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Resumen

El presente trabajo de fin de master busca demostrar la importancia de la presencia de la
Educacion Social en organizaciones no sociales, especificamente analizando los procesos de
seleccién e induccidn correspondientes al area de recursos humanos. Dentro del proceso de
seleccion se analiza si las herramientas que utilizan las empresas para la seleccion de los
trabajadores toman en consideracion la inteligencia emocional del individuo; y si este analisis
puede ser de interés como campo de accion para la actuacion de la educacion social, en lo que
respecta a la evaluacion del progreso de los valores relacionados a la inteligencia emocional en
el individuo durante su permanencia en la empresa. Dentro del proceso de induccién se analiza
si las herramientas que utilizan las empresas para el inicio de la socializacion del individuo en
la cultura de la empresa toman en consideracion informacion de las ciencias sociales sobre
informacidn Unicamente relacionada a las ciencias administrativas; y si también este analisis
puede ser de interés como campo de accidn para la actuacion de la educacion social, en lo que
respecta al desarrollo de la sociabilidad del individuo. De acuerdo con la informacién
presentada, este trabajo busca ampliar las opciones para la educacion social en la busqueda del

desarrollo y bienestar de las personas en todos sus contextos de socializacion.

Palabras clave: Educacion Social, recursos humanos, seleccion, induccidn, inteligencia

emocional, socializacion.



Abstract

This master’s thesis seeks to demonstrate the importance of the presence of Social Education
in non-social organizations, specifically by analyzing the selection and the induction processes
corresponding to the area of human resources. Within the selection process, it analyze whether
the tools used by companies to select workers take into account the emotional intelligence of
the individual; and if this analysis may be of interest as a field of action for the performance of
social education, with regard to the evaluation of the progress of the values related to emotional
intelligence in the individual during their stay in the company. Within the induction process, it
is analyze whether the tools that companies use to initiate the socialization of the individual in
the company culture, take into consideration information from the social sciences over
information only from the administrative sciences; and if this analysis can also be of interest
as a field of action for the performance of social education, with respect to the development of
the individual’s sociability. According to the information presented, this work seeks to expand
the options for social education in the search for the development and well-being of people in

all their socialization contexts.

Keywords: Social Education, human resources, selection, onboarding, emotional

intelligence, socialization.
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1. Introduccién

1.1. Presentacioén del tema

“La educacion no es una actividad concreta dentro de una sociedad, la educacion es la sociedad
humana vista desde un punto de vista, entonces toda interaccion humana tiene un aspecto

interactivo que podria estudiar la educacion” (Quintanilla, 2019)

Al tener la educacion social como objetivo el buscar el bienestar de todas las personas dentro
de la sociedad, de manera que no se sientan excluidas y puedan ellas mismas crear mejores
formas de vivir, su campo de estudio y de accion va mas alla de un ambito formal de educacion.
Los documentos profesionalizadores de la Asociacion Estatal de Educacién Social junto con
sus principios deontolégicos del 2007 validan este objetivo mencionando que “La Educacion
Social aparece y se constituye con la base y la finalidad de proporcionar una serie de servicios
y recursos socioeducativos al conjunto de la sociedad, de la comunidad y de las personas”
(Documentos Profesionalizadores de ASEDES, 2007) y también validan el tener en cuenta la
calidad de vida de la persona:

El educador/a social es un profesional de la educacion que tiene como funcién basica
la creacion de unarelacion educativa que facilite a la persona ser protagonista de su propia vida.
Ademaés, el educador/a social en todas sus acciones socioeducativas, partira del convencimiento
y responsabilidad de que su tarea profesional es la de acompafar a la persona, al grupo y a la
comunidad para que mejoren su calidad de vida (Documentos Profesionalizadores de ASEDES,

2007)

Hoy en dia, bajo los varios contextos que sobresalen en el mundo, existen diversos problemas
y retos tales como la exclusién social, la depresién, la violencia de género, el avance de la
tecnologia, la competitividad empresarial, el estrés laboral, entre otros. Estos problemas no se
resuelven Unicamente con medicina aportada por las ciencias naturales sino también con
herramientas que aportan las ciencias sociales como la psicologia, sociologia o la educacion.
Dichos problemas y retos, que a través de la educacion se busca darles solucion, no son ajenos
al ambito empresarial, y por ende la educacion tampoco deberia ser ajena a las empresas.

Concebir que la responsabilidad de la educacién es también de las empresas, solo se puede dar
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si éstas toman conciencia de ello y si las mismas instituciones educativas comparten dicha

responsabilidad con ellas.

Es importante recordar que el vinculo directo que tiene un individuo con una institucion
académica es de alrededor 16 afios 0 mas si este opta por una educacion superior, y el vinculo
que tiene en una empresa a través de la actividad laboral puede ser en su mayoria entre treinta
30 o cuarenta 40 afos, sin contar los casos de individuos que empiecen a trabajar aun mas
jovenes o hasta el tiempo que ellos lo consideren pertinente. En el caso especificamente
espafol la media de afios que una persona las dedica al trabajo es de alrededor de 35 afios.
(Roa, 2020). Teniendo en cuenta ese panorama seria un error para las empresas responsabilizar
la educacion de los individuos a agentes externos a ellas, pues de ser asi, el individuo que
colabora en las empresas tendria que ser considerado como un agente libre de cualquier
perturbacion con el fin dnico de realizar sus funciones de trabajo, es decir un robot. Ademas,

lo dijo Gustave Flaubert: “La vida es una incesante educacion” (S.f)

Este trabajo de fin de master tiene como objetivo analizar como a través del area de Recursos
Humanos de las empresas, se puede llevar un analisis vinculado al interés de la educacion
social. Considerandose como interés de la educacion social para efectos de este trabajo
unicamente lo relacionado a la inteligencia emocional y la socializacion de las personas en la
organizacion. Al estar el area de Recursos Humanos conformada por diferentes y varios

procesos, el analisis sdlo se abocara a una parte del proceso de seleccion de personal.

Dentro del proceso de seleccidon de personal se dan las actividades de: planificacién, que
conlleva otras actividades como el planeamiento del nimero adecuado de trabajadores de la
empresa con las competencias necesarias y costes atribuibles, y el analisis del puesto para
obtener la descripcion y perfil profesional de puesto; se dan actividades relacionadas al
reclutamiento, que consisten en captar un nimero suficiente de candidatos potencialmente
cualificados para cubrir las posiciones de trabajo vacantes; se da la propia seleccion de
personal, que puede ser diferente en cada empresa por las diferentes herramientas o
instrumentos de seleccion que puedan utilizar; y por Gltimo se dan una serie de actividades
finales relacionadas a la contratacion y a la incorporacién del nuevo trabajador. (Lopez Barra
& Ruiz Otero, 2015)
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La etapa posterior a la contratacion e incorporacion de una persona a la organizacion, se llama
Induccidn, también conocida como Socializacién u Onboarding en algunas empresas, y ésta se
considera clave para la relacion entre el nuevo colaborador y la organizacién. Esta etapa hace
referencia a actividades formativas, a cargo del proceso macro de seleccion del area de
Recursos Humanos, especificamente la induccion relacionada a la organizacion. En la
induccién a la organizacion se presenta al nuevo colaborador la historia de la organizacion, sus
caracteristicas principales, la misién y vision, las politicas y toda aquella informacion que le

permita al nuevo trabajador conocer en profundidad su lugar de trabajo. (Alles, 2016)

El anélisis mencionado tomara en cuenta especificamente las herramientas o instrumentos
relacionados a la actividad de seleccion del trabajador y a la etapa de induccion del trabajador
a la organizacion como parte de su socializacién. Como se mencioné anteriormente dicho
analisis se propone como base de un posible foco de interés para la educacién social como
campos de accion: el analisis de la socializacion de una persona o trabajador dentro de un nuevo
contexto cultural que en este caso vendria a ser el de la organizacion; y el analisis sobre el
énfasis que tienen las organizaciones sobre la inteligencia emocional de sus trabajadores,
siendo los valores de la inteligencia emocional como la autorregulacién, la motivacion, la
empatia, las habilidades sociales y el autoconocimiento, valores fundamentales de la educacion

social descritos entre sus principios y competencias de sus documentos profesionalizadores.

1.2. Definicion del problema

Expertos como Peter Senge en gestion empresarial aun citan a expertos del siglo pasado sobre
la importancia del vinculo que deben tener las empresas con la educacion y como ambas son
un mismo sistema. Pues es importante para Senge (2006) la idea de Deming de que un sistema
de gestion comln gobernaba las instituciones modernas y, en particular, formaba una conexion
profunda entre el trabajo y la escuela, mas aun lo cita cuando decia que nunca se transformara
el sistema de gestion imperante sin transformar el sistema de educacion imperante, ya que son

el mismo sistema. (como se cita en (Senge P. M., 2006))

Hoy en dia, ¢por qué cuando se habla de la educacion de una persona las imagenes que se

vienen a la cabeza son solo de escuelas, universidades, todo lo relacionado a entidades
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académicas hasta incluso familia, pero no se vienen a la mente imégenes de empresas? Senge
(2006) también menciona que el aprendizaje ha perdido su significado central en el uso
contemporaneo. Los ojos de la mayoria de las personas se vuelcan hacia atras si se les habla
sobre aprender u organizaciones de aprendizaje. Las palabras tienden a evocar
inmediatamente imagenes de estar pasivamente en las aulas, escuchar, seguir instrucciones y

complacer al maestro al evitar cometer errores (p.13)

Una razon de no evocar la imagen de una empresa u organizacion al escuchar la palabra
educacion, puede estar relacionada a que tal vez el significado de educacion se ha venido
entendiendo desde el significado de adoctrinamiento méas no el de generacion de conocimiento
desde la individualidad o singularidad de la persona. Tener en cuenta ese significado puede ser
peligroso puesto que “Los nifios comienzan a ser las personas que conocen, sea este
conocimiento como sea, y su conducta se ajusta a ese conocer desde la temprana edad en la que

lo tienen con cierta nitidez” (Gonzalez Jimenez, 2008)

Otra razén de no evocar la imagen de una empresa u organizacion al escuchar la palabra
educacion, puede ser probablemente por las diferentes definiciones que se tienen entorno a
esta. Incluso las propias definiciones proporcionadas por los instrumentos de los derechos
humanos no establecen una definicién clara de lo que es la educacion. La cantidad, calidad y
acceso no se consideran claramente. El significado de educacion es enigmaticamente
complicado segun el contexto y no solo el derecho internacional de los derechos humanos
define la educacion de diferentes maneras, sino que también cada ley nacional y regional utiliza
la educacion de manera confusa e inconsistente. (Lee, 2019). En ese sentido, no tener una
definicion y entendimiento homogeéneo sobre qué es educacion, puede llevar a cortar el vinculo

que deben tener las empresas con la educacion.

Para Espafia, el articulo primero de la ley general de la educacion y financiamiento de la

reforma educativa del afio 1970 considera como fines de la educacion:

Uno. La formacidén humana integral, el desarrollo armonico de la personalidad y la preparacion
para el ejercicio responsable de la libertad, inspirados en el concepto cristiano de la vida y en
la tradicion y cultura patrias; la integracion y promocion social y el fomento del espiritu de
convivencia; todo ello de conformidad con lo establecido en los Principios del Movimiento

Nacional y demds Leyes Fundamentales del Reino.
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Dos. La adquisicion de habitos de estudio y trabajo y la capacitacion para el ejercicio
de actividades profesionales que permitan impulsar y acrecentar el desarrollo social, cultural,
cientifico y econdmico del pais.

Tres. La incorporacion de las peculiaridades regionales, que enriquecen la unidad y el
patrimonio cultural de Espafia, asi como el fomento del espiritu de comprension y de
cooperacion internacional. (Ley 14/1970, 1970)

En resumen, la ley considera un desarrollo humano integral que permita acrecentar el desarrollo
del pais en todos sus ambitos manteniendo un espiritu de comprension y de cooperacion
internacional.

La ley en su articulo noveno menciona también que “El Sistema educativo asegurara la unidad
del proceso de la educacion y facilitara la continuidad del mismo a lo largo de la vida del
hombre para satisfacer las exigencias de educacion permanente que plantea la sociedad
moderna” (Ley 14/1970, 1970) y en su articulo doceavo menciona el alcance del sistema
educativo en los niveles de educacion preescolar, general basica, bachillerato y educacion
universitaria y de la formacion profesional y de la educacion permanente de adultos. Siendo
los niveles de formacion profesional y de la educacion permanente de adultos, donde la ley
hace mencion y apela a la participacion de las empresas del sector privado. Por esto Gltimo en
Espafia, en las empresas donde se realice cualquier actividad de aprendizaje para sus
trabajadores, se oira hablar mas de formacion que de educacion.

La concepcidn de la educacion en Espafia se mantiene de acuerdo con la Ley Organica 2/2006.
de 3 de mayo, de Educacién o mas conocida como la LOE, considerandose como un
aprendizaje permanente que se desarrolla a lo largo de toda la vida (Articulo 1, d.), manteniendo
también los fines y niveles a los que se rige el sistema educativo espafiol desde la ley de 1970
y apelando a la corresponsabilidad de la empresa en la formacion profesional y en la educacion
de adultos. (Ley Organica 2/2006, 2006) Incluso la apelacion a las empresas en su
participacion dentro del sistema educativo es también mencionada en la Ley Organica 8/2013
del 9 de diciembre para la mejora de la calidad educativa o mas conocida como la LOMCE, en
su preambulo en el acapite decimotercero. En esta menciona la especial importancia de las
empresas en una formacion profesional dual, que de acuerdo con el articulo 42 consiste en el
conjunto de acciones e iniciativas formativas que, en corresponsabilidad con las empresas,
tienen por objeto la cualificacion profesional de las personas, armonizando los procesos de

ensefianza y aprendizaje en los centros educativos y los centros de trabajo. (Ley Organica
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8/2013, 2013). Bajo dicho marco legal y para efectos del contexto espafiol se puede deducir
que la formacién de la cual son responsables las empresas es una herramienta de la educacion,
pero no abarca en si el objetivo integral de la educacion.

Mas aun, la etimologia de las palabras formacion y educacion conllevan a definiciones
diferentes; la formacidn es considerada efecto de una accién sobre un sujeto y también la accion
a la que se somete dicho sujeto, teniendo en cuenta que dicho concepto viene del término forma,
término cuyos significados hacen referencia a la apariencia o exterior y desde el punto de vista
filosofico hace referencia a lo perfeccionable (Venegas Renauld, 2004). La educacién por el
contrario proviene de términos cuyos significados hacen referencia a la conduccion, al llevar

un estado y al de largo periodo (Salgado, 1979)

Ahora bien, no es objetivo del trabajo realizar un andlisis sobre la definicion de educacion o
sobre la interpretacion de esta por las empresas, pero si es importante mencionar ambos
aspectos para tener en cuenta un posible enfoque de estudio para la educacion sobre su
importancia en las empresas, importancia que se podria analizar dentro de las empresas, como
una de varias formas, con la tendencia a la baja en la inversion en formacion para sus
trabajadores, obtenido de las encuestas anuales de coste laboral del Instituto Nacional de
Estadisticas (ver Anexo 1). Si es objetivo del trabajo resaltar la importancia que dan las
empresas a la educacion, con relacion a la medicion y desarrollo de la inteligencia emocional
de sus trabajadores, debido a que la inteligencia emocional contempla valores asociados a los
principios y competencias de la educacion social; y con relacion a la socializacion de los
trabajadores en las culturas de empresas?, siendo estas un tipo de contexto cultural también de
interés para la educacién social, puesto que el contexto de las organizaciones permiten a los
individuos satisfacer distintos tipos de necesidades como las emocionales, espirituales,
intelectuales, econémicas, etc. Como dice Chiavenato (2007) “En el fondo las organizaciones
existen para lograr objetivos que los individuos en forma aislada no pueden alcanzar debido a

sus limitaciones” (p.6)

De igual manera, una organizacion al ser considerada como unidad productiva esta se convierte

como lo mencionan Benjamin & Fincowsky (2009) en “una entidad social orientada hacia la

1 Se entiende por cultura de la empresa o cultura organizacional al conjunto de creencias, valores, habitos y
précticas compartidos dentro de una organizacion. que promueve una organizacion. (Zeyada, 2018)
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consecucién de metas con base en un sistema coordinado y estructurado vinculado con el

entorno” (p.4)

En ese sentido, bajo la premisa sobre la injerencia de las empresas u organizaciones en un
individuo como menciona Chiavenato (2007) y al ser las empresas u organizaciones entidades
sociales, como lo mencionan Benjamin & Fincowsky (2009), es de objetivo para la educacion
social analizar al individuo como actor clave de una empresa y vigilar su desarrollo y bienestar

dentro de dicho contexto de socializacion.

Por altimo, se pueden crear varias maneras de evaluar el énfasis que tiene una empresa sobre
la inteligencia emocional y la socializacion de un individuo en su cultura organizacional y en
todos los procesos que hay en una empresa. Sin embargo, para el presente trabajo sélo se
analizara el proceso de recursos humanos de una empresa, analizando especificamente las
herramientas que se aplican para la actividad de seleccion de trabajadores y para la etapa de
Induccidn por las que pasan estos para el inicio de su socializacion en la empresa. Teniendo en
cuenta esto ultimo y en base a lo desarrollado sobre la importancia que deberia tener la
educacion social al desarrollo del individuo dentro una empresa, el analisis mencionado servira

como base para tratar de dar respuesta a los siguientes problemas de investigacion:

PO: ¢El uso actual de herramientas de seleccion e induccidn de una empresa tienen relacion con
la importancia que estas tienen sobre el andlisis de la inteligencia emocional y la induccion de

sus trabajadores?

P1: ;La medicion de indicadores relacionados con la inteligencia emocional y de induccion de
los trabajadores en las empresas tienen relacion con la importancia que tiene la educacion social

para su medicion desde el punto de vista de las empresas?

1.3. Justificacion de la relevancia de la tematica para el ambito de la educacion social

Como se menciona en las secciones anteriores parte de la relevancia de la tematica para el
ambito de la educacion social se debe a su campo de estudio y de accion que va mas alla de un
ambito formal de educacién. El aporte de la educacion social es clave desde el punto de vista

metodologico con relacion al desarrollo de valores y a la participacion social, componentes
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indispensables para la sostenibilidad de una empresa; y es clave si se considera también el
impacto de la empresa sobre el desarrollo y bienestar del individuo dentro de dicho contexto

de socializacion.

El presente andlisis se propone como base de un posible foco de interés para la educacion social
como campo de accién para las organizaciones en Espafia. Grandes empresas internacionales
no orientadas al sector social tienen en algunos paises de Latinoamérica la posicion de trabajo
de Asistente Social o Trabajador Social, cubierta normalmente por un trabajador social?. Ello
se puede corroborar en plataformas de empleo como Linkedin al momento de buscar tal
posicion e identificar la empresa que la solicita (ver Anexo 2). Sin embargo, en Espafia esta
figura no es tan habitual. Tal es el caso de la empresa Repsol, compafiia energética espafiola
con presencia en varios paises del mundo, que en Pert por ejemplo acoge la posicién de
asistente social, mientras que, en Espafia, no. (Patron, J., comunicacion personal, 4 de
septiembre del 2020) (ver Anexo 3)

Si bien, para tomar como ejemplo a lo referido en el anterior parrafo, la legislacion laboral
peruana exige a las empresas contar con la presencia de un asistente social:

Las empresas de la actividad privada comprendidas en los alcances del Decreto Ley N 14371
(con més de cien trabajadores) incorporaran en el Servicio de Relaciones Industriales, un
Asistente Social Diplomado, que se encargara de efectuar las labores propias de su especialidad,
en favor de los trabajadores del respectivo centro de trabajo, con sujecién a las disposiciones
de la materia e instrucciones de su principal (Laboral, 1997)

Ello no demerita el impacto que pueda generar la labor de asistente social en las empresas. A
la pregunta que se le hizo en una entrevista telefonica a un actual asistente social de Repsol
Per( sobre si cree que hay una diferenciacion en positivo entre las actividades que realizan con
las de la casa matriz, respondio: “Yo creo que si, las veces que he entablado relacion con
personal expatriado de Espafia, ellos aseguran que las actividades que realizamos en Per( no
se realizan en Espafia y les gustaria que existiesen” (Chia, L., comunicacion personal, 12 de
agosto del 2020)

2 En Latinoamérica, no existe una carrera regulada de Educacién Social, salvo en algunos paises como Colombia
o0 Argentina. Las carreras reguladas afin a la Educacion Social normalmente conocidas son las de Trabajo Social
o0 Pedagogia Social.
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Con relacion a Esparia, si bien existe la carrera de Educacion Social, no se han encontrado
trabajos que justifiquen la importancia de esta en un contexto empresarial. Sin embargo, si
existen trabajos relacionados sobre el trabajo social en la empresa privada donde proponen la
importancia de la presencia del trabajo social, como apoyo dentro del area de recursos
humanos, en el recorrido del trabajador dentro de la empresa desde su incorporacion hasta su
salida. En la llegada a la organizacion se propone la presencia del trabajador social para realizar
actividades tales como: acogida al trabajador, asignacion de un tutor para los primeros dias de
trabajo, elaboracion de la historia social del trabajador, estudio y diagndstico de la situacion
laboral y social, mediacion entre la empresa y el trabajador, realizacion de un plan de trabajo
con el trabajador, en el que se contemple formacion, aspiraciones, posibilidades de promocién,
etc. En la empresa, se propone la presencia del trabajador social para el conocimiento y analisis
de problemas generados en la misma empresa tales como el estrés, el absentismo laboral, etc.,
para la deteccion de problemas familiares o personales que inciden en el funcionamiento de la
empresay el rendimiento, y para la identificacion de colectivos en situacion de riesgo y realizar
una prevencion eficaz. Por altimo, en la salida del trabajador se propone la presencia del
trabajador social, para la preparacion de su jubilacion. (Domenech Lépez & Gémez Diaz, 1995)
Ademas, las épocas de crisis econdémicas y recortes presupuestarios han obligado a
profesionales, como los trabajadores sociales a buscar soluciones tanto para su empleabilidad
como para el conjunto de la diversa problematica de la sociedad. Soluciones que se concretan
en la realizacion y gestion de proyectos sociales no solo para entidades sociales sino también
para administraciones, o a través de consultorias. (Caravaca Llamas, 2016)

Hoy en dia si se analiza la demanda de trabajadores sociales en las empresas privadas a traves
de los buscadores de empleo, estos aparecen si, aunque sea de manera esporadica y en su

mayoria aparecen para organizaciones o fundaciones de apoyo social.

Normalmente las carreras que mas demanda el area de Recursos Humanos de las empresas son
psicologia, sociologia, relaciones laborales, derecho, econdmicas o0 administracion y direccién
de empresas. (Recursos Humanos, 2017). Sin embargo, si se realiza un andlisis del plan
curricular de las carreras de Relaciones Laborales y Recursos Humanos, Trabajo Social y
Educacion Social se puede observar que el enfoque en relaciones laborales y recursos humanos
se relaciona mas con un conocimiento hacia los derechos laborales, y el enfoque del trabajador
social se relaciona méas con un conocimiento exhaustivo de los servicios sociales, sin embargo
el enfoque de la educacion social se relaciona con un conocimiento pedagogico en contextos

sociales (ver Anexo 4). Este componente pedagdgico, relevante para el aprendizaje, no se halla
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en las carreras mas demandadas por el area de Recursos Humanos, a excepcion de la psicologia

si su enfoque no fuera la organizacion.

Ademas, al analizar la definicion de educacion social de los documentos profesionalizadores

de la Asociacion Estatal de Educacion Social, el objetivo de esta puede ser valida también para

cumplirse dentro de las empresas:

Derecho de la ciudadania que se concreta en el reconocimiento de una profesion de caracter

pedagdgico, generadora de contextos educativos y acciones mediadoras y formativas, que son

ambito de competencia profesional del educador social, posibilitando:

e Laincorporacién del sujeto de la educacion a la diversidad de las redes sociales, entendida
como el desarrollo de la sociabilidad y la circulacién social.

e La promocion cultural y social, entendida como apertura a nuevas posibilidades de la
adquisicion de bienes culturales, que amplien las perspectivas educativas, laborales, de ocio

y participacion social. (Documentos Profesionalizadores de ASEDES, 2007)

Los términos resaltados no han sido resaltados en el texto original, sino para el analisis de su

justificacion:

“Caracter pedagogico”: Una profesion de caréacter pedagogico hace referencia al
objetivo de educar y el sistema de educacion busca que el individuo logre aprender y
generar conocimiento valido para su desarrollo. Peter Senge forma parte de la junta de
directores de la Asociacion Academy for System Change, asociacion que trabaja con
lideres para aumentar su capacidad de liderazgo en sistemas sociales complejos que
fomentan el bienestar bioldgico, social y econémico. A Peter se le hizo una entrevista
tomada del diario El Pais el 2017, en ella menciona que el modelo de aprendizaje se
basa aun en un modelo de la revolucién industrial, el cual es pasivo. Menciona que los
educadores del siglo XXI deben ensefiar lo que no saben, de manera que no actlen
como si tuvieran todas las respuestas, sino como facilitadores para que el educando las
obtenga por si mismas. Esta imagen de facilitador se puede ver con claridad en las
relaciones que se generan dentro de una organizacion desde el punto de vista jefe —
trabajador. Indirectamente se forma una relacion pedagdgica que no deberia ser

desatendida por la educacion social. (Senge P. , 2017)
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e “Generadora” y “Acciones”: Ambas palabras tienden a significar la produccién u
operacion de algo en concreto. Buscan crear situaciones para lograr un objetivo que
para el educador social es el de que un sujeto pueda aprender a vivir mejor en la
sociedad. De acuerdo con Aguilera J.L & Morales S. (2009) muchas de las funciones
del educador social abocan a la planificacion y a la gestion. Ademas, el articulo 8 del
cddigo deontoldgico del educador social menciona que éste trabaja mediante proyectos.
En ese sentido el educador social es capaz de gestionar proyectos multidisciplinarios
con otras disciplinas de manera que le permitan planificar integralmente el programa
que ayude a la persona a lograr su mejor convivencia en la sociedad. En ese sentido el
aporte del educador social como gestor no debe limitarse a campos de accidn
normalmente conocidos como centros de ayuda o instituciones académicas. Sino que
es capaz de velar por el desarrollo de un sujeto cual sea el contexto en el que se
encuentre.

e “Desarrollo de la sociabilidad”: Dentro de las competencias del educador social,
menciona la capacidad de transmitir la cultura o la participacion en la misma. Si bien
el sentido de pertenencia es una necesidad importante para el ser humano, ello justifica
aun mas la importancia de la ampliacion del panorama del educador social en diversas
culturas y contextos. Para que el ser humano logre sentirse habil y busque desde su
propia autonomia escenarios en los que mejor se sienta no lo puede conseguir sin Mas
gue una vision propia y Unica, necesita de informacién amplia y objetiva que puede ser
proveida por la educacion social.

e “Apertura a nuevas posibilidades”: Mantener una vision global del mundo no solo
bajo la perspectiva superficial (fisica 0 monetaria) sino también bajo una perspectiva
ampliada que permita conocer diferentes herramientas para que la persona no sienta una
angustia por buscar la felicidad, sino una alegria por haberla encontrado. Ello permitira
generar un ambiente de trabajo acorde con los valores que la sociedad necesite para su
desarrollo. En ese sentido el dialogo entre la educacién social con las empresas debe
siempre buscarse para lograr el equilibrio entre los valores que permitan el desarrollo

mencionado.

Es necesario también reconocer que la sociedad se encuentra en constante evolucién y por ende
el educador social también lo deberia. La profesion de educacion social debe estar en constante
actualizacion y en desarrollo de su propio conocimiento. Pues una persona no puede ayudar a

otra persona a generar su propio conocimiento, si la que ayuda no tiene las herramientas acordes
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a la actualidad. Ademas de centros de ayuda, instituciones educativas, las familias, etc. Es en
las empresas donde se puede visualizar una diversidad de escenarios para la generacion de
herramientas que le permiten al individuo convivir en sociedad y desarrollarse. Herramientas

que deben ser mapeadas por la educacion social para su banco de conocimiento y aplicacion.

Por ultimo, la educacion social toma en cuenta la singularidad de las personas teniendo como
referencia los derechos humanos. “Los derechos humanos son derechos inherentes a todos los
seres humanos, sin distincion alguna de raza, sexo, nacionalidad, origen étnico, lengua, religion
o cualquier otra condicion” (Naciones Unidas, s.f). En ese sentido el campo de atencién a estos
derechos y de accion por parte de la educacion social, es cualquier ambito donde el individuo

pueda interactuar, y ello incluye las empresas.

1.4. Contexto

Goleman, D. (2019) doctor en psicologia y personalidad de la Universidad de Harvard, en su
libro de Inteligencia Emocional pone en relieve como a diario los periodicos “acosan con
noticias de inseguridad y degradacién de la vida ciudadana, fruto de una irrupcién
descontrolada de los impulsos™ (p.25) , que “existe la creciente evidencia de que las actitudes
éticas fundamentales que se adopta en la vida se asientan en las capacidades emocionales
subyacentes” y que quienes “se hallan a merced de sus impulsos adolecen de una deficiencia
moral porque la capacidad de controlar los impulsos constituye el fundamento mismo de la
voluntad y del carécter” (p.28) Bajo dicho contexto, destaca la importancia de la inteligencia
emocional puesto que “constituye el vinculo entre los sentimientos, el caracter y los impulsos
morales”(p.28) La falta de inteligencia emocional a nivel empresarial puede conllevar altos
costes de seleccion a nivel gerencial si se considera la cita a la que hace referencia de una
directora de investigacion de una empresa que se dedica a la caza de talentos por todo el mundo:
“Los CEO son contratados por su capacidad intelectual y su experiencia comercial y

despedidos por su falta de inteligencia emocional” (p.18)

Las caracteristicas que engloban la inteligencia emocional son la capacidad de motivarse a si
mismo, perseverar en el empefio a pesar de las posibles frustraciones, la capacidad de controlar
los impulsos, la capacidad de diferir gratificaciones, la capacidad de regular el propio estado

de animo, la capacidad que la angustia interfiera con las facultades racionales y la capacidad
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de empatizar y confiar en los demas (Goleman, p.75), caracteristicas que poseen los
trabajadores estrellas de las empresas (Goleman, p. 260) y que derivan de valores tales como
el trabajo en equipo, la empatia, la conciencia de uno mismo, la comunicacion, la apertura, la
responsabilidad, la asertividad, y demas componentes que conforman la ciencia del
autoconocimiento (Goleman, p. 450). Valores y componentes que busca también la educacion

social para el desarrollo de la sociedad.

Bajo dicho escenario se puede observar como la gestion de valores para el desarrollo de la
inteligencia emocional de las personas es clave incluso para el éxito organizacional no solo
para contar con un personal eficaz sino también para evitar los costes relacionados a la
seleccidn de nuevos empleados, en especial para cubrir aquellas renuncias por no contribucion
en el desarrollo de habilidades personales. De acuerdo con criterios obtenidos de un analisis de
costes de rotacion de personal de la empresa Deloitte (s.f) para una persona con un sueldo
promedio anual de alrededor de 23 mil euros, este coste de seleccion llega a ascender a

alrededor de los 27 mil euros (ver Anexo 5)

Bermudez, H. (2011) discute la importancia del proceso de socializacion de la persona en la
empresa, mas que desde una perspectiva administrativa de la gestion de recursos humanos,
desde la perspectiva de las ciencias sociales, aludiendo a las mutaciones actuales de la
arquitectura social. EI autor pone en relieve que la socializacién desde el punto de vista
administrativo de la gestion de recursos humanos se encuentra descontextualizada de ciertas
nociones socioldgicas aludiendo que “las exigencias del trabajo actual superan con creces los
recursos psicolégicos y los dispositivos sociales con los cuales la naturaleza y la cultura
equipan a los individuos (Dejours, 2010, 2009, Gaulejac, 2009, 2005, Sennett, 2006, 2004,
Ehrenberg, 1998, 1995, 1991, como se citdé en Bermudez, 2011, p.119)

Con respecto a la importancia del aporte de las ciencias sociales el autor también menciona:

El objetivo de las ciencias sociales es comprender al ser humano en relacién con las estructuras
culturales, econémicas y sociales de cada momento historico. Su rol no implica, en absoluto,
desarrollar teoria (o0 ideologia) tendiente a garantizar la reproduccion de tales estructuras. Sin
embargo, cuando se revisa la literatura especializada en gestion humana, se observa que, en
general, se parte de unas nociones de ser humano, de trabajo y de empresa, que a pesar de

declarar insistentemente su afan por las dindmicas de vanguardia, realmente son retardatarias,
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puesto que aparecen determinadas por la ilusion de mantener y reproducir el sistema de ideas

establecido por el actual modelo econémico-managerial.(BermUdez, 2011, p.126)

La comprension del ser humano, objetivo de las ciencias sociales, parte también desde la
gestion de su libertad, que esta se puede modificar en el ingreso de la persona a la organizacion:

Con la socializacion, esto es con su ingreso a la organizacion, el nuevo empleado renuncia a
una parte de su libertad de accion, ya que acepta un horario de trabajo, va a desempefiar
determinadas actividades, seguir la direccion de su superior, acatar reglas y regulaciones

internas precisas, etcétera. (Chiavenato, 2007, p.196)

Si bien hoy en dia, existen varias empresas con culturas menos jerarquizadas, estas igual se
rigen a una cultura especifica. Chiavenato (2007), menciona también que dentro del proceso
de socializacion existe un proceso de adaptacion mutua entre el nuevo colaborador y la
organizacion:
La organizacion trata de inducir un ajuste del comportamiento del individuo a sus necesidades
y objetivos, para ello imprime sus huellas digitales fuertemente en él. Por otro lado, el nuevo
integrante tratara de influir en la organizacion y en su gerente para crear una situacion de trabajo
que le proporcione satisfaccion y le permita el logro de sus objetivos personales. Muchas veces
este proceso de individualizacion entra en conflicto con los intentos de socializacion de la
organizacion. En realidad, se trata de un proceso bilateral, en el que cada una de las partes trata

de influir y adaptar a la otra. (p. 196)

Un proceso no diferente con el que se encuentran dia a dia los profesionales del ambito social

como la educacion social.

La fecha de realizacion de este trabajo coincide con la pandemia mundial del COVID-19 donde
muchas empresas Y trabajadores se han visto afectados por una crisis economica a nivel global.
Crisis que se extiende incluso a nivel no solo empresarial, sino también a nivel personal y
global, que no es selectiva por nivel socioecondémico, y por lo que las prioridades de las
personas se han visto cuestionadas entorno a su bienestar. Siendo los principales problemas de
atencion psicoldgica durante el confinamiento, las relacionadas con el estrés y ansiedad,

problemas de suefio y sintomas depresivos; y conllevando a un malestar psicolégico, incluso si
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las personas mantuvieron su puesto de trabajo. (Las consecuencias psicolégicas de la Covid-

19 y el confinamiento, 2020)

1.5. Finalidad

La finalidad del presente trabajo como se menciond anteriormente busca analizar las
herramientas o instrumentos relacionados con la seleccion del trabajador y con la induccién o
también conocida orientacion del trabajador en la empresa como parte de su socializacion en
esta. Enfatizando concretamente si dichas herramientas se relacionan con:

e Un enfoque sobre la inteligencia emocional de los trabajadores a través del uso de
herramientas afin a esta o a través de la identificacion de los valores relacionados a la
inteligencia emocional. Ademas, si existe una medicion del desarrollo de la inteligencia
emocional del trabajador en el tiempo en que este se encuentra dentro de la
organizacion.

e La orientacion o induccion del trabajador a la organizacion como parte de su
socializacion en la empresa en base a los aportes actuales de las ciencias sociales para

el aporte a su bienestar.

Dicho anélisis busca visualizar la importancia actual que las empresas tienen con respecto a la
inteligencia emocional y la socializacion inicial del trabajador en la empresa. En base a los
resultados obtenidos, el aporte de profesiones relacionadas al &mbito social, como la de

educacion social, podria ser de interés para el desarrollo de su propia profesionalizacion.

1.6. Resultados esperados

Aplicada la investigacion se espera obtener la siguiente informacion:
e Datos sobre las herramientas de seleccion que actualmente utilizan las empresas.
e Datos sobre las herramientas de seleccion que se relacionan a la inteligencia emocional.
e Datos sobre la aplicacién de las herramientas de seleccion que se utilizan para el
desarrollo de la inteligencia emocional de sus colaboradores a lo largo de su

permanencia en la empresa.
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e Datos faltantes que podrian ser de uso para un plan estratégico de seleccion aplicado al
ambito de la educacion social.

e Nivel de interés actual de las empresas para la aplicacion de herramientas de seleccidn
enfocadas a la inteligencia emocional de los trabajadores.

e Datos sobre la realizacion de la socializacion o induccion del trabajador en la empresa.

e Datos sobre el nivel de actualizacion del proceso de seleccion de la empresa entorno a
las ciencias sociales, en la socializacion o induccion del trabajador en la empresa.

e Nivel de interés actual de las empresas para la aplicacion de herramientas de induccion
enfocadas a la socializacion de los trabajadores.

e Datos faltantes que podrian ser de uso para un plan estratégico de induccion aplicado

al ambito de la educacion social.

1.7. Explicacion de las partes del TFM.

El presente trabajo final de master presenta en un inicio las principales referencias teoricas
sobre la relacion e importancia entre la educacién y las empresas y las diferentes maneras de
educacion a través de las empresas que permitan brindar las bases sobre las que se encuentra
actualmente la importancia del vinculo educacion-empresa, y la conciencia del impacto actual
que las empresas generan en el ambito social.

Se detallaran también los objetivos de la propuesta de intervencion, descritos también en la
finalidad del trabajo, sobre el anélisis en los procesos de seleccién e induccion de las empresas
para su impacto social en las organizaciones. Estos se desarrollaran teniendo en cuenta el
método a aplicar, el cual serd definido a través del procedimiento, de la muestra y de los
instrumentos a aplicar para la recoleccién de datos y analisis de informacion.

También se mostraran los principales resultados de la investigacion realizada y las principales
discusiones obtenidas sobre la informacién analizada. Ademas, todas las partes desarrolladas
en el presente trabajo seran resumidas en las conclusiones. Por ultimo, se propondra un plan de
trabajo para el educador social dentro de las empresas, como guia a futuro para una mejor y

mas definida propuesta de ésta.
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2. Marco Tedrico

2.1. Principales referencias tedricas sobre el &mbito en cuestion

Para analizar como se viene desarrollando el &mbito en cuestion y las diversas herramientas
que se vienen desarrollando entorno a la seleccion basada en la inteligencia emocional y la
socializacion (objetivo de la induccion) de los trabajadores en las empresas, a continuacion, se
presenta informacion sobre las diferentes estrategias que utilizan las empresas para el
desarrollo personal que pueden englobar los valores que conforman la inteligencia emocional;
se presenta el actual trabajo de la educacion social o su posible aporte a nivel empresarial; y se
presentan las principales herramientas de medicion de valores entorno a la inteligencia
emocional. Por ultimo, se presentan los métodos de socializacion en la induccion de los
trabajadores en la empresa. Cabe sefialar que no se ha encontrado un referente tedrico sobre el
impacto o aporte de la educacion social a nivel empresa que no sea social, a través de la gestion

de recursos humanos.

2.1.1 Estrategias de desarrollo personal

Una estrategia es el conjunto de actividades cuidadosamente escogidas y disefiadas para
entregar un valor Unico en el mercado (Porter, 1996). Al hablar de estrategias de desarrollo de
personal, se entiende al conjunto de actividades para entregar un valor Unico al desarrollo de la
persona y por consecuencia a la empresa donde labora. Algunas de ellas, por ser las mas

conocidas desde la perspectiva del area de recursos humanos, son:

a. Voluntariado empresarial:

Es una actividad relacionada con la responsabilidad social corporativa o también llamada
responsabilidad social empresarial. Es un tipo de relacion que generan las empresas con la
sociedad y sus stakeholders? en busqueda del bienestar del sistema al que pertenecen. Sobre el

voluntariado empresarial se puede decir:

3 Stakeholders es una palabra en inglés que hace referencia a los grupos de interés de una empresa. Los grupos de
interés de una empresa pueden ser personas u organizaciones afectadas por las actividades de las empresas (s.f,
2018)
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De acuerdo con la Best Practice Guidelines12, el voluntariado empresarial es la practica
resultante del hecho que una compafiia apoye la implicacion del empleado en la comunidad. La
empresa de esta forma promueve, anima y reconoce al voluntario empleado para que éste aporte

su conocimiento y colaboracion a la comunidad. (Sajardo Moreno & Ribas Bonet, 2014, p.167).

En el mismo articulo de Sajardo Moreno & Ribas Bonet (2014), mencionan como beneficios
para los empleados, la obtencién de un mayor sentido de comunidad y de solidaridad social,
mayor respeto por la diversidad, mejora en las relaciones interpersonales, empatia
interdepartamental, trabajo en equipo, control del estrés, etc. Indica también que en Espafia en
el 2011 alrededor del 57% de empresas con méas de 500 trabajadores realizaron voluntariado
corporativo con un rango de plantilla de participantes entre el 0% y el 10%. Siendo el principal
objetivo estratégico de los programas de voluntariado la orientacion a la estrategia del negocio
(39%) vy el desarrollo de cultura y valores de la empresa (76%). Menciona también que los
principales obstaculos de implementacion de programas de voluntariado corporativo son el
horario en el que se realizan (38%), la falta de apoyo de los trabajadores (15%) y la falta de

recursos (19%)

De acuerdo con el Informe de Voluntariado Corporativo en Iberoamérica (2015), alrededor del
67% de empresas realizan voluntariado corporativo o empresarial en Espafia, especialmente en
empresas con mas de 200 colaboradores y donde la realizacion de estos programas es adn
mayor a mayor cantidad de trabajadores en empresas. Lo que genera una sensacion de
incremento con los datos relevados del 2011, sin embargo, el mayor porcentaje de participacion
de trabajadores por empresa se mantiene ain entre el 0% y el 10%. Ademas, en ambos estudios

se menciona la poca participacién de las empresas para la evaluacion de los programas.

Si bien el voluntariado empresarial o corporativo tiene un impacto positivo en el desarrollo de
las personas que participan en €l, es necesario ver el impacto en nimeros. De acuerdo con datos
del INE, en el 2019 Espafa cuenta con mas de 3 millones de empresas activas de las cuales
solo alrededor de 6 mil cuentan con més de 200 colaboradores lo que representa un 0.17% del
total (ver Anexo 6). Por lo que, si bien el trabajo que realizan las empresas con mayor cantidad
de trabajadores no debe dejar de ser meritorio, se puede observar que el impacto positivo del
voluntariado no llega al 99.83% restante de empresas y por ende de personas. En ese sentido

el voluntariado empresarial podria ser hoy por hoy solo una herramienta de desarrollo de
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valores para empresas con gran cantidad de colaboradores, que se deberia aplicar en las demas
empresas 0 en todo caso buscar herramientas que generen el mismo impacto del voluntariado

corporativo para empresas con menor cantidad de colaboradores.

b. Modelo de gestion “Empresa en Escuela”:

En China, por ejemplo, en el Foro de Cooperacion Econdmica Asia Pacifico (APEC) se resalto
la estrategia de Made in China 2025. Esta estrategia pretende transformar a China de Pais
manufacturero a Potencia manufacturera, de Hecho en China a Sabiduria en China todo ello
a través de la innovacion y emprendimiento. Dicho enfoque es considerado en institutos
educativos integrados a las industrias. Este modelo integrado de industria — educacion se basa
en modelos de gestion como el de Empresa en Escuela, donde la entidad educativa proporciona
el espacio y la empresa construye el edificio de la fabrica, y tanto alumnos como docentes son
participes de las actividades de la fabrica; en el modelo Escuela en Empresa los cursos tedricos
practicos se completan en la empresa con profesionales expertos y profesores; desarrollan el
modelo Compartir Herramientas donde la empresa y la escuela proporcionan conjuntamente
equipos y establecen una base productiva de capacitacion; generan el modelo Post contrato o
modelo de outsourcing* donde los profesores se convierten en el personal técnico y de gestion
en el proceso de produccion, y los estudiantes realizan alternativamente el trabajo de pasantia;
y también desarrollan el modelo Contrato de Proyecto donde el modo de ensefianza de
proyectos y el plan de estudios educativo puede seguir de cerca los requisitos empresariales y
el desarrollo tecnoldgico. El fin del modelo integrado Industria-Educacién busca abogar por
un tipo de concepto de ensefianza de integracion teoria-practica, que conecta el aprendizaje de

los estudiantes con la sociedad, tecnologia y la actualidad. (Ma, 2019)

Este tipo de modelo podria aplicarse a pequefia escala entre los microempresarios y las
escuelas, donde la ensefianza que puede ser gestionada por los colaboradores de las empresas
les puede permitir ademas generar competencias en ellos mismos como la tolerancia, la

flexibilidad, la creatividad, el compromiso ético, entre otras.

4 La traduccién de outsourcing al espafiol es de subcontratacion.
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c. Formacion de trabajadores:

Como se menciono en el apartado de definicion del problema, la formacion de trabajadores en
la empresa consiste en una formacion profesional por parte de las empresas que tienen por

objeto la cualificacion profesional de las personas.

El boom de la tecnologia deja una sensacion a las organizaciones o empresas que las cosas se
mueven cada vez mas rapido para ellos. Algunas grandes empresas son participes directos de
la formacion de sus trabajadores, entendiendo que no basta con la formacion brindada en las
universidades por profesores que en su mayoria no estan alineados al movimiento rapido del
mercado y la creacién de nuevas tecnologias. En ese sentido por lo que optan algunas

organizaciones e incluso algunos gobiernos es en:

e Aplicar estrategias de Upskilling®: Consisten en que las mismas organizaciones se
hacen responsables de brindarles herramientas a sus trabajadores que les permitan
potenciar las competencias o conocimientos que ya manejan.

e Aplicar estrategias de Reskilling: Consisten en que las mismas organizaciones buscan
en sus colaboradores brindarles las herramientas que necesitan para crear las
competencias que necesitan y no han podido manejar.

e Apoyo de los Gobiernos: Por ejemplo, Francia incentiva a las organizaciones en

formacion de sus trabajadores proporcionandoles un crédito fiscal.

Las organizaciones optan por estas estrategias porque se dan cuenta que la educacion sirve para
disminuir las brechas de conocimiento que requiere el desarrollo del mercado y que debe ser

algo que ocurre a lo largo de la vida de la persona. (Chopra-McGowan, 2019)

Otra herramienta dentro de la formacion a trabajadores es el Mentoring

El mentoring es una relacion voluntaria de desarrollo en la que una persona gue posee mas
experiencia y conocimientos nutre la vida personal y profesional de otra persona con menos
experiencia y menos conocimientos. Por lo general, los mentores han trabajado en la

organizacion o la profesion mas tiempo que los aprendices y poseen mayor autoridad. La

5 La traduccion en espafiol de Upskilling es Perfeccionamiento y la de Reskilling es Recapacitacion.
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combinacion de conocimientos y experiencias de los mentores, junto con el cargo que ocupan,
les permiten causar un impacto significativo sobre los aprendices. Las relaciones de mentoring
son de desarrollo porque promueven experiencias que motivan a las personas a aprender y
crecer, las exponen a oportunidades de aprendizaje y les brindan apoyo durante este proceso.

(Wayne Hart, 2018, p.1)

Esta herramienta es considerada dentro de la formacion de trabajadores puesto que muchos
lideres han tenido un mentor que cambio sus vidas ya que las mejores interacciones con un
mentor estimulan el aprendizaje mutuo, la exploracion de valores similares y la satisfaccion
compartida (George, Sims, Mc Lean, & Mayer, 2011, p.16). Hoy en dia, incluso también se
aplica el mentoring inverso que consiste en la formacién a trabajadores mas antiguos y de méas
alto rango por parte de empleados mas jovenes. El grupo Zurich en Espafia aplica el mentoring
inverso y de esta herramienta resalta su impacto motivacional para las personas mas jovenes,
lo que hacen que se sientan tenidas en cuenta y mas confiadas en sus planes de desarrollo
profesional. (Coll Rubio, 2018)

La dinamizacion entre equipos de trabajo a través de espacios exclusivamente dedicados a
juegos con propdsito es una herramienta enfocada exclusivamente a la formacion de valores de
los trabajadores. Espacios que no necesariamente sean fisicos, sino espacios tecnoldgicos, un
ejemplo de ello es el uso de una aplicacion con uso de técnicas avanzadas de Gamificacion®,
donde se pueden registrar actividades claves del trabajador relacionadas a los valores que busca
la empresa en sus trabajadores. EI uso de esta aplicacion se puede aplicar en grupos o areas de
trabajo que compitan entre ellos para el logro de un objetivo en comun que es el del desarrollo

de valores (Greenhat People, s.f.).

d. Gobernanza Global:

Otra manera de concientizar a las organizaciones con relacion al desarrollo de la sociedad es

en base a que éstas son instituciones de gobernanza global. Entendiéndose la gobernanza global

6 Gamificacion (o ludificacidn) es el uso de estrategias, modelos, dinamicas, mecanicas y elementos propios de
los juegos en contextos ajenos a éstos, con el propoésito de transmitir un mensaje o unos contenidos o de cambiar
un comportamiento, a través de una experiencia ludica que propicie la motivacién, la implicacion y la diversion.
(Gallego, Molina, & Llorens, 2014)
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como un esfuerzo colectivo para identificar, comprender o abordar los problemas mundiales
que van mas alla de las capacidades de los estados individuales para resolver. Por esfuerzo
colectivo, se entiende como el esfuerzo en conjunto entre las organizaciones y todos sus grupos
de interés tales como trabajadores, proveedores, clientes y sociedad en general. Por ende,
dentro de la jurisdiccion de una corporacion empresarial, esta ejerce poderes analogos a los de
un gobierno, aunque més limitados, incluido ademas de otros derechos, el de educar. (May,
2015)

Dentro del concepto de gobernanza global, las grandes empresas despliegan también la llamada
gobernanza intercultural debido a la gestién intercultural que deben realizar por el contacto en
el que se encuentran con las diferentes culturas en las que sus sedes se hayan. Sin embargo,
hoy en dia la gestion o la gobernanza interculturales no es ajena a la sociedad actual en la que
también se encuentran las pequefias y medianas empresas, pues estas se sitian en un entorno
totalmente intercultural, especialmente Espafia considerado un pais multicultural. EI concepto
y desarrollo de una gobernanza intercultural Ilama consigo al desarrollo de competencias
interculturales. Sobre estas, la UNESCO (2010) se pronuncié al respecto:

Se trata de un nuevo tipo de alfabetizacidn, de importancia equivalente a la de las competencias
en materia de lectura y escritura o aritmética: la alfabetizacion cultural se ha convertido en la
cuerda de salvamento del mundo actual, un recurso fundamental para sacar provecho de las
multiples formas que puede revestir la educacion (desde la familia y la tradicion a los medios,
tanto clasicos como nuevos, y a grupos y actividades de caracter informal) y un instrumento
indispensable para trascender la ‘colision entre ignorancias’. Cabe pensar que forma parte de
un amplio juego de herramientas consistente en visiones del mundo, actitudes y competencias

que adquieren los jovenes para el viaje que seran sus vidas. (p. 146)

De acuerdo con la UNESCO las competencias interculturales buscan liberar a la gente de su
propia l6gica y dialectos culturales y escuchar las ideas de los demas, ademas que Ilama a
entender los valores de otros, empodera a los individuos y capacita en la interaccion con una
vision para conciliar las diferencias, apaciguar conflictos y configurar las bases de una

coexistencia pacifica.
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e. Gestion Verde de Recursos Humanos (Green Human Resources Management —
GHRM)

La gestion verde de recursos humanos es el conjunto de estrategias que aplican las empresas
como parte de la estrategia general de desarrollo sostenible. Esta ultima se conoce como el
conjunto de estrategias que aplican las empresas a nivel econdémico, social y medioambiental

con respecto a sus actores de interés o stakeholders.

La gestion verde de recursos humanos consiste en la sensibilizacion de los trabajadores en torno
al medioambiente en procesos tales como el disefio y andlisis de puesto, evaluacion de
desemperfio, procedimientos de recursos humanos, reclutamiento y desarrollo. Uno de los
principales beneficios de la gestion verde de recursos humanos es el empoderamiento verde
que genera a sus empleados. Alienta a los trabajadores a tomar decisiones ecoldgicas, l0s
empodera para que se responsabilicen de sus acciones, lo que conlleva a una conciencia de
costos, sentido de pertenencia a la comunidad, mejor desempefio y mejores relaciones entre los

miembros del equipo.

Con respecto al proceso de reclutamiento o seleccion se consideran algunas actividades tales
como la comunicacion que se le brinda a la persona sobre el compromiso que tiene la empresa
con el medio ambiente durante el reclutamiento, la exposicion de valores ambientales en la
publicidad de vacantes de empleo, la verificacion de los conocimientos y habilidades
ecoldgicas del candidato durante el proceso de seleccion, la preferencia a candidatos con
competencias y experiencia en proyectos ecoldgicos, la induccion de los nuevos empleados a
los codigos ambientales de la empresa para su adaptacion, entre otras. Con respecto al proceso
de desarrollo de los trabajadores se consideran algunas actividades tales como el analisis y la
identificacion de las necesidades de los empleados sobre la capacitacion medioambiental,
disposiciones de capacitacion ecoldgica para que los trabajadores desarrollen habilidades y
conocimientos medioambientales, incentivos para que los trabajadores desarrollen

competencias verdes. (Bombiak & Marciniuk-Kluska, 2018)

Bombiak & Marciniuk-Kluska (2018), realizaron un estudio a 150 empresas de Polonia sobre
las actividades de Gestion Verde de Recursos Humanos, solo el 29% de estas conocian este

concepto y alrededor del 10% realizan actividades de gestion verde de recursos humanos
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relacionadas al proceso de reclutamiento y seleccién. Solo una actividad relacionada al proceso
de motivacion medioambiental, del resto de procesos de gestion de recursos humanos, es
aplicada y conocida por méas del 50% de las empresas, que es realizar actitudes
medioambientales durante la realizacion de tareas profesionales como es la reduccion del uso
de papel o la clasificacion de residuos, que se presume se realizan mas por motivos econémicos
que medioambientales. Otra caracteristica resaltante es que menos del 20% realiza una
evaluacion o medicion de las actividades implementadas. EI escenario que proyecta este
estudio podria ser comparado con paises que comparten un similar indice de Desarrollo

Humano (IDH) con el de Polonia como es el de Espafia, Italia, Portugal, entre otros’.

f. Gestién Sostenible de Recursos Humanos.

Todas las herramientas anteriormente descritas pueden englobarse dentro de lo que se conoce
como Gestion Sostenible de Recursos Humanos. Mazur, B. (2015) menciona que existen cuatro
enfoques en los que se desarrolla este tipo de gestion de acuerdo con el modelo holistico de De
Prins (2011): con una perspectiva psicolégica, con una perspectiva socioldgica, con una
perspectiva estratégica y con una perspectiva medioambiental. Esta ultima engloba la

herramienta anteriormente descrita como Gestién Verde de Recursos Humanos.

Mazur, B (2015) menciona que desde una perspectiva socioldgica el enfoque de recursos
humanos se basa en la gestion de la diversidad sobre cuatros areas fundamentales: la
personalidad, que considera los rasgos, competencias y habilidades de la persona; el interior,
que considera el género, la etnia, la orientacion sexual y el nivel intelectual; el exterior, que
considera la cultura, la religion o el estado parental; y la organizacion, que considera la
posicion, el area de trabajo, etc. Estas son solo algunas caracteristicas en las que se debe mirar
a la diversidad, depende de la empresa el comprender que las caracteristicas de la diversidad
van mas all& del género y la raza. Ademas, hace referencia a un sistema mas detallado sobre
las categorias en relacion con la gestion de diversidad desarrollado por Aretz y Hansen (2003).
Ellos describen las dimensiones de la diversidad y sus medidas de gestion en cuatro sistemas:
el social, que describe aspectos de etnia y género cuyas medidas apuntan a generar confianza

y fortalecer la igualdad; el organizacional provee medidas entorno a la edad y los niveles de

" El IDH es un indicador elaborado por las Naciones Unidas que evalta la salud, educacién y el nivel de vida por
pais. Al 2018 Polonia presentaba un IDH de 0,865, Espafia de 0,891, Italia de 0,88 y Portugal de 0,847
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habilidad; el cultural contiene aspectos de ideologias y convicciones que se reflejan en la
vision, mision y los valores de la empresa, una cultura que valore el dialogo critico, la
diversidad con medidas que permitan visualizar la superacion de estereotipos; y el psicologico
gue contiene aspectos como la educacion, la personalidad, la mentalidad o la forma de trabajar.
Las organizaciones y los equipos son ambos sistemas que dependen de las personas que
trabajan hacia una vision u objetivo en comun, por ende, la gestién de la diversidad no solo
debe centrarse en un nivel de gestion sino también en un nivel de gestion de proyectos. (Mazur,
2015)

Desde una perspectiva psicolégica el enfoque de recursos humanos se basa en la gestion del
balance vida-trabajo que permitan fortalecer la lealtad y la productividad de los trabajadores.
Esta gestion de balance vida-trabajo consiste en evitar conflictos entre el trabajo y la familia
por el tiempo impartido en el trabajo, por la inseguridad laboral, por la falta de apoyo del equipo
de trabajo, por la insatisfaccion en las tareas e incluso por el uso de la tecnologia para el trabajo
en el tiempo dedicado a la familia. Algunos de los beneficios del balance vida-trabajo incluyen
un alto retorno a la inversion debido a que los dias por enfermedad se ven reducidos. Sin
embargo, algunas condiciones deben ser comunicadas en relacion con las estrategias que se

puedan implementar para prevenir el consentimiento del trabajador. (Mazur, 2015)

Desde una perspectiva estratégica el enfoque de recursos humanos se basa en la gestion de una
ventaja competitiva mediante la implementacion de estrategias de mejora de valor que
diferencien a las empresas de sus competidores y que sean dificiles de duplicar por ellos. Esta
ventaja competitiva se puede lograr a través de las competencias de los trabajadores o de las

practicas de las empresas para desarrollar a sus trabajadores. (Mazur, 2015)

Todas estas herramientas si bien son validas para el desarrollo personal entorno a los
principales valores de la inteligencia emocional que son: la autorregulacion, la motivacion, la
empatia, las habilidades sociales y el autoconocimiento, o entorno a su socializacion en la
cultura de la empresa; el desafio se encuentra en la evaluacion y medicién de estas para evaluar

el impacto que tienen las empresas en el desarrollo de estas en sus trabajadores.
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2.1.2 El actual aporte de la educacion social a nivel empresarial

Con relacion a la Educacién Social, se sabe que esta se centra en el desarrollo de la persona a
traves de un acompafiamiento, de manera que la persona se pueda desenvolver en un entorno
favorable para su desarrollo, aungue normalmente el enfoque del educador social se da en las
necesidades de las personas mas desfavorecidas (Alvarez Fernandez, 2017). Lo que las
empresas no deben dar por sentado, es que el hecho solo de pertenecer a una empresa o tener
trabajo no desvincula a la persona de los problemas que estas puedan tener y por lo que una

evaluacion por parte de los educadores sociales deberia ser considerada de importancia.

De acuerdo con la revista de Educacién Social del Consejo General de Colegios de Educadoras
y Educadores Sociales (2016, p. 6) uno de los objetivos de los procesos de acompariamiento
socioeducativo de las personas en la insercion socio laboral es la emancipacion que conlleva
un equilibrio en la persona en su vida, salud e integridad corporal, razon practica, afiliacion,
entre otras, que conllevan principalmente al desarrollo de la competencia del
autoconocimiento:

Las précticas de empoderamiento no funcionan en absoluto de un modo autométicamente
emancipatorio, sino que han de entenderse, ../.. como algo marcadamente ambivalente. Pueden
traducirse en modalidades de autogobierno que constituyen una formacién del si ddcil, una
autodeterminacién acomodada que resulta extraordinariamente gobernable. (Llorey,l, como se

cita en RES, 2016, p.12)

Bajo dicho contexto, para mantener la sostenibilidad de los objetivos que buscan las
profesiones que conforman la sociedad, la evaluacion de lo logrado por una profesion como el
de la educacion social no debe ser omitida para las empresas en el tiempo en que las personas

se desenvuelven dentro de ellas.

Siendo la figura del Educador Social un profesional polifacético preparado para trabajar en
contextos multidisciplinares con profesionales de otras ramas como Trabajadores Sociales,
Psicologos, Pedagogos, entre otros. No se trata de excluir a otros profesionales del ambito
social, sino definir perfiles que permitan mejorar la intervencién multidisciplinar y ofrecer un

servicio de calidad. (RES, 2016, p.137)
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La educacion social abarca la problematica de la exclusion social. Existen cuatro dimensiones
de exclusion social: la laboral y econdmica, la familiar, la salud, la educativa y la organizativa
o institucional. La exclusion a nivel laboral y econdémico hace referencia a la dificultad de
acceso al empleo, precariedad laboral, desempleo, falta de apoyo econémico familiar y bajo
nivel socioecondmico. (Pereira Fernandez, 2017)

Caracteristicas que no son ajenas para el desarrollo personal del individuo dentro incluso de
una organizacion o empresa: la dificultad de acceso al empleo puede ser vista como la dificultad
de acceso a una posicién de interés personal dentro de la organizacién; la precariedad laboral
se puede observar en el desinterés por parte de la empresa en la salud ocupacional del
colaborador; el desempleo se puede dar por causas injustas de despido; la falta de apoyo
economico familiar y bajo nivel socioeconémico se puede dar por una falta de apoyo del area
de trabajo social de la empresa. Por ende, caracteristicas que deben estar dentro del mapa de
actuacion de la educacion social y por las que los componentes principales de la inteligencia

emocional en el trabajo descritas anteriormente puedan verse truncadas.

No se encuentran trabajos relacionados con el impacto de la educacion social dentro de una
empresa mas alla de las organizaciones sociales. Se sabe que la orientacion profesional es uno
de sus objetivos de la educacion social y se proponen incluso modelos de intervencion para la
insercion laboral de las personas. Sobre ello Pereira Fernandez (2017) menciona:

Hasta el momento los/as profesionales de la Educacion Social pasdbamos de puntillas por el
ambito de la Orientacion, ya que sus actuaciones se centraban fundamentalmente en la
orientacion educativa. Sin embargo, en el contexto socio laboral actual, es necesario elaborar,
implementar y evaluar programas y proyectos dirigidos a la inclusién de las personas en el
mercado laboral o mejora de los niveles de empleabilidad. (p.622)

Sin embargo, el propdsito de logro del bienestar de las personas dentro de las empresas a la
que se enfocan los profesionales de recursos humanos, no se diferencia del propdsito general
de la educacion social basado en los derechos humanos. Algunos autores incluso proponen
como ambito de la educacion social la educacion en la inteligencia emocional (Alvarez
Fernandez, 2017, p. 56). Ademas:

Dado que la Educacion Social es una profesion dinamica, que camina de la mano del desarrollo

y la evolucioén social, econémica, politica y cultural de la sociedad, los &ambitos pueden variar
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en funcién del momento y la realidad, emergiendo nuevas demandas y necesidades de los

cambios sociales que van aconteciendo. (Alvarez Fernandez, 2017, p. 55)

La educacion social tiene incluso la oportunidad en las empresas desde la llegada de la
responsabilidad social corporativa:

..lIa llegada de la responsabilidad social corporativa (RSC) supone que las empresas se
convierten también en agentes de desarrollo comunitario a través de su cumplimiento. De este
modo, las empresas amplian su actividad generando iniciativas de apoyo a acciones de cuidado
del medio ambiente, la sostenibilidad, y programas sociales, especialmente de contratacion de
personas con discapacidad o en situacion de riesgo de exclusion social. Esta sera una
oportunidad mas para el desarrollo profesional del educador y la educadora social. (Alvarez

Fernandez, 2017)

El perfil del educador social teéricamente comprende las competencias o valores que necesita
lainteligencia emocional, base para el desarrollo de las personas que se buscan en las empresas
y por lo que se debe tener en cuenta la célebre frase del filosofo Jean Jaures: “No se ensefia lo
que se quiere, diria incluso que no se ensefia lo que se sabe o lo que se cree saber; solo se

ensena y solo se puede ensenar lo que se es” (s.f)

2.1.3 Herramientas de medicion de valores y de inteligencia emocional.

A continuacion, se presentan algunas herramientas recopiladas que se aplican especificamente
para la identificacion de valores o de inteligencia emocional, de acuerdo con diversos autores

citados en cada una de las herramientas a describir.

a. ProtocoloEva:

Todas las organizaciones definen en su filosofia corporativa la mision, vision y valores, pero pocas
miden si esos valores son aceptados y transmitidos a sus publicos internos y stakeholders, y en qué

medida son aceptados y generan en la organizacion un clima social y una cultura acorde con los
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valores de la empresa. Por esta razon, una herramienta que mide si esos valores estan en
consonancia con la imagen y reputacion de la empresa, resultaria de gran utilidad. Desde el
Laboratorio de Andlisis Instrumental de la Comunicacién (LAICOM) de la Universidad Autonoma
de Barcelona hemos ideado un protocolo cientifico, que hemos implementado desarrollando una
herramienta para la medicion y evaluacion de valores sociales, humanos y educativos, a la que

hemos llamado ProtocoloEva (Montoya Vilar, Rodriguez Bravo, & Lopes da Silva, 2018)

ProtocoloEva es una herramienta que puede localizar qué valores transmiten los mensajes y
medir en qué cantidad y con qué intensidad son transmitidos. En si mide la comunicacion
escrita o audiovisual que contenga valores. Si bien esta herramienta no mide el desarrollo de
valores de los trabajadores en el tiempo, puede en un inicio evaluar el impacto de las

comunicaciones que gestionan las empresas entorno al desarrollo de sus valores corporativos.

b. Cuestionario de Schwartz:

Cuando se piensa en valores, se piensa en lo que es importante para la vida como la
independencia, la sabiduria, el éxito, la bondad, el placer, etc. De esa manera, los valores se
definen como metas transituacionales deseables, variables de importancia, y que sirven como
principios guia, para la vida de las personas (Schwartz, 2005, como se cit6 en Garcia, Medina,
& Dutschke, 2010, p.39)

La evaluacion de valores del modelo de Schwartz verifica y jerarquiza en nivel de importancia
los valores de: poder, que se pueden representar con otros valores como la autoridad, la riqueza,
el poder social o el reconocimiento social; logro, que se pueden representar con otros valores
como la capacidad, el logro de éxitos, la ambicion, la influencia o la inteligencia; hedonismo,
que se pueden representar con otros valores como el placer o la capacidad de disfrute de la
vida; estimulacion, que se pueden representar con otros valores como el atrevimiento, la vida
variada o la vida excitante; autodireccion, que se pueden representar con otros valores como
la creatividad, la libertad, la autonomia, la curiosidad o la independencia; universalismo, que
se pueden representar con otros valores como la justicia social, la igualdad, la tolerancia, la
sabiduria, la proteccién al medio ambiente, la belleza o la paz; benevolencia, que se pueden

representar con otros valores como el perdoén, la ayuda, la lealtad, la responsabilidad o la
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honestidad; tradicion, que se pueden representar con otros valores como el respeto por la
tradicion, la devocion, la humildad o la moderacion; conformidad, que se pueden representar
con otros valores como el honrar a los padres y mayores o la educacién; y seguridad, que se
pueden representar con otros valores como el orden, la salud, la seguridad familiar o la

seguridad nacional. (Garcia Del Junco, Medina Susanibar, & Dutschke, 2010)

Si bien los valores del modelo de Schwartz no identifican de manera especifica aquellos
relacionados con la inteligencia emocional que son los que anteriormente se han mencionado
(la autorregulacion, la motivacion, la empatia, las habilidades sociales y el autoconocimiento).
La aplicacion de este modelo puede brindar un panorama de conocimiento general sobre los

trabajadores y el nivel de importancia que tienen estos valores en ellos.

c. Trait Meta-Mood Scale (T.M.M.S.):

Este cuestionario evalla los aspectos intrapersonales de la inteligencia emocional a través de
tres dimensiones: la atencion a los sentimientos, la claridad emocional o la percepcion subjetiva
sobre las propias emociones y la reparacion de las emociones o la creencia de poder interrumpir
y regular los estados emocionales negativos y potenciar los positivos. Este cuestionario fue
disefiado por Salovey, Mayer, Goldman, Turvey y Palfai (1995) y luego adaptado al espariol
por Fernandez-Berrocal, Extremera y Ramos (2004) (como se cita en Sanchez-Teruel & Robles
Bello, 2018, p. 39)

d. Mayer Salovey Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT):

El test de inteligencia emocional de Mayer Salovey Caruso se basa en un modelo que se enfoca
en las etapas de desarrollo de la inteligencia emocional, el potencial de crecimiento y en las
contribuciones que las emociones hacen al crecimiento intelectual. Las preguntas que
desarrolla ahondan en si la persona a la que se le aplica el test puede percibir la emocién, por
lo que representa la capacidad de identificar correctamente como se siente uno mismo y los
demas; facilitar el pensamiento que representa la capacidad de crear emociones que impactan
los procesos de pensamiento; entender la emocidn que representa la capacidad de comprender
las causas de las emociones; y el manejar la emocidn que representa la capacidad de crear
estrategias efectivas que utilizan las emociones para un proposito especifico. (O'Connor, Hill,
Kaya, & Martin, 2019)
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e. Emotional Quotient Inventory (EQ-i):

Este cuestionario ademas de medir la inteligencia emocional considera aspectos afectivos y
sociales. Considera dimensiones como la inteligencia intrapersonal, que considera habilidades
de autoconciencia emocional, autoestima personal, asertividad, auto-actualizacion e
independencia; la inteligencia interpersonal, que considera las subdimensiones de empatia,
relaciones interpersonales y responsabilidad social; la adaptacion, que valora las habilidades
de solucién de problemas, comprobacién de la realidad y flexibilidad; la gestion del estrés, que
considera la capacidad de tolerar el estrés y el control de los impulsos; y el humor general, que
considera las subdimensiones de felicidad y optimismo. Este instrumento considera también
cuatro indicadores de sinceridad: la aquiescencia, la deseabilidad social, el azar y la distorsion.
(Sanchez-Teruel & Robles-Bello, 2018)

f.  Emotional Competence Inventory (ECI)

Este cuestionario fue construido sobre la medida desarrollada por Boyatzis, Goleman y Rhee,
(2000) para aplicarlo solo en el lugar de trabajo y &mbitos empresariales. EI ECI estd compuesto
por dos partes, una de auto informe donde se le pide a la persona que estime su nivel de
desempenio en el puesto de trabajo y otra realizada por un evaluador externo que puede ser un
compariero de trabajo, jefe o supervisor. Se llama también metodologia de 360° y parece
mostrar evidencia de la validez y la fiabilidad para evaluar competencias sociales y

emocionales en el &mbito empresarial. (Sanchez-Teruel & Robles-Bello, 2018)

g. Trait Emotional Intelligence Questionnaire (TEIQue):

El cuestionario o test del rasgo de inteligencia emocional conceptualiza la inteligencia
emocional como un rasgo de la personalidad. Consta de declaraciones en torno al bienestar,
que considera los rasgos de optimismo, felicidad y autoestima; en torno a la sociabilidad, que
considera los rasgos del manejo emocional, la asertividad y la conciencia social; en torno a la
emocionalidad, que considera el rasgo de empatia, la percepcion emocional, la expresion de
emocion y relaciones; y en torno al autocontrol, que considera la regulacién emocional, la

impulsividad y el manejo de estrés. (O'Connor, Hill, Kaya, & Martin, 2019)
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h. Emotional Regulation Questionnaire (ERQ)

Esta prueba fue creada por Gross y John (2003) y fue adaptado al espafiol por Cabello, Ruiz-
Aranda, Salguero y Castillo (2009). Consta de dos subdimensiones: supresion emocional y
reevaluacion cognitiva. La supresion de las emociones mide la forma de modular la respuesta
emocional que incluye la inhibicion de la expresion de las conductas emocionales; y la
reevaluacion cognitiva trata de valorar una forma de cambio cognitivo que implica la
construccién de una nueva situacién emocional que potencialmente tenga menor impacto
emocional. (Sanchez-Teruel & Robles-Bello, 2018)

i. Self-report Emotional Intelligence Test (SREIT)

Esta prueba de autoinforme de inteligencia emocional desarrollado por Schutte y col. (1998)
basado en el modelo de Salovey y Mayer (1990). Consiste en auto declaraciones que consideran
la capacidad de regulacion del estado de &nimo y optimismo, la valoracion de las emociones,
las habilidades sociales y la utilizacion de las emociones. Auto declaraciones como: Se cuando
hablar de mis problemas personales con otros, Cuando me topo con obstaculos me acuerdo de
casos en los que me tope con obstaculos similares y los sobrellevo, etc. (O'Connor, Hill, Kaya,
& Martin, 2019)

j.  Centro de Psicologia Positiva de la Universidad de Pensilvania — Estados Unidos.

Una base de herramientas para la medicion de los componentes de la inteligencia emocional se
puede conseguir a través del centro de Psicologia Positiva de la Universidad de Pensilvania.
Este centro fue fundado por Martin Seligman psicologo considerado como el padre de la
psicologia positiva. Como resumen la psicologia positiva se enfoca en el desarrollo de la
persona sobre la regulacién o potenciacion de sus fortalezas no enfocandose directamente en
los problemas de las personas y las causas de estas. Si bien este centro no pone a disposicién
cuestionarios directamente vinculados a la inteligencia emocional, si pone a disposicion una
serie de cuestionarios o tests vinculados a los valores de inteligencia a los cuales el presente
trabajo hace referencia. Algunos cuestionarios referentes son el de: escala de inspiracion,

cuestionario sobre el sentido de la vida, escala de satisfaccién con la vida, inventario de
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motivaciones interpersonales relacionadas con la transgresion, la encuesta VIA2 de fortalezas

de caracter, entre otras. (Positive Psychology Center, s.f.)

2.1.4 Métodos de socializacion en la induccion de los trabajadores.

De acuerdo con Chiavenato (2007) los siguientes métodos son los mas utilizados para la

socializacion del trabajador en la organizacion desde el proceso de seleccion de las empresas:

Planeacion del proceso de seleccion: Desde el mismo esquema de entrevistas de
seleccién que se aplican al candidato, estas le pueden permitir conocer su futuro
ambiente de trabajo, la cultura de la organizacion, las actividades que se realizan, las

recompensas.

Programas de socializacion o induccion: Que tienen como objetivo familiarizar a los
nuevos integrantes con el lenguaje que se emplea en la organizacion, cultura
organizacional, etc. “Su finalidad es hacer que el nuevo integrante aprenda e incorpore
valores, normas y patrones de comportamiento que la organizacion considera

imprescindibles y relevantes para un buen desempefio” (p.197)

Chiavenato (2007, p.198) también indica que un programa de socializacion principalmente

abarca los siguientes puntos:

Elementos organizacionales: como la mision y objetivos basicos de la organizacion, las
politicas, la organizacion y su estructura organizacional, la distribucién fisica de las
areas, los principales productos y servicios de la organizacion, los reglamentos internos,
procedimientos de seguridad, etc.

Prestaciones: como el horario de trabajo, los dias de pago, las prestaciones sociales que
brinda la organizacion, etc.

Presentaciones: que se realizan del nuevo trabajador a los supervisores, equipo de
trabajo, etc.

Obligaciones de los puestos: en referencia a las responsabilidades bésicas, las tareas del

puesto, objetivos y vision general del puesto.

8 Las siglas VIA significan Values in Action, que traducido al espanol se puede entender como Valores en

accion.
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Estos métodos y puntos resaltados son principalmente de caracter administrativo, que se
deberian adaptar al perfil social del nuevo trabajador. Un caso de adaptacion seria el que
propone Ferri-Reed (2013) relacionado a estrategias de adaptacion en base a las caracteristicas
de interés, por ejemplo, de los millenial:
e Una planificacion en conjunto entre el nuevo colaborador y la organizacion sobre el
mejor método de organizacion.
e Que sea de caracter visual, ya que este perfil prefiere absorber informacion de videos,
webs interactivas, etc.
e Ser breves, puesto que este perfil prefiere enviar y recibir informacion en textos breves
y de manera que permita retener su atencion.
e Elusode laautomatizacion también es clave por el entorno en el que se mueven, donde
casi todo es tecnologia.
e Considerar la interactividad en la que personas pertenecientes a este grupo se encuentra
acostumbrado.
e Considerar proyectos de aprendizaje que se aborden en equipo, ya que este perfil se
siente codmodo trabajando en equipo.
e Generar conectividad en todo, vinculando incluso la historia de la empresa a la posicion
de trabajo de manera que se pueda sentir la relevancia de este.
e Valorar su participacion a traves de herramientas de retroalimentacion que le permitan
al millenial estar al pendiente de su desarrollo profesional.
e Asignar un mentor que guie al millenial desde un entorno menos formal a aprender

sobre el nuevo entorno en el que se encuentra.

Otro método de socializacion es el contrato psicolégico. Este se basa en la psicologia cognitiva,
social y organizativa; sus cualidades y dindmicas estan arraigadas en principios psicoldgicos y
su contenido y fuentes reflejan experiencias en entornos sociales y organizacionales.
(Rousseau, 2011)

Su aplicacion se justifica de acuerdo con Rousseau (2011) en una coyuntura de tiempos
cambiantes, y que mayor tiempo cambiante del que se esta presentando en el afio 2020 donde
los compromisos que antes parecian justificados pueden ser costosos o dificiles de cumplir. Sin
embargo, los compromisos incumplidos hacen que las promesas futuras sean menos creibles.

Equilibrar los intereses del trabajador y del empleador es bastante dificil; preservar la capacidad
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de asumir compromisos futuros creibles en tiempos cambiantes es un dilema fundamental en

el empleo (p.191)

Shapiro (2008) cita también a Rousseau (1989), en lo que respecta a la reflexion de como la
individualidad de la persona forma parte del contrato psicoldgico, puesto que de acuerdo con
Rousseau los contratos psicolégicos se basan en un esquema individual, no grupal, de la
relacion laboral (p.10). Y que este esquema se desarrolla desde que los individuos desarrollan
valores generalizados sobre reciprocidad y trabajo duro, desde temprano en la vida y que se
han influenciado por la familia, la escuela, el grupo de pares y las interacciones con individuos
que trabajan (Morrison & Robinson 2004, citado por Shapiro, 2008, p.11). En ese sentido de
acuerdo con Shapiro (2008) antes de la primera experiencia laboral de las personas, estas han
desarrollado suposiciones respecto a lo que deberian dar y recibir dentro de una empresa, y por
ende ese esquema incluye una interpretacion del individuo de claves y sefiales de la empresa.
En ese sentido el periodo de socializacion parece ser particularmente importante en términos
de influencias organizativas en la configuracion del contrato psicolégico de un individuo. Una
vez el esquema del individuo estd completamente formado, se vuelve muy resistente al cambio;
también durante el periodo temprano de socializacion, los recién llegados estan mas inclinados
a buscar més informacion para completar su contrato psicologico reduciendo asi la

incertidumbre (p.11)
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3. Objetivos

Como se ha mencionado en la finalidad del trabajo los principales objetivos del trabajo se

abocan a analizar:

El enfoque sobre la inteligencia emocional de los trabajadores a través del uso de
herramientas afin a esta o a través de la identificacion de los valores relacionados con
la inteligencia emocional. Ademas, si existe una medicion del desarrollo de la
inteligencia emocional del trabajador en el tiempo en que éste se encuentra dentro de la

organizacion.

La orientacion o induccion del trabajador a la organizacion como parte de su
socializacion en la empresa en base a los aportes actuales de las ciencias sociales para

su bienestar.
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4. Método: Disefio de la Investigacion

4.1. Enfoque de la Investigacion

El enfoque del presente trabajo de investigacion es de corte no experimental, puesto que no se
realizard ninguna intervencion de por medio, ni se evaluara luego de la intervencion. Solo se
procedera a recopilar datos para el anélisis de informacién respecto al enfoque actual del

proceso de seleccidn e induccion de los trabajadores en las empresas.

4.2. Hipotesis y Variables

Teniendo ya definido el problema de investigacion, el presente trabajo busca analizar las

siguientes hipotesis:

H1: Las actuales herramientas de seleccion e induccion de las empresas guardan relacion con
la importancia que éstas tienen sobre el analisis de la inteligencia emocional y la induccion de

sus trabajadores.

H2: La medicion de indicadores relacionados con la inteligencia emocional y la induccién de
los trabajadores las empresas tienen relacién con la importancia que tiene la educacion social

para su medicion desde el punto de vista de las empresas.

Como se mencionod previamente para medir la importancia de las herramientas de seleccion
para el &mbito de la educacion social se considerara la importancia que toman las empresas en
el uso de herramientas relacionadas a la inteligencia emocional; y para medir la importancia de
las herramientas de induccién para el ambito de la educacion social se considerara la
importancia que toman las empresas en el enfoque de las ciencias sociales sobre Unicamente el

enfoque a las ciencias administrativas.

Con relacion a las hipotesis expuestas se detalla a continuacion las variables a considerar:
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e Variables dependientes:
o Importancia que tienen las empresas sobre el analisis de la inteligencia
emocional y la induccidn de sus trabajadores.
o Importancia que tiene la educacion social para la medicion de indicadores
relacionados a la inteligencia emocional e induccién desde la percepcién de la

empresa.

e Variables independientes:
o Herramientas de seleccién e induccion
m Niveles: Herramientas de seleccion abocadas/ no abocadas a la medicion
de valores de inteligencia emocional.
m Niveles: Herramientas de induccion abocadas/ no abocadas a las
ciencias sociales.
o Medicion de indicadores relacionados a la inteligencia emocional e induccion
de trabajadores
m Niveles: Medicion de indicadores a la inteligencia emocional realizada/
no realizada.

m Niveles: Medicién de indicadores de induccion realizada/ no realizada.

e Variables de control:

o Se tomard en cuenta organizaciones no vinculadas al segmento social (Ej.
Vinculadas a la mineria, farmacia, etc.) que quieran formar parte de la
investigacion.

o Los colaboradores que participen en la investigacion perteneceran al area de

Recursos Humanos de las empresas donde trabajen.

4.3. Procedimiento.

El presente trabajo de investigacion tendré en cuenta el siguiente procedimiento:
e Se solicitara la participacion de los responsables de recursos humanos que trabajen en
empresas no asociadas a un fin social de Espafia. Esta encuesta sera realizada de manera
virtual. Si bien el uso de encuestas virtuales invalida la certitud de la respuesta del

encuestado a diferencia de la realizacion de la encuesta de manera presencial. Por
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motivos de seguridad y practicidad por la coyuntura en la que se realiza el presente
trabajo (Covid-19) se optara por ello.

e En el cuestionario se les comentara a los participantes el motivo de la recoleccion de
informacion, siendo esta para recopilar informacion con objetivo académico y que el
anonimato del nombre de las empresas sera por completo considerado.

e Lamanerade proporcionar las encuestas sera a traves del apoyo profesional de personas
del master vinculadas al area de recursos humanos, puesto que de manera directa no se
conocen muchas personas que directamente trabajen en las areas de recursos humanos

de las empresas.

4.2. Muestra.

Dependiendo del lugar de aplicacion donde se quiera despertar el interés de la investigacion
propuesta se realizara un calculo representativo con relacién a la poblacidn de la investigacion.
De realizarse el estudio en Espafia, se recomienda consolidar un listado de las empresas con
mas de 200 asalariados, puesto que por la mayor cantidad de trabajadores con las que estas
empresas cuentan, el impacto en el desarrollo personal es de mayor proporcion en términos de
cantidad. Se efectuara el calculo correspondiente para la determinacion de la muestra. En base
al nimero obtenido como objetivo, se buscara el compromiso de participacion por parte de los

gerentes y sus colaboradores.

Sin embargo, para efectos de este trabajo, se consideraran los datos de empresas con mas de 5
asalariados como el dato representativo de la poblacion a investigar, debido a la posibilidad de
llegada a estas empresas para distribuir el cuestionario. En Espafia existen al 2019, de acuerdo
con los datos del Instituto Nacional de Estadistica, 273 064 empresas con mas de 5 asalariados.
Para el calculo de la muestra se aplica la férmula del muestreo probabilistico aleatorio simple
(estadistica, 2015):

Z?xpx(1-p) * N
e?2x(N—=1)+ Z2 xp * (1-p)
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Donde:

e “Z” es ladistribucion normal que se considera normalmente como 1.96 para un nivel
de confianza de la muestra del 95%

e “N” es la poblacién total de estudio, que serian 273 064. empresas con mas de 5
asalariados.

e “p”es laprobabilidad de éxito que se considera como un 50%

e “e¢” es el margen de error correspondiente al nivel de confianza utilizada que es 5%.

Reemplazando los datos en la formula se obtiene como muestra a 383 empresas a encuestar

entorno a sus procesos de seleccién e induccion.

1.962% 0.5 * (1—0,5)* 273 064
n= (1705) =383,62
0.052 % (273 064—1) + 1.962 % 0.5 * (1—0.5)

Sin embargo, para efectos de este trabajo la cantidad encuestada no llega al niUmero necesario
para considerar la muestra como valida y por ende los resultados como totalmente confiables.

No obstante, para efectos de un trabajo de tesis dicha muestra si se necesitara aplicar.

4.3. Instrumentos de Medicion.

Para el desarrollo del presente trabajo el instrumento de medida a aplicar es el cuestionario con
algunas preguntas tipo Likert, preguntas con opcion multiple, preguntas con opcién a una sola
respuesta y algunas preguntas abiertas a respuesta libre del encuestado. Este cuestionario se
basaria en los indicadores, subdimensiones y dimensiones de la siguiente matriz de

operativizacion:
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Dimension

Subdimension

Indicador

I. Enfoque de la

en el proceso de
seleccion.

inteligencia emocional

1. Uso de 1.1. Utilizacion de herramientas de seleccion.
herramientas de 1.2. Reutilizacion de las herramientas de
seleccion. seleccion para la medicion de indicadores.

2.1. Utilizacion de herramientas de seleccion
2 Uso de relacionadas a la inteligencia emocional.
herramientas de 2.2. Reutilizacion de las herramientas de
seleccion seleccion relacionadas a la inteligencia
relacionadas a la emocional para la medicién de indicadores.
inteligencia 2.3. Medicion constante de la inteligencia
emocional.

emocional en los trabajadores en el tiempo
de permanencia de la empresa.

3. Percepcion de
relevancia para la
Educacién Social

3.1. Adecuado profesional para la medicion
de la inteligencia emocional de acuerdo con
la percepcidn de la empresa. (incluido
profesional de la rama de gestidn)

3.2. Adecuado profesional para la medicion

de la inteligencia emocional de acuerdo con

la percepcion de la empresa (solo de la rama
social).

I1. Enfoque en el
proceso de
onboarding,
socializacion o
induccién.

1. Uso de
herramientas de
onboarding,
socializacion o
induccion

1.1. Utilizacion de herramientas para el
onboarding, socializacién o induccién del
trabajador en la organizacion.

1.2. Profesionales actuales que realizan el
onboarding del nuevo trabajador

2. Importancia del
proceso de
onboarding,
socializacion o
induccion.

2.1. Importancia del proceso de onboarding,
socializacion e induccion para la
organizacion.

2.2. Manejo de indicadores de onboarding,
socializacion e induccion en la empresa.

2.2. Medicién constante de indicadores de
onboarding, socializacién e induccion en la
empresa.

3. Percepcion de
relevancia para la
Educacion Social

3.1. Actual profesional para la para la
induccién u onboarding del trabajador en la
empresa.

3.1. Adecuado profesional para la para la
induccion u onboarding del trabajador en la
empresa.

Elaboracion propia (noviembre, 2020)
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En base a la matriz de operativizacion, a continuacion, se presenta el cuestionario disefiado.

Tabla 2.

Cuestionario General del Proceso de Seleccion e Induccion de Recursos Humanos.

Cuestionario general del proceso de seleccion e induccion de recursos humanos.

Informacion de Confidencialidad de la Informacion:

los fines descritos.

realidad.

situacion actual.

Este cuestionario es parte de un proceso de investigacion, realizado en el Master de
Estudios Avanzados de Educacion Social de la Universidad Complutense de Madrid,
con el que se busca conocer las herramientas y actividades realizadas en su proceso
actual de seleccidn de personal y su posible relacidn con la educacion social.
La informacién aqui proporcionada es confidencial y sera utilizada una Unica vez con

Agradecemos de antemano sus respuestas, que son muy Utiles para conocer la

Instrucciones: Responda a todas las opciones que considere que se ajustan a su

CUESTIONARIO

Sector de la empresa:

Cantidad de Trabajadores:

A. SOBRE LAS HERRAMIENTAS DE SELECCION

1. Por favor,
marque las
herramientas
que utiliza
para la
seleccion de
personal

Curriculum
Vitae

Tests
Psicolaborales

Pruebas de
evaluacion

Dinamicas

Entrevistas
personales

Otros:

2. Reutiliza
alguna de las
herramientas
de seleccion
para la
medicion de
indicadores

Si:

¢Cuales y Para
qué
indicadores?

No

Porqué No

3. Cada cuanto
reutiliza dichas
herramientas

Todos los
anos

Cada dos afos

Cada cinco
anos

Solo al
ingresoy a la
salida del
trabajador en
la
organizacion

Otro:

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

(Contintia)
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4. Qué tan
importante cree
que es medir el

nivel de
inteligencia
emocional de un
trabajador al
momento de
seleccionarlo

Nada
Importante

Poco
Importante

Indiferente

Importante

Muy
Importante

5. Utiliza alguno
de los siguientes
tests de
inteligencia
emocional como
herramienta de
seleccion de
personal

TMMS

MSCEIT

EQ-i

ECI/ESCI

TEIQueue |SREIT

6. Mide el nivel
de inteligencia
emocional de sus
trabajadores en el
tiempo en el que
pertenecen en su
empresa

Si:

Que

herramienta;

No

Porque No

7. Cada cuanto
reutiliza dichas
herramientas

Todos los
afos

Cada dos
anos

Cada cinco
anos

Solo al
salida del

la
organizacion

ingresoy a la

trabajador en

Otro:

8. Que tan
importante cree
que es medir el

nivel de
inteligencia
emocional de un
trabajador al
momento de
seleccionarlo

Nada
Importante

Poco
Importante

Indiferente

Importante

Muy
Importante

(Continda) Elaboracion propia (noviembre, 2020)

(Continua)
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9. De
realizarse
dicha Simarco "
medicion Profesional de
uién cree - - . . la rama
d ; Psicologo Pedagogo | Administrativ | Profesional -
que deberia NI social" o
Organizaciona de la 0 de recursos | de larama | .
ser el . |Piensa en Otra
. I empresa humanos social: -
profesional opcion, por
mejor favor
adecuado especifique:
para
realizarla?

B. SOBRE EL PROCESO DE ONBOARDING, SOCIALIZACION O INDUCCION
DE LA EMPRESA

10. Que

de sus
nuevos

en la

herramientas
utiliza para
la insercién

trabajadores

organizacion

Mentoring

Coaching

formacion

Talleres de

Onboard

g cocreado

con el
nuevo

trabajador

in

11. Quienes
se encargan

onboarding
del nuevo
trabajador

de realizar el

Jefe directo

Compariero
s de trabajo

Psicologo

Organizaciona

Pedagogo

de la
empresa

0 de recursos
humanos

Administrativ

Otro

12. Que tan
importante
cree que es
el proceso
de
onboarding,
socializacion
0 induccion
para la
organizacion

Nada
Importante

Poco
Importante

Indiferente

Importante

Muy
Importante

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

(Continda)
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(Continuacién)
13. Qué
herramientas

utiliza parala | Herramientas de f .
actualizacion de gestion de Informacion . _
. en ciencias Tecnologia Otro:
practicas de recursos ol
onboarding, humanos Soclales
socializacion o
induccion.
14. Maneja
indicadores de
onboarding,
socializacion o Si: ¢Cuales?
induccién de
trabajadores en la
organizacion.

No Porqué No

Solo al ingreso

15. Cada cuanto i
o ~ Cada dos . y a la salida del

realiza dicha Todos los afios ~ Cada cinco anos .
afos trabajador en la

medicion T,
organizacion

Otro:

16. De realizarse
dicha medicion
¢quién es el
encargado actual
de realizarla?

17. De realizarse
dicha medicion
Jquién cree que

deberia ser el
profesional mas
adecuado para
realizarla?

¢ Tiene alguna
observacién
adicional?:

Psicélogo Pedagogo de Administrativo
9 909 de recursos Otro:

Organizacional | la empresa
humanos

. Administrativo | Trabajadores o
Psicologo Pedagogo de
s de recursos Educadores
Organizacional | laempresa .
humanos Sociales

iMuchas gracias por su colaboracién!
Elaboracion propia (noviembre, 2020)

(Contintia)
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5. Resultados y discusion

Si bien el cuestionario fue enviado a diversas empresas se obtuvieron en total siete respuestas,
provenientes de empresas de sectores como el de hidrocarburos, alimentacion, juridico,
industria de servicios auxiliares de industrias agroalimentarias, consultoria, prevencion de
riesgos laborales y formacion. Las respuestas en su totalidad correspondieron a empresas con
mas de seis asalariados, siendo casi la mitad de las respuestas, provenientes de empresas con

mas de 250 asalariados:

Figura 1.

Cantidad de asalariados por empresa (en cantidad y en porcentaje)
Cantidad de asalariados en su empresa

1; 15%

EDe6all 1 14%
=Della50 e
De 51 a 250
4; 57%
Mas de 250
1; 14%

Elaboracion propia (noviembre, 2019)

Nota: El gréfico representa la cantidad de respuestas en porcentaje, obtenidas para el

cuestionario.

5.1. Resultados relacionados a las herramientas de seleccion y el enfoque sobre la

inteligencia emocional.

Actualmente las empresas que respondieron a la encuesta, para la seleccién de sus

colaboradores utilizan en su mayoria herramientas como el curriculum vitae o las entrevistas
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personales para la seleccion de sus trabajadores, como se puede observar en el grafico

siguiente:

Figura 2.

Herramientas de utilizacién para la seleccion de personal (en cantidad y en porcentaje)

Por favor, marque las herramientas que utiliza para la seleccion de personal

29% 29%
6 6
19%
4
10% 10%
2 2
5%
I I 1
Curriculum Entrevistas Pruebas de Tests Dinamicas Otros
vitae personales evaluacion  psicolaborales

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: La mayoria de las empresas encuestadas utilizan como principales herramientas de
seleccion el curriculum vitae y las entrevistas personales, seguidas de pruebas de evaluacion
especificas. Una empresa en el apartado de otros respondio que la seleccion la realizan por
conocidos de otras empresas del sector.

A la pregunta de si algunas de estas empresas reutilizan alguna de las herramientas de seleccion
para la medicion de indicadores. Es decir, para medir el grado de motivacion, actitud, valores,
etc. de un trabajador, pasado un tiempo desde su ingreso a la organizacion, mas de un 50%
respondid que no, por lo que podria dar apertura a estas empresas entorno a la gestion sostenible

de recursos humanos, a una posibilidad de accion en este aspecto.
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Figura 3.
Empresas que reutilizan sus herramientas de seleccién para la medicién de indicadores (en

cantidad y en porcentaje).

(Reutiliza alguna de las herramientas de seleccion para la

medicion de indicadores? Es decir para medir el grado de

motivacion, actitud, valores, etc. de un trabajador, pasado
un tiempo desde su ingreso a la organizacion

= No 4: 57%

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: La mayoria de las empresas encuestadas no reutilizan sus herramientas de seleccion
durante el tiempo que el trabajador se encuentra en la empresa, para medir el grado de

motivacion, actitud, valores, etc.

Aguellas empresas que respondieron que si reutilizaban las herramientas comentaron que
utilizan herramientas propias de la empresa, evaluacion 360 o entrevistas de desempefio. Sin
embargo, estas dos Ultimas son herramientas que se utilizan cuando el trabajador ya se
encuentra un tiempo significativo laborando en la empresa, por lo que no se pueden considerar
herramientas propiamente exclusivas de la seleccion de personal. Otras empresas mencionaron

que, si las reutilizan, pero solo cuando existe una movilidad interna del trabajador®.

En ese sentido, a las respuestas obtenidas sobre cada cuanto reutilizan las herramientas de
seleccidn sobre el mismo trabajador, para la medicidn de trabajadores, estas respuestas podrian

quedar en duda, al no quedar validadas las respuestas a la pregunta anterior.

® La movilidad interna del trabajador consiste en el cambio de posicion de un trabajador de un area a otra, o
dentro de la misma &rea como ascenso, ambos casos dentro de la misma empresa.
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Con relacion a la importancia de la medicion de la inteligencia emocional de los trabajadores,
en una escala Likert del 1 al 5, méas de un 40% respondié con un 5, representando este a una
respuesta como muy importante y un 30% respondié con un 3, representando este a una

respuesta indiferente.

Figura 4.

Importancia de la medicion del nivel de inteligencia emocional del trabajador para las
empresas (en cantidad y en porcentaje).
¢ Qué tan importante cree que es medir el nivel de

inteligencia emocional de un trabajador al momento de
seleccionarlo?

43%
3
29%
2
14% 14%
1 1
0%
0
1 2 3 4 5

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: La escala de 1 a 5 corresponde a una valoracion don 1 es considerado como Nada
Importante y 5 es considerado a Muy Importante. Mas del 40% respondieron que es muy
importante la medicion del nivel de inteligencia emocional del trabajador, una empresa sin

embargo consider6 que es poco importante dicha medicion.

De aquellas empresas que miden el nivel de inteligencia emocional solo una, utiliza
herramientas especificamente dedicadas a la medicion de inteligencia emocional como la
MSCEIT o la EQ-i, otra empresa respondié que dicha medicion la realiza especificamente con
entrevistas personales, y el resto desconocen las herramientas presentadas en el cuestionario.
En ese sentido, es l0gico que a la pregunta de si miden el nivel de inteligencia emocional de
los trabajadores en el tiempo en el que pertenecen a la empresa, la gran mayoria de empresas

respondid que no.
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Figura 5.

Empresas que miden el nivel de inteligencia emocional de sus trabajadores en el tiempo que
pertenecen a la empresa (en cantidad y en porcentaje)

(Mide el nivel de inteligencia emocional de sus
trabajadores durante el tiempo en el que pertenecen a la
empresa?

m Si
= No

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: Aquellas empresas que respondieron que si lo hacian, respondieron que utilizaban
entrevistas de seguimiento o de manera indirecta con indicadores de comportamiento propios

de la empresa.

De realizarse dicha medicion, dos empresas respondieron que la efectuaban todos los afios, una
empresa respondié que cada cinco afos, y otra empresa respondio que al ingreso y a la salida
del trabajador de la organizacion. Las otras respuestas corresponden al apartado de otros, donde
manifestaron que no la realizan o que realizan una evaluacion de comportamientos de forma

anual o mas frecuente dependiendo del caso.
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Figura 6.

Frecuencia de medicién del nivel de inteligencia emocional de los trabajadores.

En caso de hacerlo... ;Cada cuanto realiza la medicion
relacionada con la inteligencia emocional de los
trabajadores?

2;29%
m Todos los afios

= Cada dos afios

Cada cinco afios 4: 57% 0; 0%
Otros

1; 14%

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: Aquellas personas que respondieron que si lo hacian, respondieron que utilizaban
entrevistas de seguimiento o de manera indirecta con indicadores de comportamiento propios
de la empresa. Las empresas que respondieron Otros, enfatizaron que no lo realizaban o si lo

realizaban solo lo realizaban al inicio y a la salida del trabajador de la organizacion

A la pregunta relacionada sobre quién creerian que deberia ser el profesional mejor cualificado
para realizar la medicion de la inteligencia emocional de sus trabajadores, la mayor cantidad
de respuestas seleccionaron al Psicélogo organizacional y solo una respuesta selecciono al
Profesional de la rama social. Sin embargo, a la pregunta de Si marco "Profesional de la
rama social" a la pregunta anterior, por favor especifique la carrera(s) a la(s) que haria
referencia las respuestas hicieron referencia a las carreras Unicamente de Psicologia,

Relaciones laborales y Recursos Humanos.
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Figura 7.

Percepcion del profesional mejor cualificado para realizar la medicién de inteligencia

emocional de los trabajadores (en cantidad y porcentaje).

De realizarse dicha medicion ;quién cree que deberia ser
el profesional mejor cualificado para realizarla?

= Psicologo

organizacional 2;25%
= Pedagogo de la .
empresa 3;38%
® Administrativo de
recursos humanos
Profesior_fal dela ‘ 1; 12%
rama social

m Otros
1; 13% 1; 12%

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: Las respuestas relacionadas a Otros comentaron que no las hacian y por ende no se les

ocurria quien podria realizar dicha medicion.

5.2. Resultados relacionados al enfoque en el proceso de onboarding, socializacion o

induccion.

A la pregunta de ¢ Qué herramientas utiliza para la insercion de sus nuevos trabajadores en la

organizacién? La gran mayoria de respuestas mencionaron que utilizan talleres de formacion.
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Figura 8.
Herramientas que se utilizan para la insercion de los nuevos trabajadores en las empresas (en
cantidad y porcentaje).

(Qué herramientas utiliza para la insercion de sus nuevos
6% trabajadores en la organizacion?
0

6

15% 15% 15%
8%

2 2 2

H B B .
Talleres de  Mentoring  Coaching Onboarding Otros
formacion cocreado con

el nuevo
trabajador

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: Las respuestas relacionadas a Otros comentaron que reclutaban a conocidos del sector
por lo que no queda claro si ello hace referencia a que no era necesario aplicar una herramienta

para la insercion de los nuevos trabajadores en la organizacion.

En relacion con quienes son los actuales encargados de realizar el onboarding del nuevo
trabajador en la empresa, la mayoria de las respuestas seleccionaron las opciones del Jefe

directo o Compairieros de trabajo.
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Figura 9.
Encargados de realizar el onboarding del nuevo trabajador (en cantidad y porcentaje).

(Quiénes se encargan de realizar el onboarding del nuevo trabajador?

33% 33%
5 5
20%
3
13%
2
0% 0%
0 0
Jefe directo Compafieros de Administrativo  Psicélogo  Pedagogo de la Otros
trabajo de recursos organizacional empresa

humanos

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: Las respuestas relacionadas a Otros comentaron que quienes realizan el onboarding son
el Técnico de RRHH y el Area de RRHH, por lo que no queda claro si dichas respuestas
corresponden a un administrativo de recursos humanos o a un psicologo organizacional. Sin
embargo, la presencia de Recursos Humanos también forma parte representativa para el

onboarding del nuevo trabajador.

Para evaluar la percepcion de importancia del proceso de onboarding, socializacion o induccién
para la organizacion, la gran mayoria de respuestas consideraron que es muy importante y las
herramientas que utilizan en su mayoria son herramientas enfocadas a la gestion de recursos

humanos y ninguna informacion relacionada a las ciencias sociales.
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Figura 10.
Importancia del proceso de onboarding, socializacién o induccion para la organizacion (en

cantidad y porcentaje).

{Qué tan importante cree que es el proceso de onboarding,
socializacion o induccion para la organizacion?.

86%
6
14%
1
0 0 0
0 0 0 .
1 2 3 4 5

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: La escala de 1 a 5 corresponde a una valoraciéon don 1 es considerado como Nada

Importante y 5 es considerado a Muy Importante

Figura 11.
Herramientas utilizadas para el onboarding, socializacion o induccion (en cantidad y
porcentaje).

({Qué herramientas utiliza para la actualizacion de
practicas de onboarding, socializacion o induccion?

m Herramientas de
gestion de recursos
humanos

m Informacion en

ciencias sociales
3; 50%

= Tecnologia

Oftras

Elaboracion propia (noviembre, 2020)



66

Nota: Las respuestas relacionadas a Otras mencionaron que las herramientas que utilizan
normalmente es la formacion directa aplicada al nuevo trabajador o el benchmarking.

Sin embargo, a pesar de la casi unanimidad de percepcion muy importante de la realizacion de
un onboarding, socializacién o induccién del nuevo trabajador, la gran mayoria de empresas
encuestadas no manejan indicadores relacionadas a esta actividad. Aquellas empresas que
respondieron que si manejan indicadores especificaron que son indicadores relacionados con

la experiencia del trabajo.

Figura 12.

Manejo de indicadores de onboarding, socializacion o induccion (en cantidad y porcentaje).

Maneja indicadores de onboarding, socializacion o
induccion de trabajadores en la organizacion.

1; 14%

m Si
= No

6; 86%

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: Aquellas empresas que mencionaron que no manejan indicadores, comentaron que el

motivo es por desconocimiento de éstos.

Ademas, a la pregunta de ¢Cada cuanto realiza la medicion de dichos indicadores?, aquella
empresa que menciond que si maneja indicadores, menciond que esta se realiza al ingreso y a
la salida del trabajador de la organizacion y que el encargado actual de realizar la medicion es
el psicélogo organizacional de la empresa.

Por altimo, a la pregunta de De realizarse dicha medicion ¢quién cree que deberia ser el

profesional mas adecuado para realizarla? Las respuestas se enfocaron principalmente a los
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profesionales de recursos humanos seguido del psicélogo organizacional o el pedagogo de la

empresa. Ninguna respuesta opt6 por la opcion del Educador Social (o el Trabajador Social).

Figura 13.
Percepcion del profesional mas adecuado para realizar la medicion de indicadores de
onboarding, socializacién o induccion en la empresa (en cantidad y porcentaje).

De realizarse dicha medicion ;quién cree que deberia ser
el profesional mas adecuado para realizarla?

0; 0%

1; 20%

m Psicologo
organizacional

= Pedagogo de la
empresa

® Administrativo de

recursos humanos 3; 60% 1;20%

Trabajadores o
Educadores Sociales

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Nota: Ninguna respuesta opt6 por la opcion del Educador Social o Trabajador Social.

5.3. Discusion final.

Al ser la presencia de la educacion social en las empresas un tema no tan explorado, el
cuestionario aplicado y las respuestas obtenidas podrian tener una mayor validez si las
preguntas a realizar en un inicio se hicieran como entrevistas personales. Esto debido a que
varios encuestados no supieron diferenciar entre un administrativo de recursos humanos o un
psicélogo organizacional de un profesional de recursos humanos, probablemente debido a que
las preguntas no fueron desarrolladas a un nivel méas especifico, como a través de preguntas de
segundo o tercer nivel.
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Si es interesante destacara como casi la mayoria de las empresas encuestadas y teniendo estas
maés de 200 asalariados, consideran importante la medicion de la inteligencia emocional en sus
trabajadores y la aplicacion de un onboarding o induccién. No obstante, se siguen
seleccionando a los nuevos trabajadores principalmente con herramientas comunes como el
curriculum vitae o las entrevistas personales, pero sin una herramienta especifica que mida la
inteligencia emocional; y tampoco manejan indicadores de onboarding o induccion. En ese
sentido, la importancia sefialada hacia ambas actividades no se estaria gestionando y por lo
tanto existe un vacio de gestion para las areas de recursos humanos y por ende para las

empresas.

Por altimo, la presencia de la educacién social queda fuera de la vision de las empresas
encuestadas. Las profesiones atribuidas a la rama social normalmente fueron vinculadas con
las de Psicologo Organizacional, Relaciones Laborales o Recursos Humanos. Que, si bien se
menciono anteriormente, la cantidad de encuestas presentadas en el trabajo no representan una
muestra proyectable, se puede observar que la profesionalizacion de la Educacion Social en las
empresas aln es un campo de accion por trabajar y que una de las formas para abrir el acceso

a estas puede ser con el desarrollo de trabajos de investigacion con interés en este tema.
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6. Conclusiones

1. Dando respuesta entonces a las preguntas de investigacion propuestas en el trabajo, a
través de la informacion recopilada, se puede concluir que si bien las empresas
consideran importante el analisis de la inteligencia emocional de sus trabajadores y la
aplicacion de una induccion para su insercion en el trabajo, ninguna de sus herramientas
estan directamente relacionadas al fin de estas (PO) y tampoco que la medicion de
indicadores referentes a la inteligencia emocional y a la induccion son de importancia
para la educacion social desde el punto de vista de las empresas (P1). Sin embargo,
como se menciono anteriormente, habria que aplicar la investigacion sobre la muestra

propuesta para poder validar dicha informacion.

2. Se puede identificar una falta de involucramiento de la educacién social en el ambito
empresarial no social. Desatendiendo un sector donde la educacion en valores
indirectamente se da en las personas, en el caso del trabajo valores relacionados a la
inteligencia emocional, y valores que son utilizados por las personas como base de
accion para su interaccién fuera del ambito empresarial. En ese sentido, se podrian
generar consultoras de educacion social en empresas que puedan mapear y generar un
plan estratégico para las empresas en su impacto en la sociedad, enfocado en el
desarrollo personal a través de un enfoque en el desarrollo de los valores relacionados
a la inteligencia emocional y al inicio de la socializacion de las personas en una nueva
cultura que es el de las empresas. Ademas, la coyuntura de hoy en dia corrobora una
vez mas que las empresas sostienen la economia del mundo, sea el regimen politico que
sea el de una nacion, y el crecimiento de estas empresas debe velar por la integracion y
bienestar de la persona en la sociedad. Objetivo que debe ser mapeado por la educacion

social y las competencias propias que caracterizan a los educadores sociales.

3. Con relacion al punto anterior, los educadores sociales deben estar en constante
evolucion acorde a la constante evolucion de la sociedad. La profesion de educacion
social debe estar en constante actualizacion y en desarrollo de su propio conocimiento.
Una persona no puede ayudar a otra persona a generar su propio conocimiento, si la que
ayuda no tiene las herramientas acordes a la actualidad. Es necesario recordar que temas
fomentados en instituciones educativas con relacion a los problemas del siglo XXI en

algunos casos se pierden dentro de las mismas organizaciones. Temas que se ven en el
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dia a dia en las noticias, como la erradicacion de la violencia de género, la promocion
de la igualdad de género, lo impropio del plagio y del robo, el fomento al trabajo en
equipo, el cuidado del medio ambiente, entre otros, y se ven distorsionados en las
empresas cuando se ven casos de acoso laboral, posiciones de gerencia general
mayormente ocupados por varones y falta de atencion a minorias, casos de corrupcion,

gran cantidad de emisiones de CO2 no controladas, etc.

El educador social debe ser un agente activo para la inclusién de todas las personas,
para que estas puedan generar y compartir su propio conocimiento a través de diferentes
herramientas, por mencionar una, nexos de voluntariados corporativos, como agentes
socializadores para que las personas puedan lograr el éxito de su bienestar en la
sociedad. El educador social también puede ser un agente activo en la investigacion en
torno a las responsabilidades que tienen otros agentes de la sociedad como las

organizaciones sobre la educacion de las personas.

Si bien existen modelos o estrategias vinculadas en torno a la educacion por parte de
las organizaciones, estas apuntan en su mayoria a la creacion de conocimiento mas
técnico que social. Ello probablemente a que la educacion en la que se rigen las
organizaciones se orienta a sus necesidades mas proximas que son los mercados en los
que se sostienen. Si por el contrario las organizaciones tuvieran una visién mas amplia
en la cual se vean como agentes que contintan el hilo conductor de la educacion en las
personas a lo largo de su vida, entenderian que son parte del éxito de las personas y no
tanto que las personas se utilizan para el éxito de la organizacion. En ese sentido se

deberian considerar a las organizaciones dentro de la cadena de valor de la educacién.

Es importante para ampliar el campo de accién de la educacién social en ambitos como
el empresarial el fomento de trabajos de investigacion abocados a los campos de
profesionalizacion de esta, de manera que se pueda ampliar su empleabilidad a
problematicas actuales como el de la educacién emocional en todos los contextos de

socializacion de las personas.
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7. Propuestas

P1: En relacion con la conciliacion vida laboral las empresas utilizan muchas herramientas que
pueden tener un impacto de motivacion, pero externa como son los dias libres de descanso,
mayor nimero de dias en vacaciones, beneficios en comida, beneficios en movilidad, entre
otros. Pero las empresas se olvidan que las personas ademas de moverse por motivaciones
externas también se mueven por motivaciones internas que se logran a través de la
autoconsciencia. Personas de mayor edad aun responden a la pregunta de ¢Quién soy? Con la
profesion que tienen o el estatus familiar en la que se encuentren. Sin embargo, el poder
conocerse a si mismo y conocer las fortalezas de uno, necesita de un trabajo guiado. Un trabajo
guiado que normalmente se recurre a un especialista (psicélogos, coachs, terapuetas, etc.) que
una hora de sesion le puede costar a una persona probablemente mas que un salario diario. En
ese sentido, asi como existe en las grandes empresas un ambiente para relajacién muscular,
deberia existir un ambiente para la relajacion del musculo mas grande del ser humano: el
cerebro. La tecnologia poco a poco prescinde de personas para realizar tareas operativas, pero
hasta ahora no reemplaza el poder de la conversacion y Siri y VixBeat lo demuestran. Para esas
grandes empresas se propone, un ambiente de coaching donde la educacidn sobre la inteligencia
emocional se vea camuflada, un ambiente que le permita al trabajador hablar con un

especialista, con un educador social.

P2: La propuesta anterior se enfoca mas en el aspecto individual y personal de un empleado.
Una propuesta orientada desde un aspecto méas organizacional se puede considerar a través de
un Plan de Trabajo del Educador Social a Nivel Organizacional que englobe:

e Elseguimiento y medicion de los valores de las personas a nivel organizacional a través
de los afios en la empresa, desde el ingreso a la organizacion.

e Elcélculo progresivo de pérdida de dinero para la compafiia o la empresa por los retiros
de empleados por motivo de incomodidad en la empresa (a través de la encuesta de
salida)

e La creacion de un Mapa estratégico de seleccion en torno a las principales
problematicas del pais: como la tasa de paro por comunidad y por rama de actividad.
De manera que se puedan buscar perfiles de personas en comunidades con mayor tasa
de paro o considerar semejanza de competencias de una industria a otra para considerar
a una persona en un puesto de trabajo. Por ejemplo: las personas que se encuentran en

paro en la industria de hoteleria tienen las competencias necesarias para desenvolverse
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en cualquier posicion de atencion al cliente, incluso en una empresa de tecnologia. Pues

se sabe que lo mas facil de adquirir son las competencias técnicas que las competencias

blandas.

e Generar indicadores de valores que valide los que promueve la empresa para con la

sociedad. Ej.: El proposito de Nestlé es “mejorar la calidad de vida y contribuir a un

futuro mas saludable”, en ese sentido a medir a cuantos centros de menores con

problemas de alimentacion han ido a realizar coaching, o cuantas personas que hayan

tenido problemas alimenticios con ganas de mejorar han contratado, y como Nestlé

impacta en las vidas de estas personas

Bajo ambas propuestas se propone el siguiente modelo de actuacion de los educadores sociales

dentro del ambito empresarial:

Figura 14.

Propuesta de Modelo de actuacion de los educadores sociales en el ambito empresarial

Fuera de la empresa En la empresa

i Formacién para
{ la Insercion
: Laboral

1> Insercion
Laboral

\  Recopilacion y
i Anélisis de Datos

B Trabajo

Evaluacioén de
Datos

Elaboracion propia (noviembre, 2020)

Fuera de la empresa

Desvinculacion
laboral

-

Evaluacioén de
Datos

Nota: Se consideraria la actuacion de la educacion social fuera de la empresa a través de una

formacion abocada a la insercion laboral y la desvinculacion de esta; y dentro de la empresa a

través de la recoleccion de informacion correspondiente a la insercién laboral y en el tiempo

que permanezca en la empresa para la medicién del desarrollo personal entorno a la

socializacion al desarrollo de los valores abocados a la inteligencia emocional.
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Anexo 1: Coste de formacion del 2015 al 2019 en Espafia

A continuacion, se presenta un resumen elaborado de manera propia sobre la informacion
recopilada de las encuestas anuales de coste laboral en Espafia correspondientes desde el afio
2015 al 2019.

En la tabla y figura se muestra el coste laboral por trabajador y la estructura porcentual sobre
el coste bruto, este Gltimo corresponde al porcentaje del coste de formacion por trabajador sobre
el coste total laboral del trabajador en Espafia, que como se puede observar en la tabla ambos

conceptos disminuyen del 2015 al 2019.

Concepto 2015 2016 2017 2018 2019

Estructura porcentual sobre el coste bruto. 0,31 0,3 0,3 0,29 0,26
Coste laboral por trabajador 94,44 90,89 89,84 82,32 77,48

Coste de formacién profesional de Espafia (2015 al 2019)

0,40

0,35

0,30 L o

Estructura porcentual
o

0,25

0,20
2015 2016 2017 2018 2019
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Anexo 2: Busquedas en LinkedIn

El presente anexo, muestra imagenes de busqueda sobre la posicion de trabajador o asistente

social en América Latina, donde empresas cuyos giros de negocios diferentes a fundaciones de

apoyo social, son las que realizan la busqueda de dicho perfil. Por ejemplo, DaVita es una

clinica especializada a las enfermedades renales; Sodimac es una cadena chilena dedicada al

comercio de materiales de construccion, ferreteria y mejoramiento del hogar; Deloitte es una

multinacional en consultoria; LBV es una empresa dedicada a la produccién de vinos; Avibra

es una compaiiia brasilera dedicada a la industria aeroespacial; Imtep es una empresa enfocada

a la seguridad y salud ocupacional.

. e
@ América Latina (_ Buscd

m Q trabajador social

Empleos ~ \ Fecha de publicacién ~ ) ( Nivel de experienci

Trabajador social en Améri.. . . . covieo desactivada () .

543 resultados

Social Worker MSW  Promocionado
DaVita Kidney Care
Mexico City, MX

@ En busca de personal

Dawvita

Hace 1 semana - 11 solicitudes

Trabajadora o Trabajador Social
m Sodimac Pert
Lima, Lima, Peru

@ En busca de personal

Hace 4 semanas - [} Solicitud sencilla

Trabajador Social
AndeanEcuador - Firma miembro Deloitte Consulting

Guayaquil, EC

Hace 1 semana

m Q trabajador social

Empleos ~

'
| Buscar

@ América Latina L

s . L. ™N .
4 Fecha de publicacion = /] S Nivel de experiencia

Trabajador social en Ameéri... . . empleo desactivada () &

543 resultados
Assistente Social
LBV

- Goidnia, BR

% Tu perfil se ajusta a este empleo

Hace 3 dias

Assistente Social - Servigo Social
Let Avibras

Jacarei, BR

@ En busca de personal

Hace 3 semanas
i Assistente Social - Rio de Janeiro/RJ
imlep |y

Rio de Janeiro, BR

Hace 1 mes

Al realizar la basqueda sobre la posicion de trabajador o educador social en Espafia, es poco

comun encontrar empresas no enfocadas al apoyo social.

m Q, trabajador social

Empleos ~

p
@ Espafia "\ Buscar

( Fecha de publicacién ~ ) (_ Nivel de experiencia

Trabajador social en Espafia | . 4. copleo desactivada C) Fry

84 resultados
TRABAJADOR/A SOCIAL PARA ATENCION
“j HUMANITARIA A PERSONAS INMIGRANTES EN
SITUACION DE VULNERABILIDAD- INTERVENCION
EN ASENTAMIENT

Divulgacién Dindmica S.L
Sevilla, ES

9 Tu perfil se ajusta a este empleo
=0

Hace 1 mes

TECNICO/A DE INCLUSION PARA EL SERVICIO DE
(R] INTERVENCION SOCIAL

Comisidn Espafiola de Ayuda al Refugiado (CEAR)

Madrid, ES

. 1 antiguo empleado trabaja aqu
Hace 5 dias
Trabajador/a social

Gobierno de Castilla-La Mancha
Albacete, ES

(n

Hace 5 dias - 24 solicitudes

m Q educador social

Q Espaiia ( Busca

Empleos ~ ( Fecha de publicacién v ) Nivel de experiencid

Alerta de empleo desactivada () &

Tres Pasos, Fundacién: Educador/A Social
Agencia Tres Pasos
Madrid, ES

0 Tu perfil se ajusta a este empleo
=]

Hace 7 horas

Educador social en Espaina
159 resultados

E Personal Técnico (Psicéloga/o, Educador/a Social,
Trabajador/a Social) en Cérdoba
CLECE, S.A.
Cérdoba, ES

Hace 1 mes

Educador/a social

r
A Fundacién Padre Garralda - Horizontes Abiertos
Madrid, ES
9 Tu perfil se ajusta a este empleo
(]
Hace 3 semanas - 10 solicitudes
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Anexo 3: Evidencia de comunicacion personal via LinkedIn

A continuacion, se presenta evidencia de comunicacion personal con actual Human Resources
Manager en Repsol.

e Cynthia Gutiérrez Diaz 18:52
Estimado Jose Manuel, Me pongo en contacto con usted nuevamente esta
vez para pedirle apoyo sobre la investigacion que estoy realizando para mi
Trabajo de Fin de Master relacionado al enfoque que tienen las
organizaciones sobre la educacidn social vista desde la perspectiva de
Recursos Humanos. En Repsol Perl, dentro de PyO se tiene el area de
Bienestar conformado por abogados laboralistas, médicos ocupacionales y
asistentas sociales (trabajadoras sociales). Tengo entendido por cuando
conversaba con expatriados de Espafa cuando trabajaba ahi, que la figura
de asistenta social no existia en la matriz. Quisiera corroborar dicha
informacion y saber con quién me podria contactar solo unos minutos para
ver cémo es la figura en un contexto espafiol y como son distribuidas las
laborales de las asistentas sociales si es que no existe la figura. Agradecida
de antemano, Cynthia

e 4 SEPT. José Manuel Patron Garcia ha enviado el siguiente mensaje a las 9:49

Jose Manuel Patréon Garcia 9:49

Buenos dias Cynthia, En cuanto a asistencia social, como se entiende en
Espafia, no existe como tal en Repsol. Sin embargo, si disponemos de
beneficios a través de alianzas con empresas proveedores de servicios que
nos dan soporte, como seguro médico, acompafiamiento de familiares en
caso de necesidad, etc. No existen ni economato ni otro tipo de beneficios
gue en el pasado si que eran de uso normal en las empresas. Un saludo JM

e Cynthia Gutiérrez Diaz ha enviado los siguientes mensajes a las 10:20

Cynthia Gutiérrez Diaz 10:20
iMuchas gracias!
Cynthia Gutiérrez Diaz 10:27

¢ Solo una ultima pregunta, qué area especificamente se encarga de ello? En
Peru es el area de Bienestar.

e Jose Manuel Patron Garcia ha enviado el siguiente mensaje a las 10:31

Jose Manuel Patrén Garcia 10:31

En Madrid tenemos la direccion de Cultura y la de Salud que son quienes se
encargan de ellos

e Cynthia Gutiérrez Diaz ha enviado el siguiente mensaje a las 10:33

Cynthia Gutiérrez Diaz 10:33
Muchisimas Gracias, y disculpe la molestia.
o Jose Manuel Patron Garcia ha enviado el siguiente mensaje a las 10:34

Jose Manuel Patréon Garcia 10:34
No hay por qué. Un saludo!


https://www.linkedin.com/in/cynthia-guti%C3%A9rrez-d%C3%ADaz-61b51626/
https://www.linkedin.com/in/jose-manuel-patr%C3%B3n-garc%C3%ADa-629745b/
https://www.linkedin.com/in/cynthia-guti%C3%A9rrez-d%C3%ADaz-61b51626/
https://www.linkedin.com/in/cynthia-guti%C3%A9rrez-d%C3%ADaz-61b51626/
https://www.linkedin.com/in/jose-manuel-patr%C3%B3n-garc%C3%ADa-629745b/
https://www.linkedin.com/in/cynthia-guti%C3%A9rrez-d%C3%ADaz-61b51626/
https://www.linkedin.com/in/jose-manuel-patr%C3%B3n-garc%C3%ADa-629745b/
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Anexo 4: Analisis del plan curricular de las carreras de Relaciones Laborales y

Recursos Humanos, Trabajo Social y Educacion Social de la Universidad Complutense

de Madrid

Asignaturas afines entre el Trabajo Social y Relaciones Laborales con la

Educacién Social

Asignaturas afines entre el Trabajo Social y Relaciones Laborales

Educacién Social

Trabajo Social

Relaciones laborales y recursos

humanos
Asignaturas del Primer Curso ECTS | Asignaturas del Primer Curso ECTS |Asignaturas del Primer Curso  ECTS
Estadistica Aplicada a las 6 Sociologia General 6 Fundamentos de Derecho 6
Ciencias Sociales 9 Privado
Historia y Corrientes . Fundamentos de Ciencia Historia Social y de las
Internacionales de la Educaciony 6 o s L . 6
Politica y de la Administracién Relaciones Laborales
la Cultura
Orggm;auon y Gestion 6 Fundamentos Juridicos y 6 Introduccion a la Contabilidad 3
Institucional Persona
Orientacién Educativa y Accién 6 Introduccién a la Antropologia 6 Introduccién a la Direccién de 6
Tutorial Social y Cultural Empresa
Psicobiologia 6 Basgs Tedricas del Trabajo 6 Psicologia del Trabajo 6
Social
Psicologia del Aprendizaje 6 Psicologia Béasica 6 Sociologia General 3
Psicologia del Desarrollo 6 Fundamentos de Economia 6 Euﬂglcii:(r)nentos de Derecho 6
g - Estadistica Aplicada a las i .
Sociologia 6 Ciencias Sociales 6 Introduccién al Derecho Social 6
. » Bases Metodoldgicas del L .
Teoria de la Educacion 6 Trabajo Social 6 Introduccion a la Economia 6
Marco Institucional de los Métodos de Economia Aplicada a
. . 6 . 6
Servicios Sociales las Relaciones Laborales
Sociologia del Trabajo 6
Asignaturas del Segundo Asignaturas del Segundo
Asignaturas del Segundo Curso ECTS|Curso ECTS | Curso ECTS
Educacion para la Cooperacion y Métodos y Técnicas de Primer semestre Derecho
el Desarrollo Social 6 [Investigacién Social 6 [Colectivo del Trabajo 6
Fundamentos de la Interaccién Derecho de la Empresa y del
Educacién Permanente 6 [Humana 6 [Mercado 6
Evaluacion de Programas Derecho Social e Internacional de
Socioeducativos 6 | Trabajo Social con Individuos 6 [la Unién Europea 6
Estructura de los Servicios
Modelos de Intervencion Sociales en Espafia y en Organizacién y Métodos de
Socioeducativa 6 |Europa 6 |Trabajo 6
Planificacion y Gestion de Fundamentos del Trabajo Politicas Sociolaborales contra la
Programas Socioeducativos 6 | Social con Grupos 6 Desigualdad y la Discriminacién 6
Segundo semestre Derecho
Psicologia Social de la Educacion 6 | Filosofia Social y de la Cultura 6 Individual del Trabajo 6
Sociologia de los Ambitos de Instituciones y Procesos Derecho de la Prevencion de
Intervencion Socioeducativa 6 |Sociales 6 Riesgos Laborales 6
Derecho y Organizacion del Direccion Estratégica de
Practicum | 6 |[Estado 6 |Empresa 6
Dos Optativas 12 |[Trabajo Social con Familias 6 Estructura Organizativa 6
Metodologia de Intervencién en Psicologia Social del Conflicto y
Trabajo Social con Grupos 6 de la Negociacion 6
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Educacién Social Trabajo Social Relaciones laborales y recursos
humanos
Asignaturas del Tercer Curso  ECTS éﬁlrgsr;aturas del Tercer ECTS | Asignaturas del Tercer Curso ECTS
Organizacion, Gestion y .
Desarrollo Comunitario 6 Planificacion de los Servicios 6 Prlmgr semestre Derec_ho 6
. Sancionador del Trabajo
Sociales
Fundamentos Antropolégicos de 6 Politicas Sociales y Trabajo 6 Derecho de la Seguridad Social: 6
la Educacion Social Social Instituciones y Marco General
Intervencion Socioeducativa en
Problemas de Desadaptacion 6 La Conducta en sus 6 Direccién de Recursos Humanos 6
: Contextos
Social
Metodologia de la Animacion 6 Fundamentos de Medicina 'y 6 Jurisdiccion Social y Proceso 6
Sociocultural Salud Publica Laboral: Marco General y Procesos
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Anexo 5: Calculo de coste de rotacion de personal

A continuacion, se presenta un calculo aproximado de coste de rotacion de personal en base al

analisis de coste de rotacion de personal de Deloitte (s.f)

Coste de rotacion de personal

Coste directo para
reemplazar un colaborador

Cantidad
(Euros) Consideraciones

Coste de seleccion

Coste de induccion y
capacitacion

Total coste directo

Si la selecciodn se realiza internamente, habria que establecer un calculo que
considere el salario del equipo dedicado al reclutamiento, las horas que han
destinado a la busqueda, inversion en anuncios en redes sociales o cualquier

otra via.

1.954,19 . . ., . .
Los valores estandares de mercado si se hace una seleccion a nivel gerencial
con

un headhunter, pueden llegar a ser de hasta 2 remuneraciones del ejecutivo.
Para este calculo se considera la seleccidn interna

El valor invertido en su entrenamiento deberia estar fijado
1.954,19 | proporcionalmente a
la remuneracion de la persona a contratar

Se considero como salario la cantidad mensual del promedio de salario bruto
3.908,38 [ de la encuesta anual de coste laboral (2019) del INE cuyo monto es de
23.450,25 euros por trabajador

Reduccién temporal del
coste de mano de obra

Cantidad

Consideraciones
(Euros)

Coste Anual (incluyendo
sueldo, beneficios de ley,
aporte patronal)

Tiempo promedio para
seleccionar

Reduccidn temporal del costo
de mano de obra

Se considero como salario la cantidad mensual del promedio de coste bruto
31.834,62 | de la encuesta anual de coste laboral (2019) del INE cuyo monto es de
31.834,62 euros por trabajador

Porcentaje correspondiente a los 45 dias del afio, tiempo promedio de
reponer un colaborador

Es el ahorro obtenido por la salida de un colaborador en lo que respecta a la
3.915,66 | disminucion del costo laboral, que considera el ingreso que la persona
percibia en la empresa y el nimero de dias que el cargo se encuentra vacante

12%

Coste por caidaen la
productividad

Cantidad

Consideraciones
(Euros)

Total de dias no productivos

Ingreso anual promedio por
colaborador

Coste por caida en la

Porcentaje correspondiente a los 105 dias del afio (Considera 45 dias como
28,70% | tiempo promedio para seleccionar y 60 dias como tiempo promedio para
alcanzar productividad)

De acuerdo con el informe de Deloitte las mejores practicas indican que el
95.503,86 | ingreso que un colaborador genera para la empresa deberia estar en
alrededor de 3 veces su compensacion anual.

27.409,61 | Es el coste proporcional a los dias por la caida en productividad

mano de obra

Coste caida en la
productividad

productividad

Coste Total Rotacion por Cantidad Consideraciones
pérdida de un colaborador (Euros)

Coste Directo 3.908,38

Reduccion temporal Coste de 3.915,66

Es la suma del coste directo y el coste por la caida en productividad menos

el coste por reduccion temporal de mano de obra
27.409,61

Coste Total

27.402,32




Anexo 6: Empresas activas por estrato de asalariados y condicion juridica

Empresas activas por estrato de asalariados y condicién juridica.

Unidades: Empresas

Total
2019 %
Total 3.363.197 100,00%
Sin asalariados 1.882.745
Dela?z2 905.013
De3ab5 302.375
De6a9 123.424 99.83%
De 10 a 19 79.393
De 20 a 49 45.082
De 50 a 99 12.625
De 100 a 199 6.658
De 200 a 499 3.789
De 500 a 999 1.083 0.17%
De 1000 a 4999 842
De 5000 o mas asalariados 168
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Elaboracion propia en base a datos del INE: https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=299#!tabs-tabla
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