbach

AVE

D. cont

0.8998

0.8515

0.6922

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Con respecto a la validez discriminante, el criterio de Fornell-Larcker (tabla 13); y el criterio

HTMT (tabla 14) indican que la dimension de continuidad tiene validez discriminante con

respecto al resto de las dimensiones.

Tabla 13. Validez discriminante criterio Fornell-Larcker del modelo parcial dos - RSE y

dimensién de continuidad del CO

Construct Econ Leg Etic Condlab Emp Fompart Socamb Cont
Econ 0.564

Leg 0.535 0.590

Etic 0.421 0.750 0.630

Condlab 0.354 0.653 0.742 0.575

Emp 0.200 0.289 0.306 0.444 0.651

Fompart 0.214 0.238 0.247 0.394 0.378 0.626

Socamb 0.260 0.286 0.282 0.454 0.389 0.497 0.529

Cont 0.099 0.165 0.153 0.249 0.162 0.272 0.245 0.692

Squared correlations; AVE in the diagonal.
Fuente: Obtenido del software Adanco.

53



Tabla 14. Validez discriminante criterio HTMT del modelo parcial dos - RSE y dimension

de continuidad del CO

Construct Econ Leg Etic Condlab Emp Fompart Socamb Cont
Econ

Leg 0.807

Etic 0.703 0.923

Condlab 0.647 0.858 0.914

Emp 0.493 0.576 0.591 0.711

Fompart 0.516 0.529 0.537 0.673 0.677
Socamb  0.553 0.562 0.555 0.707 0.688 0.779
Cont 0.356 0.451 0.432 0.546 0.454 0.592 0.550

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Las condiciones laborales tuvieron un efecto positivo sobre la dimension de continuidad del
CO, lo cual coincide con Turker (2009), Cohen et al. (2017), Peng (2020), De Silva y De

Silva (2019), Chaudhary (2017).

En relacion con el fomento a la participacion, este tuvo un efecto positivo con el compromiso
de continuidad, lo cual coincidié con Chilenato, Ferreira'y Valentini (2019) y Mory, Wirtz y

Gottel (2016).

Turker (2009), encontrd relacion entre la RSE para grupos sociales y no sociales y el
compromiso organizacional, la cual coincide con la dimension socio ambiental de este

estudio, pero en este estudio se elimind por ser menor a 0.2 (0.155)

En el estudio de Turker (2009), la RSE con el gobierno no tuvo relacion. Sin embargo para

Chaudhary (2017), la RSE con el gobierno si tuvo una relacion con el CO.

Las dimensiones econdmica y empoderamiento no tuvieron relacion con la dimension de

continuidad del CO, al igual que en los estudios revisados.
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3.5 Modelo parcial tres: RSE y dimensién normativa del CO

El componente normativo o el sentimiento del empleado de que debe permanecer en la
empresa, en relacion con la RSE se observa figura 9. EI modelo parcial tres puede explicar
el 46.4% de la dimensidn de normativa, pero las Unicas dimensiones que tienen un efecto en
ella son el fomento a la participacion y la responsabilidad socioambiental (tabla 15). Con
respecto al residual cuadrado medio raiz estandarizado (SRMR por sus siglas en inglés), el

valor es de 0.0703 indicando un buen ajuste del modelo.

En la dimension normativa, segin Allen y Meyer (1990), esta influye en que el empleado
tenga un sentido fuerte de compromiso personal con la organizacion, por lo que no es extrafio
que el fomento a su participacion y su involucramiento en la toma de decisiones contribuyan

en su disposicion o sentimiento de obligacion de permanecer en la empresa.

Por su parte la dimension socioambiental, como actividades que contribuyen a la sociedad y
el medio ambiente, representa el compromiso de la empresa con la comunidad, por lo que al
igual que las condiciones laborales, tiene beneficios tangibles, aunque, no directamente para
el trabajador, sino, para la comunidad. La empresa esta sujeta a auditorias por parte de sus
principales clientes y el cuidado del medio ambiente se ha vuelto parte de la cultura
organizacional. Asi, la “obligacion” de permanecer en la empresa Se relaciona con beneficios

colectivos, mientras que el “deseo” y la “necesidad” lo hacen con los beneficios individuales.
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Figura 9. Representacion grafica del modelo parcial tres - RSE y dimensién normativa del
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Tabla 15. Nivel de influencia del modelo parcial tres - RSE y dimensién normativa del CO

Effect Beta t-value p-value Cohen's f2 Efecto
D. econ -> D. norm -0.050 -0.809 0.209 0.002 No

D. leg -> D. norm 0.040 0.430 0.334 0.001 No

D. etic -> D. norm 0.034 0.390 0.348 0.000 No
D.cond lab->D.norm 0.145 1.477 0.070 0.006 No
D.emp -> D. norm -0.101 -1419 0.07/8 0.009 No

D. fom part->D.norm 0.402 5.482 0.000 0.131 Si
D.socamb->D.norm 0.268 3.033 0.001 0.052 Si

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Los valores de las cargas factoriales de la dimension normativa del CO son adecuados ya que
son mayores a 0.707 (tabla 16), asi como el factor de inflacidn de la varianza (VIF) también

es adecuado ya que los valores son menores a 10.

Tabla 16. Carga factorial y multicolinealidad de las dimensiones de los constructos del

modelo parcial tres - RSE y dimension normativa del CO

Dimension normativa
item Carga factorial VIF
P1102 0.689 1.87
P1103 0.7054 1.96
P1104 0.7809 1.67
P1105 0.8554 34
P1106 0.8221 3.1
P1107 0.7218 1.56

Fuente: Obtenido del software Adanco.

La dimensién normativa del CO tiene un valor por encima de 0.80 por lo que se concluye
que tiene coherencia interna, fiabilidad y validez en la fiabilidad compuesta y en el Alfa de
Cronbach (tabla 17). También la validez convergente (AVE) indica un valor adecuado ya

que sobrepasa a 0.50 e indica que los items no contribuyen en otras variables latentes.
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Tabla 17. Fiabilidad y validez de las dimensiones de los constructos del modelo parcial tres

- RSE y dimension normativa del CO

Constructo

Fiabilidad Compuesta

Alfa de Cronbach

AVE

D. Norm

0.8937

0.8584

0.5851

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Las pruebas de validez discriminante, las cuales son el criterio de Fornell-Larcker (tabla 18);

y el criterio HTMT (tabla 19) permiten concluir que la dimensidon normativa del CO tiene

validez discriminante con respecto al resto de las dimensiones.

Tabla 18. Validez discriminante criterio Fornell-Larcker del modelo parcial tres - RSE y

dimensién normativa del CO

Construct Econ Leg Etic CondlLab Emp FomPart Soc Amb Norm
Econ 0.541

Leg 0.556 0.590

Etic 0.431 0.746 0.630

Cond Lab 0.361 0.649 0.744 0.575

Emp 0.190 0.290 0.307 0.448 0.651

Fom Part 0.206 0.238 0.246 0.394 0.380 0.626

Soc Amb 0.255 0.281 0.278 0.447 0.391 0.496 0.530

Norm 0.132 0.187 0.198 0.292 0.185 0.401 0.358 0.585

Squared correlations; AVE in the diagonal.
Fuente: Obtenido del software Adanco.
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Tabla 19. Validez discriminante criterio HTMT del modelo parcial tres - RSE y dimension

normativa del CO

Construct Econ Leg Etic CondLab Emp FomPart Soc Amb Norm
Econ

Leg 0.820

Etic 0.716 0.923

Cond Lab 0.659 0.858 0.914

Emp 0.482 0.576 0.591 0.711

FomPart 0.510 0.529 0.537 0.673 0.677
Soc Amb 0.551 0.562 0.555 0.707 0.688 0.779
Norm 0.396 0.466 0.472 0.576 0.469 0.693 0.656

Fuente: Obtenido del software Adanco.

En relacién al fomento a la participacion, la cual tuvo relacion con la dimension normativa
del CO, coincide con los siguientes estudios: Chilenato, Ferreira y Valentini (2019) y Mory,

Wirtz y Gottel (2016).

La dimension socio-ambiental tuvo una efecto positivo con la dimension normativa del CO,
lo cual coincide con Turker (2009), pero en el estudio de Chaudhary (2017) tuvo un efecto

no significativo (coeficiente de correlacion 0.108).

Las condiciones laborales tuvieron un efecto débil de 0.145 (menor a 0.20). A diferencia de
Turker (2009), Cohen et al. (2017), Peng (2020), De Silva y De Silva (2019). La diferencia
puede ser porque esos estudios analizaron el CO como un todo, y no lo dividieron en sus tres

componentes.

En este estudio la dimensién legal no tuvo efecto sobre la dimensién normativa del CO, al

igual que en el estudio de Turker (2009).

Las dimensiones econdmica, legal, ética y empoderamiento no tuvieron efecto sobre la

dimensién normativa del CO, al igual que los estudios revisados.
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3.6 Modelo alternativo RSE-CO

Una vez identificadas las tres dimensiones de la RSE (condiciones laborales, fomento a la
participacion y la socio-ambiental) que impactan en las dimensiones del CO, se construyo el
modelo alternativo RSE-CO que se presenta en la figura 10, el cual tiene un coeficiente de
determinacién de 0.538 lo que representa un aumento con respecto al modelo tedrico inicial
RSE-CO, cuya R? es de 0.481, el cual es un efecto grande (Wetzels et al., 2009); también se
puede observar que el coeficiente de regresion estandarizado aument6 de 0.6937 a 0.7337
(tabla 20). Por lo tanto, el modelo alternativo RSE-CO tiene una mayor capacidad predictiva
y es mas eficiente, porque requiere de menos dimensiones e items para explicar el CO. El
modelo presentd un buen ajuste, ya que el valor fue menor a 0.10, dado un valor de SRMR

de 0.0672.

Figura 10. Representacion grafica del modelo alternativo RSE-CO

0.866 0sn

S ]
0.884 0893

RSE Alternativo 0.734 —p» co ——>[__pcom |
o897 R?= 0.538 —

Fuente: Obtenido del software Adanco.

Tabla 20. Nivel de influencia del modelo alternativo RSE-CO

Effect Beta t-value p-value (1-sided) Cohen's f> Efecto
RSE alternativo -> CO 0.7337 29.1237 0.0000 1.1659 Si
Fuente: Elaboracion propia.

Las cargas factoriales de las dimensiones son superiores a 0.707 (tabla 21) y el factor de
inflacion de la varianza tiene valores inferiores a 10, por tanto, hay fiabilidad y validez en

los constructos y las dimensiones no tienen problemas de multicolinealidad.

60



Tabla 21. Las cargas factoriales y el VIF del modelo alternativo RSE-CO

RSE alternativo CO
Dimension Carga factorial | VIF | Dimension | Carga factorial | VIF
Condiciones laborales 0.8661 | 2.0011 | Afectiva 0.91142.4994
Fomento a la participacion 0.8845]2.1626 | Continuidad 0.8932]2.6194
Socio ambiental 0.8966 | 2.4049 | Normativa 0.9019]2.5005

Fuente: Elaboracién propia.

Los constructos RSE Alternativo y CO presentan valores superiores a 0.80 en la fiabilidad
compuesta y Alfa de Cronbach (tabla 22), lo que indica su coherencia interna, fiabilidad y
validez. Ademaés, la varianza media extraida (AVE), tiene valores superiores a 0.50,

mostrando que los constructos tienen unidimensionalidad.

En cuanto a la validez discriminante, se observa que el AVE de los constructos es mayor a la
correlacion entre constructos y que el HTMT es menor a 0.90, por tanto, se corrobora que

existe validez discriminante en ambos constructos.

Tabla 22. Fiabilidad, validez, AVE y validez discriminante del modelo alternativo RSE-CO

Fiabilidad Fornell-Larcker |HTMT
Constructo compuesta Alfa de Cronbach | AVE R_SE co R_SE co
alternativo alternativo
RSE 0.9135 0.8579/0.7788|  0.7788
Alternativo
CO 0.9292 0.8864| 0.814 0.5383|0.814| 0.833

Fuente: Elaboracion propia.

El valor del SRMR es menor a 0.10 (0.0672) e indica que es buena la bondad de ajuste del
modelo. Los coeficientes R? y R? ajustada (0.5383 y 0.5369, respectivamente), muestran que
el RSE alternativo puede explicar mas del 53% de la variacion del CO. Ademas, los
resultados del bootstrap o remuestreo (t = 29.1237, p = 0.0000), permiten comprobar que

existe un efecto del RSE alternativo en el CO y que este es grande (f> = 1.1659).
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En resumen, el modelo alternativo RSE-CO, ademas de cumplir con los criterios de
fiabilidad, no colinealidad, validez discriminante, validez convergente, residual cuadrado
medio raiz estandarizado, tiene una mayor capacidad predictiva que el modelo inicial tedrico
RSE-CO, por lo tanto, resulta mas conveniente para expresar el impacto de un constructo

sobre el otro.
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IV. Conclusiones y recomendaciones

La hipétesis general de la investigacidn es que la RSE influye de manera positiva en el CO
de los empleados de la empresa metalmecanica que sirvidé como caso de estudio. Los
resultados del modelo teérico permitieron comprobar que la hipotesis es verdadera, lo que
coincide con los estudios previos revisados sobre el tema (Chaudhary, 2017; Closon, Leys y
Hellemans, 2016; De Silva y De Silva, 2019; Mory, Wirtz y Géttel, 2016; Tsourvakas y

Yfantidou, 2018; Turker, 2009).

Sin embargo, no todas las hipétesis especificas de las dimensiones resultaron verdaderas. En
los modelos parciales se encontr6 que las dimensiones de fomento a la participacion,
condiciones laborales, y responsabilidad socioambiental impactan positivamente al CO. El
fomento a la participacion influye en las tres dimensiones del CO (afectiva, de continuidad y
normativa), las condiciones laborales influyen en las dimensiones afectiva y de continuidad,

mientras que la responsabilidad socioambiental influye solo en la dimension normativa.

Las condiciones laborales representan lo que la empresa ofrece al empleado, el fomento a la
participacion es la forma en que la empresa involucra al empleado en las decisiones, y la
responsabilidad socio ambiental abarca acciones dirigidas a la comunidad, y la investigacién

demostrd que estas acciones son bien vistas por el empleado.

Por otro lado, el desempefio econdmico, legal y ético, no son percibidos por el empleado
como beneficiosos para él, pero también es posible que los empleados no estén bien enterados
del desempefio de la empresa en estas dimensiones, ya que la gran mayoria, son personal
operativo. EI empoderamiento del empleado, contrariamente a lo que se podria haber

pensado, tampoco demostré tener un efecto sobre ninguna de las dimensiones del CO de los
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empleados. La falta de influencia de esta Ultima variable puede deberse a que la empresa esta

altamente automatizada y no requiere cambios en el proceso por parte del operador.

Debido a que la investigacion se basa solamente en una empresa es posible que las anteriores
variables no hayan mostrado efecto sobre el CO por las caracteristicas particulares del caso
seleccionado y, por tanto, los resultados no son generalizables. Esta es la principal limitacion
de este estudio, por lo que se considera conveniente que, en un futuro, las investigaciones
abarquen empresas de diferentes sectores y con distintos niveles de responsabilidad social,

para obtener resultados mas contundentes.

Desde una vision del desarrollo sustentable, puede decirse que la empresa incorpora practicas
que incluyen la economia, la poblacion y el medio ambiente, y que los empleados lo perciben,
de tal forma que se comprometen con la empresa porque lo desean, lo necesitan y sienten que
deben hacerlo. Por lo tanto, se hace un circulo de ganar-ganar, donde los empleados, la
empresay la sociedad se benefician por la practica de la responsabilidad social empresarial.
Sin embargo, para que esto sea posible es necesario retar a las empresas, motivarlas, para que

vayan mas alla de lo que estan obligadas a hacer en los lugares donde se instalan.
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ANExXos

Folio

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario de opinion de los empleados acerca de la responsabilidad social de la
empresa y el compromiso organizacional de los empleados

El siguiente cuestionario es para que los empleados evallen la responsabilidad social de la
empresa, asi cComo su compromiso organizacional. La entrevista sera confidencial y se
mantendré el anonimato de los entrevistados. El instrumento consta de 99 items.

Datos generales del encuestado:
1.1 Sexo:

1. Masculino
2. Femenino

1.2 Edad:

1. 18 a 25 afos
25 a 30 afios
30 a 35 afios
35 a 40 afios
40 a 45 afos
45 a 50 afios
50 a 60 afios
Maés de 60 afios

NSO RAE DN
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1.3 Antigliedad en la empresa anos.
1. 0alafo
. labafios
. 5a10 afos
. 10 a 15 aflos
. 15 a 20 aflos
Maés de 20 afios

Operativo Seguridad e Higiene o Vigilancia

Operativo Almacén (recibo-embarques-MRO)

Operativo Produccion

Lideres de equipo (guias de linea, coordinadores, lideres de &area, gerentes)

2
3
4
5
6
1.4 Posicion en la empresa:
1
2
3
4,
5. Administrativos contribuidores individuales.

1.5 Educacion (grado educativo con certificado)

Primaria
Secundaria
Preparatoria
Universidad
Maestria
Doctorado

ok~ wbdpE

Los siguientes items seran presentados a manera de enunciados para ser respondidos por los
encuestados con valores del 1 al 5, de acuerdo con la siguiente escala:

Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni desacuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Completamente de acuerdo

uhwN e
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Dimension econdémica de la Responsabilidad Social Empresarial
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2.1 La empresa donde trabaja genera utilidades.
2.2 Para la empresa es importante obtener el maximo de utilidades.
2.3 Para la empresa es importante elevar el valor de sus acciones.
2.4 Para la empresa es importante ser tan rentable como sea posible.
2.5 Para la empresa es importante ser competitiva.
2.6 Para la empresa es importante ser productiva.
2.7 En la empresa es importante controlar la productividad de sus
empleados.
2.8 En la empresa es importante mantener un alto nivel de
eficiencia en su operacion.
2.9 En la empresa se considera importante desarrollar estrategias
financieras a largo plazo.
Dimension legal de la Responsabilidad Social Empresarial
L N [CS IS a1
o @D > Q. O
o > = | @D o
S|l || |3
o | @ o ro
| 8|8 |3 |2
B c | 3|8
332|683
28| |2
@D > D
. @ . o
Reactivo > = i

3.1. Para la empresa es importante proteger los derechos de los
clientes.

3.2 En la empresa es de gran importancia pagar los impuestos.

3.3 En la empresa es importante cumplir con los requerimientos
legales.

3.4 En la empresa es de gran importancia que los productos que
fabrica cumplan con normas de calidad nacionales e
internacionales.

3.5 En la empresa es importante el respeto a los derechos laborales
del empleado.
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3.6 En la empresa se considera importante que se respete el derecho
humano de no ser discriminado (por motivos de origen étnico, sexo,
color, idioma, origen nacional o social, posicién econémica,
religion, ideas politicas, o alguna otra condicion), tanto en la
empresa, Como con sus proveedores.

3.7 En la empresa se considera importante que se respete el derecho
humano a la libertad (mediante politicas y procedimientos que
prohiben el trabajo forzado y el empleo de menores de edad), tanto
en la empresa, como con sus proveedores.

3.8 En la empresa se considera importante el respeto al derecho
humano a la salud y la seguridad (mediante politicas y
procedimientos que proporcionan condiciones laborales y
productos sanos y seguros).

3.9 En la empresa se considera importante el respeto al derecho
humano de libertad de asociacion y de negociacion colectiva.

3.10 En la empresa se considera importante el respeto al derecho
humano a la igualdad (mediante condiciones de trabajo y
remuneraciones equitativas y satisfactorias para todos los
empleados).

3.11 La empresa considera importante que los productos cumplan
con los estandares necesarios para garantizar la salud y seguridad
de los clientes.

Dimension ética de la Responsabilidad Social Empresarial
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4.1 Para la empresa es importante ser digna de confianza para
clientes y proveedores.

4.2 Para la empresa es importante actuar de manera justa con clientes
y proveedores.

4.3 En la empresa es de gran importancia proveer informacion
completa y precisa acerca de los productos a los clientes.

4.4 Para la empresa es importante la satisfaccion del cliente.
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4.5 Uno de los objetivos de la empresa es proporcionar productos de
alta calidad a sus clientes.

4.6 En la empresa se considera importante definir los valores y reglas
de conducta de los empleados.

4.7 En la empresa es importante que los empleados actlen con
integridad.

4.8 Para la empresa es importante ser digna de confianza para los
empleados.

4.9 En la empresa es importante la diversidad de la fuerza de trabajo
(edad, género, origen étnico).

4.10 En la empresa se promueve la equidad o igualdad de género.

411 Para la empresa es importante ofrecer igualdad de
oportunidades a todos los empleados.

4.12 En la empresa se promueve la inclusion de personas con
capacidades diferentes.

4.13 Para la empresa es importante manejar de manera honesta su
contabilidad y estados financieros.

Condiciones laborales de la Responsabilidad Social Empresarial

Reactivo
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5.1 En la empresa es importante que los gerentes tomen decisiones
justas en relacion con los empleados.

5.2 Para los gerentes de la empresa son de gran importancia las
necesidades de los empleados.

5.3 En la empresa es importante el trato justo en la contratacion de
personal.

5.4 La empresa se preocupa por darle cobertura médica a los
empleados para que tengan proteccion cuando sea necesario.

5.5 Para la empresa es importante ofrecer a los empleados un salario
suficiente para que tengan un buen nivel de vida.

5.6 La empresa considera importante implementar politicas de pago
justas.

5.7 En la empresa se considera importante brindar condiciones de
trabajo adecuadas.
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5.8 Para la empresa es importante ofrecer buenas condiciones de
seguridad a los empleados (prevencion de accidentes).

5.9 La empresa considera importante cuidar de la salud mental de los
empleados (ambiente libre de estres).

5.10 En la empresa se considera importante contar con un buen
ambiente de trabajo.

5.11 La empresa propone politicas que permiten a sus empleados
reconciliar el trabajo y la vida familiar.

5.12 Para la empresa es importante el cuidado de la salud y el
bienestar de los empleados.

5.13 Para la empresa es importante ofrecer espacios para la diversion
y la recreacion de los empleados.

5.14 En la empresa es importante contar con un plan de induccion y
entrenamiento del trabajador.

5.15 En la empresa es de gran importancia ofrecer oportunidades de
entrenamiento a los empleados.

5.16 Para la empresa es importante apoyar la superacion profesional
de los empleados.

Empoderamiento de la Responsabilidad Social Empresarial
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Reactivo S

6.1 La empresa alienta a los empleados a pensar y actuar de manera
autonoma en sus labores.

6.2 La empresa ofrece libertad a los empleados para resolver los
problemas de manera autonoma.

6.3 La empresa fomenta que sus empleados determinen sus formas
de trabajo de manera autonoma, dentro de limites acordados.

6.4 La empresa fomenta que los empleados corrijan los errores en las
tareas y metas de manera autbnoma.

6.5 La empresa ofrece autonomia a sus empleados en el desempefio
de las tareas.

6.6 La empresa ofrece libertad a los empleados para realizar su
trabajo.
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6.7 En la empresa los empleados son altamente responsables y
autbnomos en sus tareas.

Fomento a la participacion de la Responsabilidad social empresarial

t N [CO IS [$2]
(@] @D > o o
(@) 5 5_ D %
'g &|lo |83
T | 2|88 |@
g 2/5|2 |8
S| o & |03
@D 3_ o @D
> o o >
@ =) 5]
: @ o =3
Reactivo = @
7.1 En la empresa los empleados siempre tienen la oportunidad de
participar en la programacion de sus tareas y metas.
7.2 La empresa apoya que los lideres o supervisores discutan asuntos
0 précticas con los empleados.
7.3 En la empresa los empleados tienen voz en las decisiones de sus
superiores.
7.4 En la empresa los empleados son alentados a hacer sugerencias
para el desempefio de sus tareas.
7.5 La empresa brinda a los empleados oportunidades de
participacién indirecta y envolvimiento en los asuntos diarios de la
empresa.
7.6 Los empleados tienen influencia y se les permite participar en las
decisiones de la empresa.
7.7 Los empleados tienen participacion en las decisiones dentro de
su departamento o grupo de trabajo.
7.8 La empresa ofrece a los empleados oportunidades para ser
activos y participativos.
Responsabilidad Socioambiental
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8.1 Para la empresa es importante apoyar a las organizaciones no
gubernamentales que atienden los problemas de la comunidad.

8.2 Para la empresa es importante contribuir con las campafas y
proyectos que promueven el bienestar de la comunidad.
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8.3 La empresa apoya el desarrollo de las empresas locales.

8.4 En la empresa se anima a los empleados a participar en las
actividades de la comunidad.

8.5 En la empresa es importante el cuidado del medio ambiente.

8.6 En la empresa es importante practicar el reciclaje.

8.7 En la empresa es importante generar la menor cantidad de basura
y residuos peligrosos.

8.8 En la empresa es importante hacer un uso eficiente del agua.

8.9 En la empresa se hacen inversiones que crean una mejor calidad
de vida para las futuras generaciones.

8.10 La empresa procura el desarrollo sustentable (que busca el
crecimiento econdémico cuidando los recursos naturales y

proveyendo una buena calidad de vida a las personas).

Dimension de Afectiva del Compromiso Organizacional de los Empleados
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Reactivo S

9.1 Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera laboral en esta
empresa.

9.2 Siento realmente como si los problemas de la empresa fueran
mios.

9.3 Siento realmente que los logros de la empresa y las metas
alcanzadas son también mios.

9.4 Tengo un sentido de pertenencia hacia la empresa.

9.5 Me siento emocionalmente enlazado a esta empresa.

9.6 Me siento como parte de la familia de esta empresa.

9.7 Esta empresa significa mucho para mi.
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Dimension Continuidad del compromiso organizacional de los empleados
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10.1 Permanecer en la empresa es mas un deseo que una necesidad.

10.2 Seria muy duro para mi dejar la empresa en este momento.
10.3 Muchos aspectos de mi vida serian afectados si decidiera dejar
la empresa en este momento.
10.4 Siento que tengo pocas opciones laborales como para considerar
dejar esta empresa.
10.5 He puesto tanto de mi en esta empresa, que no considero trabajar
en ninguna otra empresa.
10.6 Una de las consecuencias negativas de dejar esta empresa seria
la escasez de alternativas disponibles.
Dimension normativa del compromiso organizacional de los empleados
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11.1 Siento la obligacion de permanecer en mi empleo actual.

11.2 Incluso si fuera para mi beneficio, siento que seria incorrecto
renunciar a la empresa en este momento.

11.3 Me sentiria culpable si renunciara a la empresa en este
momento.

11.4 Esta empresa merece mi lealtad.

11.5 No renunciaria a la empresa en este momento porque tengo un
sentido de lealtad con mi lider.

11.6 No renunciaria a la empresa en este momento porque tengo un
sentido de lealtad con mis compafieros.

11.7 Yo le debo mucho a la empresa donde trabajo.

Nombre del encuestador

Fecha
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