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Resumen

Esta investigacion tiene como proposito realizar un analisis del impacto de la
incorporacion de la gestion de la sostenibilidad en la gestion del Recurso Humano de una
Empresa de seguros A, por medio de un estudio de caso. Para este fin, se plantea la
problematica de un marco de referencia estandarizado y adecuado para el sector seguros.
Igualmente se presenta una imagen actual del sector seguros en el Pert. Se empled una
metodologia cualitativa con un disefio de estudio de caso y aplicacion de instrumentos guia de
entrevista y revision de contenido a través de las memorias 2020 y 2021 de la Empresa de
seguros A. Los resultados obtenidos permiten comprobar que existe un impacto positivo entre la
Gestion de la Sostenibilidad, y las condiciones de los indices de Empleabilidad, Entrenamiento y
Educacion, Diversidad e igualdad de oportunidades, No discriminacidn, Salud y seguridad en el
trabajo, Libertad de asociacion y negociacion colectiva del GRI. Ademas, se detectaron
oportunidades de mejora brindadas a partir de la perspectiva de gestion de recursos humanos.

Palabras clave: reporte de sostenibilidad, certificacion GRI, seguros, gestion de recursos
humanos, ODS



Abstract

The purpose of this research is to carry out an analysis of the impact of incorporating
sustainability management in the Human Resource management of an Insurance company A,
through a case study. To this end, the problem of a standardized and adequate reference
framework for the insurance sector is raised. Likewise, a current image of the insurance sector in
Peru is presented. A qualitative methodology was used with a case study design and application
of interview guide instruments and content review through the 2020 and 2021 reports of the
Insurance company A. The results obtained show that there is a positive impact between the
Sustainability Management, and the conditions of 5 of the 6 indicators of Employability,
Training and Education, Diversity and equal opportunities, Non-discrimination, Health and
safety at work, to exception of Freedom of Association and Collective Bargaining from the GRI.
In addition, opportunities for improvement provided from the perspective of human resource
management were detected.

Keywords: sustainability report, GRI certification, insurance, human resources management,
SDG
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Introduccion

De acuerdo a la SBS (2020) en Perti, las empresas aseguradoras generales y de vida al
finalizar el 2020 tuvieron un impacto en el PBI de casi 2%, teniendo un pequefio aumento con
respecto al afio anterior. Esto nos muestra el incremento de operaciones de las aseguradoras en
nuestro pais y el impacto que genera en nuestra economia, incluso en situaciones extraordinarias,
como fue el caso de la pandemia de 2020 sin un registro de precedentes. Asi mismo, APESEG
(2023) indica que en el afio anterior 2022, las empresas del sector seguros en Peru, fueron
afectadas en el crecimiento con respecto a 2021. Esto debido a que este sector no es ajeno a la
economia peruana. Las empresas de este rubro se vieron afectadas por la desaceleracion

econdémica y la incertidumbre politica.

En la actualidad, la sostenibilidad para la gestion de las empresas es un punto clave para
responsabilizarse frente a los impactos econdmicos, sociales y ambientales como también a los
principales retos y riesgos del pais. En este ultimo, las organizaciones pudieron encontrar una
relacion entre los riesgos ambientales, sociales y de gobernanza en la parte economica. Es por
esto, la importancia de sincerar y transparentar las operaciones empresariales. Solo de esta forma
se permite que los stakeholders puedan tomar decisiones eficaces en cuanto a la informacion

difundida (Divulgacién ASG y de Sostenibilidad en mercados capitales, 2020)

De acuerdo con Icontec (2008) la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es el
compromiso que las empresas adoptan voluntariamente para hacer frente a las responsabilidades
de sus operaciones en cuanto al cumplimiento de las disposiciones legales y el impacto que tiene
en relacion al crecimiento econémico, desarrollo social y equilibrio ambiental. Es por ello, que
la Global Reporting Initiative (GRI) en conjunto con la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdémicos (OCDE) crearon estdndares interrelacionados para brindar la
informacion de las practicas empresariales al publico en general, ya sea contribuciones positivas
o negativas para el desarrollo sostenible. Dentro de los indicadores que brinda el GRI estan el

rendimiento econdmico, ambiental y social (GRI, 2018)



Debido a la importancia del sector, este trabajo se enfocard en el andlisis de los
indicadores de la Gestion del Recurso humano conformado por las siguientes 6: Empleabilidad,
Educacion y Entrenamiento, Diversidad e Igualdad de oportunidades, No Discriminacion,
Seguridad y Salud en el trabajo y Libertad de asociacion y negociacion colectiva en la Empresa

de seguros A.

Capitulo I: Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la Situacion Problemdtica

Seglin un estudio realizado sobre las empresas de América Latina que cotizan en las
bolsas de valores en paises como Colombia, Perti, Argentina, Chile y México. El 83,6% usan los
lineamientos del GRI o la guia G4 para el reporte de aspectos no financieros de cada

organizacion (Divulgacion ASG y de Sostenibilidad en mercados capitales,2020).

Alonso Almeida, Marimon y Llach (2015) indican que el nivel de investigacion de los
informes de sostenibilidad en América Latina es limitado. De acuerdo con este estudio, sugiere
posibles factores que pueden afectar la investigacion en el futuro. Primero, se ha encontrado que
la investigacién se concentra en industrias relacionadas con los recursos naturales, como las
extractivas y quimicas, que pueden tener un impacto negativo en el medio ambiente. Segundo, la
falta de apoyo gubernamental hace que sea dificil para las pequefias empresas adoptar informes
de sostenibilidad, lo que deja a empresas mas grandes, como empresas publicas o financieras,

con un impacto mas significativo en la sociedad.

Galarza, Gomez y Gonzales (2022) menciond que existen reportes a nivel nacional como
la de Comision Mundial para el Desarrollo y el Medio Ambiente (la Comision Brundtland), lo
cual podemos observar que a nivel internacional se estd mostrando interés sobre este tema. Asi
también, en el transcurso de los afios, las organizaciones estdn realizando publicaciones de
documentos académicos, reportes, libros y revisiones analiticas que tratan los aspectos del
desarrollo sostenible en gran detalle. Estos nuevos aportes demuestran el interés en diferentes
rubros y en diferentes realidades por lo que se espera que estas pueden diferir entre ellas y

dificulta la toma de decisiones acertadas.

Ante ello, segtn la gestion de la Superintendencia de Mercado de Valores, exigen a las

empresas que cotizan en la bolsa de Peru a presentar reportes sobre el cumplimiento al codigo de
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buen gobierno corporativo y de sostenibilidad junto a una memoria anual. Asi mismo, esta
investigacion menciona que a nivel Latinoamérica, Perti es el pais con mayor cantidad de
empresas que ofertan sus acciones en las bolsas de valores con un total de 261 organizaciones.
Sin embargo, s6lo el 23% realizan cuentas de sus operaciones a través de reportes de

sostenibilidad (Divulgacion ASG y de Sostenibilidad en mercados capitales,2020).

Segiin Chiaramonte,L., et al.(2020) las empresas de seguros que cotizan en bolsa de
valores y que realizan précticas de sostenibilidad bajo los criterios de ESG, tiene mayor impacto
en la estabilidad comercial. Siendo las dimensiones sociales y ambientales de mayor influencia
para las empresas aseguradoras de vida a comparacion a las aseguradoras de no vida, mientras
que la dimensién gobernanza no tiene impacto significativo. Asi también, un estudio realizado
por GRI (2021) las empresas grandes privadas en Pert aportan en un 17.38% en la PEA
ocupada. Es decir, que las organizaciones privadas que tienen actividades nacionales e
internacionales contratan la mano de obra calificada brindando puestos de trabajo dignos y

contribuyendo a la economia de nuestro pais.

Por otro lado, Hernandez, P. (2017) comenta que varias empresas en Pert realizan
divulgacion de las memorias de sostenibilidad, pero estas se realizan con el fin de tener una
reputacion social. Es decir, publican lo “politicamente correcto” en cuanto al desempeiio que
tuvieron con las partes interesadas y de mayor impacto social. Asi mismo, empresas del sector
como mineria, agroindustriales y de produccion de consumo sienten la obligacién de realizar
publicamente los reportes ambientales y sociales para legitimar su desempefio frente a los

stakeholders.

Es importante también sefialar que las empresas de seguros que tienen un compromiso
frente a la Responsabilidad Social Corporativa, y dan a conocer sobre las actividades de RSE a
través de estos reportes anuales, tienen un impacto positivo en los ingresos financieros de la
empresa. Por ello, sugieren que las actividades que las organizaciones realicen en relacion a ello,
deben tener un impacto positivo en el desarrollo futuro, de esta forma se generard el impacto

esperado econémicamente (Cinéalova, S.,2021).

En la actualidad, las empresas de seguros estan siendo cada vez mas conscientes de la
importancia de informar sobre su desempefio sostenible y socialmente responsable. Para ello,

muchos de ellos utilizan los estandares de la Iniciativa de Reporte Global (GRI) para informar
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sobre su desempefio en areas como el medio ambiente, la ética y la responsabilidad social. Sin
embargo, a pesar de la creciente adopcion de los estdndares de GRI en el sector asegurador,
existe una brecha de informacion en cuanto a la calidad y cantidad de informacion. Segun
Maracine (2013) las compaiiias de seguro emiten reportes bastante superficiales, donde resalta
por su enfoque cuantitativo mas no cualitativo, lo cual muestran un escaso interés por el
desarrollo sostenible de la comunidad y solo se enfocan en mostrar una imagen que pueda ser

atractiva para los posibles inversionistas.

Esta brecha de informacion puede afectar la capacidad de los inversores, los reguladores
y otros grupos de interés para tomar decisiones informadas sobre la sostenibilidad y el
desempetio social de las empresas de seguros. Por lo tanto, es importante investigar las razones
detras de la brecha de informacion en los reportes de los informes en base a los indicadores del
GRI en las empresas de seguros, asi como las posibles mejoras que se generaron en el transcurso

de los afios en la gestion sostenible del Recurso Humano.

En este contexto, la presente tesis se centrara en analizar los reportes anuales del 2020 y
2021 de la Empresa de seguros A, lo cual brinda la informacion sobre el compromiso con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas (ODS) y el desempefio en base a los
indicadores del GRI. Especificamente se desarrollard en base a los siguientes indices,
Empleabilidad, Entrenamiento y Educacion, Diversidad e igualdad de oportunidades, No
discriminacion, Salud y seguridad en el trabajo, Libertad de asociacion y Negociacion colectiva.
De esta forma aportar con reducir la brecha de informacién en estudios de GRI en las empresas
de seguros, explorando las causas subyacentes y las posibles soluciones para abordar este

problema.

1.2 Formulacion del Problema

1.2.1 Problema general

(Qué impacto tuvo en la incorporacion de la gestion de la sostenibilidad en la gestion del

Recurso Humano en la Empresa de seguros A?

1.2.2 Problemas especificos
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e ,Cuadles son los resultados obtenidos en la empresa de seguros A en la gestion
sostenible del Recurso Humano basado en el Reporte GRI teniendo en cuenta los
indices de Empleabilidad, Entrenamiento y Educacion, Diversidad e igualdad de
oportunidades, No discriminacion, Salud y seguridad en el trabajo y Libertad de
asociacion y negociacion colectiva?

e Cuadles son los resultados cuantitativos y cualitativos que tuvo la Empresa de
seguros A en las cifras y resultados de los indicadores mencionados durante los
reportes de los afnos 2020 y 2021?

e ;Cuales son las oportunidades de mejora en la Empresa de seguros A desde el
enfoque de la Gestion de Recursos Humanos en referencia a los indices
mencionados correspondiente a la aplicacion de la Evaluacion de Impacto del

Reporte GRI?

1.3 Determinacion de Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Realizar un analisis del impacto de la incorporacion de la gestion de la sostenibilidad en

la gestion del Recurso Humano de una la Empresa de seguros A.

1.3.2 Objetivos Especifico

e Objetivo 1: Desarrollar para la Empresa de seguros A, una guia de evaluacion de la
gestion sostenible del Recurso Humano basado en el Reporte GRI teniendo en cuenta los
indices de de Empleabilidad, Entrenamiento y Educacion, Diversidad e igualdad de
oportunidades, No discriminacién, Salud y seguridad en el trabajo, Libertad de
asociacion y negociacion colectiva.

e Objetivo 2: Evaluar el desarrollo y evolucion en las cifras y resultados cuantitativos y
cualitativos de los indicadores mencionados durante los reportes de los afios 2020 y
2021.

e Objetivo 3: Determinar las oportunidades de mejora y lineas estratégicas desde el
enfoque de la Gestion de Recursos Humanos en referencia a los indices mencionados

correspondiente a la aplicacion de la Evaluacion de Impacto del Reporte GRI.

Proposiciones:
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1. Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y las condiciones de
Empleabilidad como son nuevas contrataciones de empleados, rotacion de
empleados, beneficios ofrecidos a los empleados de tiempo completo que no se
brindan a los empleados temporales o de medio tiempo y licencia parental calidad

de la Empleabilidad o factores especificos.

GRI 401, Standards (2018) sostiene:

La Empleabilidad forma parte de los Estandares GRI para la elaboracion de informes de
sostenibilidad que permiten a una organizaciéon presentar informacion sobre los impactos
significativos de la empresa en el medio ambiente, economia y las personas, incluidos que
afectan a los derechos humanos, y sobre la manera en que los gestiona. (p.4).

GRI 401, Standards (2018) sostiene:

La existencia del estandar del empleo permite que se creen politicas que contemplan las
relaciones del trabajo que se realizan para una organizacion pueden incluir las relaciones

laborales reconocidas, el uso de empleados de otras organizaciones. (p.7).

2. Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad, y las condiciones
del Entrenamiento y Educacion como son promedio de horas de aprendizaje por
colaborador, programas para mejorar las habilidades de los colaboradores y
programas de asistencia para la transicion y porcentaje de empleados que reciben

evaluaciones regulares de desempefio y desarrollo profesional.

GRI 404, Standards (2018) sostiene:

Cualquier organizaciéon de toda clase, puede utilizar este Estindar para presentar
informacion acerca de sus impactos relacionados con formacion y educacion. Una empresa que
elabore su informe conforme a los Estandares GRI esta obligada a reportar los contenidos, si ha

determinado que la formacion y educacion son un tema material. (p.5).

3. Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y las condiciones de
la Diversidad e igualdad de oportunidades como son la Diversidad de organos de
gobierno y empleados, y Relacion de salarios y remuneraciones entre mujeres y

hombres.
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GRI 405, Standards (2018) sostiene:

Una empresa que elabore su reporte conforme a los Estandares GRI esta obligada a
gestionar cada uno de sus temas materiales que ha determinado que la diversidad y la igualdad

de oportunidades son un tema material estd obligada a informar como gestiona el tema.(p.7).

4. Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y las condiciones de
la No discriminacion como son los Incidentes de discriminacion y acciones

correctivas.

GRI 406, Standards (2018) sostiene:
Una organizacidon que ha determinado que la no discriminacion es un tema material, esta

obligada a informar como gestiona el tema (p.7).

S. Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y la Salud y
Seguridad en el trabajo como son las capacitaciones, comités, acceso a reglamentos,

y respuesta ante al confinamiento por el COVID-19.

GRI 403, Standards (2021) sostiene:

Una empresa que trabaja con los Estdndares GRI esta obligada a reportar como gestiona
cada uno de sus temas materiales. Una organizacion que ha determinado que la salud y seguridad
en el trabajo es un tema material de informar como se gestiona (..) La organizacidon también esta
obligada a informar todo contenido(..) que sea concerniente a los impactos de una organizacion

relacionada con la salud y seguridad en el trabajo. (p.10).

6. No existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y la Libertad de
Asociacion y la Negociacion Colectiva como son las pocas medidas de participacion

y mantenimiento respecto por la normativa sobre la conformacion de sindicatos.

GRI 407, Standards (2018) sostiene:
La organizacion informante debe reportar como gestiona la libertad de asociacion y la

negociacion colectiva, mediante los estandares necesarios del GRI (p.7).

1.4 Justificacion
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La sostenibilidad se ha convertido en el tiempo en un tema clave en la agenda de
empresas y gobiernos a nivel global. Los reportes de sostenibilidad son una herramienta utilizada
por las empresas para comunicar su desempeilo ambiental, social y econdmico a las partes
interesadas. Una mejor comprension de las practicas en la gestion de recursos humanos, en
direccidn a que sean socialmente responsables, ambientalmente responsables y economicamente
viables, puede ayudar a las organizaciones a mejorar su desempefo en términos de sostenibilidad
a largo plazo (Kubilayhan y Kusku, 2020). La certificacion GRI (Global Reporting Initiative) es
una de las mas reconocidas a nivel internacional y es utilizada por empresas en todo el mundo
para reportar sus practicas sostenibles. A pesar de que se han realizado avances significativos en
la region en términos de sostenibilidad, aun queda mucho por hacer (Alvarez et. al, 2020).

Se necesita un cambio fundamental en el modelo comercial predominante para responder
a las necesidades sociales, medioambientales y comerciales del desarrollo sostenible.

Seglin Fuchs y Prialé (2014), actualmente, en muchas compaiias de nuestro pais, alin se
considera que el trabajo para abordar los problemas de sustentabilidad son solamente
complementos de lo que conforman sus politicas comerciales que, a su vez, también son
insostenibles (por ejemplo, el uso de energia convencionales, manejo de recursos naturales,

manejo de residuos, control de emisiones, desarrollo de productos mas ecologicos, reciclaje).

Justificacion teorica:

Existen diversos estudios que han analizado la relaciébn entre los reportes de
sostenibilidad y el desempefio econdémico y financiero de las empresas, pero pocos se han
centrado en la gestion del recurso humano (Gutierrez et. al, 2019). Por lo tanto, esta tesis busca
llenar este vacio en la literatura al analizar el impacto que tienen los reportes de sostenibilidad en
la gestién del recurso humano de las empresas de seguros peruanas. Ademas, se ha encontrado
que el nivel de investigacion de los informes de sostenibilidad en América Latina es limitado, y
que la investigacion se concentra en industrias relacionadas con los recursos naturales. A su vez,
la falta de apoyo gubernamental y el enfoque en la industria extractiva ha limitado la
investigacion en la region (Alonso Almeida, Marimon y Llach, 2015). Por lo tanto, esta tesis
busca contribuir al conocimiento existente sobre la relacion entre los reportes de sostenibilidad y
la gestion del recurso humano en un sector diferente al de los recursos naturales. En
consecuencia, este estudio busca llenar este vacio en la literatura y proporcionar una
comprension mas profunda del papel de los reportes de sostenibilidad en la gestion del recurso

humano.
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Justificacion practica:

La importancia del sector de seguros en la economia peruana no solo radica en su
contribuciéon a la PEA, sino también por su papel clave en la proteccion de los bienes y
patrimonios de los ciudadanos y organizaciones (Camargo y Furst, 2014). En este sentido, es
crucial analizar como los reportes de sostenibilidad pueden impactar en la gestion del talento de
las empresas de seguros peruanas, ya que la sostenibilidad es un tema que cada vez toma mayor

relevancia en la gestion empresarial.

Los reportes de sostenibilidad son herramientas que permiten a las empresas comunicar
sus estrategias, politicas y practicas en relacion a temas ambientales, sociales y de gobernanza
(ASG). Estos informes son cada vez mas requeridos por los inversionistas, reguladores y la
sociedad en general, debido a la necesidad de conocer como las empresas estan abordando temas
que impactan en la sociedad y el medio ambiente. En el sector de seguros, los reportes de
sostenibilidad pueden tener un impacto significativo en la gestion humana, ya que permiten que
los colaboradores y agentes conozcan las politicas y préacticas de la empresa en relacion a temas
de sostenibilidad. Esto puede contribuir a generar un mayor compromiso y motivacion en los
colaboradores, al sentirse parte de una empresa que se preocupa por temas mas alla de lo
puramente financiero. Por lo tanto, las empresas deben contar con estrategias organizacionales
en relacion con los stakeholders para fomentar la sostenibilidad y lograr una ventaja competitiva.

(Trujillo, A. y Vasquez, A, 2021).

Cabe destacar que ninguna empresa muestra cuantitativamente el impacto de invertir en
el crecimiento de sus colaboradores. Algunas empresas han sido reconocidas por su excelencia
en la gestion de recursos humanos y han informado sobre el efecto positivo que esto tiene en su
reputacion al ser incluidos en rankings como Merco Talento (Caballero et al., 2019). De esta
manera, el presente estudio busca evaluar el impacto de los reportes en la gestion del recurso
humano en una compaiia de seguros especifica en Peru con el propdsito de proporcionar una
guia para otras organizaciones de rubro similar que busquen mejorar su gestion sostenible y
evaluar el impacto de sus informes de sostenibilidad, con la finalidad de mejorar su desempefio

en materia de sostenibilidad y recursos humanos.

Justificacion metodolégica:

Este estudio utilizara la metodologia de estudio de caso. Yin (2015) explica que este

método es apropiado cuando en la investigacion se busca comprender los procesos subyacentes,
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los mecanismos, o los factores contextuales que influyen en un fendmeno particular. Ademas,
este método es conveniente cuando el estudio implica la recopilacion de datos de multiples
fuentes, como entrevistas, observaciones y documentos. La investigacion actual requiere un
analisis a profundidad para comprender las implicaciones de la sostenibilidad en la gestion de
recursos humanos, y los resultados obtenidos seran utiles para la toma de decisiones al
comprobar si existe un impacto positivo entre la gestion de la sostenibilidad y las condiciones de
los indices analizados. De esta forma se podra proporcionar informacion util para la empresa de

seguros A.

Se elaborard y aplicarda un cuestionario como instrumento de medicién y diagnostico
sobre la certificacion GRI, y se analizaran estos informes de sostenibilidad de los afios 2020 y
2021 para evaluar el desempefio de la empresa en los indices de empleabilidad, entrenamiento y
educacion, diversidad e igualdad de oportunidades, no discriminacion, salud y seguridad en el
trabajo, y libertad de asociacion y negociacion colectiva. Ademas, se llevaran a cabo entrevistas
a colaboradores y ejecutivos de la empresa para comprender mejor coOmo se estan

implementando estas practicas sostenibles y su impacto en la gestion del recurso humano.

Las organizaciones se enfrentan a demandas sociales cada vez mayores para abordar
problemas ambientales y sociales. Si bien las organizaciones pueden ver estas demandas como
una compensacion entre las ganancias y el impacto social, se propone que las organizaciones
traten estas demandas sociales como “sefiales del futuro y fundamentalmente repensar el modelo
de negocio de la empresa”. (Stubbs, W.,2017). Por lo tanto, se espera que este estudio
proporcione una comprension mas profunda del impacto de los reportes de sostenibilidad en la
gestion del recurso humano en empresas de diversos sectores y regiones del mundo. Ademas, se
espera que los resultados de este estudio puedan ser utilizados por los lideres de recursos
humanos y responsabilidad social corporativa para mejorar la gestion del talento y la

sostenibilidad en sus organizaciones.

Capitulo II: Marco Teorico

2.1 Términos y Conceptos Teorico

2.1.1 Responsabilidad Social Corporativa
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Bansal (2005) define la sostenibilidad empresarial como la interseccion de los tres
principios: integridad ambiental, equidad social y prosperidad econémica. Si bien las empresas
con fines de lucro desempefian un papel clave en el desarrollo sostenible, también representan
los recursos productivos de la economia.

Por definicion, la sustentabilidad corporativa representa un concepto que abarca varios
niveles que vincula las actividades organizacionales con los resultados en los sistemas sociales y
naturales generales en el sentido de que “se espera que las empresas comerciales mejoren el

bienestar general de la sociedad” (Schwartz y Carrol, 2008).

Bansal (2002), también explica que la sustentabilidad corporativa se caracteriza por una
multitud de diferentes objetivos econdmicos, ambientales y sociales que parecen deseables por
separado pero que estan interconectados y son internamente dependientes.

Ademas, la sostenibilidad se basa en una orientacion a largo plazo para incluir las
necesidades de las generaciones futuras en lugar del enfoque a menudo a corto plazo de las

empresas (Held, 2001).

2.1.2 Sostenibilidad

La definicion que fue mas citada en varias investigaciones pertenece al informe “Nuestro
futuro comun: “El desarrollo sostenible es el desarrollo que satisface las necesidades del
presente sin comprometer la habilidad de generaciones futuras de satisfacer sus propias

necesidades.” (World Commission on Environment and Development 1987: 43).

El desarrollo sostenible intenta dar sentido a las complejas interacciones entre la
economia global, la sociedad civil y el medio ambiente fisico y Sachs (2015) sostiene que la
sostenibilidad llama a un mundo en el que el progreso econdmico esté generalizado, se elimine
la pobreza extrema, se fomente la confianza social a través de politicas que fortalecen a la

comunidad, y el medio ambiente esta protegido de la degradacion inducida por el hombre.

2.1.3 Reportes de Sostenibilidad

Los reportes de sostenibilidad contienen datos sobre el desempefio de una organizacion
en términos ambientales, economicos, y sociales. Estos documentos son utilizados para informar
a las partes involucradas, incluyendo inversores, clientes, empleados y la comunidad, sobre los

logros y resultados de la organizacion en el area de la sostenibilidad (Sarrua et al., 2022; Roa'y
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Donado, 2022; Bajo, 2016). Los reportes de sostenibilidad presentan los valores
organizacionales, los planes de negocio, y su compromiso con una economia sostenible (Dilling,
2016). Ademas, los informes de sostenibilidad pueden utilizarse para evaluar el desempefio de la
organizacion en términos de lograr sus objetivos relacionados con la Responsabilidad Social
Empresarial (Sarrua et al., 2022). Estos documentos suelen contener detalles sobre los impactos
ambientales, sociales y econémicos de la organizacion (Roa y Donado, 2022), asi como detalles
sobre las practicas éticas y responsables que han sido adoptadas. Los informes de sostenibilidad
también pueden incluir datos sobre el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) establecidos por las Naciones Unidas (Bajo, 2016). Muchas empresas utilizan estandares
mundiales, como la Iniciativa de Reporte Global (GRI), para garantizar que sus informes sean
consistentes y comparables entre si (Sarrua et al., 2022). De esta manera, los gerentes pueden
utilizar los reportes para promover una imagen mas sostenible de sus organizaciones (Lyon y
Maxwell, 2011).

Los estandares de sostenibilidad de los reportes regulan la manera y los medios en la que
estos deben ser divulgados. Las empresas pueden incluir este tipo de informacion en sus reportes
anuales o brindar un reporte separado sobre sus logros en el tema de sostenibilidad, que,
generalmente, son conocidos como un informe de responsabilidad corporativa o informe no
financiero. Las secciones relevantes en los reportes anuales de sostenibilidad contienen una
diversa gama de informacién cualitativa y cuantitativa, pero no necesariamente datos financieros
(Barth et al, 2017). En consecuencia, las compaifiias suelen solicitar auditores, consultores u
otros profesionales que certifiquen sus informes y su divulgacion (Simnett et al, 2009; Casey and

Grenier, 2015).

2.1.4 Autoreporte de Sostenibilidad del Sector Seguros

En la actualidad, el sector de las empresas de seguros muestra un mayor compromiso con
la sostenibilidad y la responsabilidad social corporativa. Estas empresas han comenzado a
publicar informes de sostenibilidad que proporcionan una vision detallada de su desempeio en
términos sociales, ambientales y de gobernanza (ASG) (Grupo INS, 2021; Pacifico, 2020). Es
importante sefialar que estos informes se elaboran siguiendo los estandares GRI, que son
ampliamente reconocidos a nivel mundial para la elaboracion de informes de sostenibilidad
(Grupo INS, 2021). Sin embargo, durante muchos afos, ha representado un reto el acceso a
datos confiables y consistentes de sostenibilidad, sociales y medioambientales pertenecientes a

las compaiiias que conforman este sector. Ademas, en las empresas de seguros, ha sido frecuente
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encontrarse con problemas relacionados con la colaboracion limitada entre los profesionales de

riesgo y los profesionales de sostenibilidad (Jiménez y Rojas, 2019).

La regulacion exige a las aseguradoras y reaseguradoras que consideren el cambio
climatico en la gestion de riesgos y que tengan en cuenta los riesgos ambientales, sociales y
gubernamentales al establecer precios de productos (Contreras, 2022). Ademas, segun el '2022
EMEA Insurance Consumer Insight Study' de Guidewire, el 44% de los asegurados estaria
dispuesto a pagar primas mas altas a cambio de un mayor grado de sostenibilidad por parte de su
compaiiia de seguros (Leyva, 2022). La importancia de esta interconexion entre la sostenibilidad
en el sector seguros se dirige a mejorar la adaptabilidad en la gestion de riesgos con el fin de
reducirlos. De esta manera, se podran fortalecer las capacidades de la empresa para enfrentar

situaciones adversas y garantizar su viabilidad a largo plazo (Moreno y Ferrero, 2019).

De acuerdo con este compromiso con la sostenibilidad, las instituciones financieras,
incluyendo bancos, aseguradoras y compaiias de inversion, estan haciendo esfuerzos
significativos. La Iniciativa Financiera del Programa de las Naciones Unidas para el Medio
Ambiente ha establecido uno de los marcos mas reconocidos para la sostenibilidad financiera
(UNEP, 2020). Estos marcos, desarrollados por UNEP FI, proporcionan herramientas utiles para
que las instituciones financieras puedan redisefiar sus modelos de negocio para ser mas

sostenibles y socialmente responsables (UNEP, 2020).

2.2 Otras Certificaciones Empleadas por el Sector Seguros Peruano

2.2.1 Dow Jones Sustainability Index

El Dow Jones Sustainability Index (DJSI) es una coleccion de indices de sostenibilidad
que agrupa a las empresas mds destacadas en términos de desempeflo econdmico, social y
ambiental (;Qué es el Dow Jones Sustainability Index?, 2017). La creacioén del DJSI en 1999 se
llevé a cabo en conjunto por Sustainable Asset Management (SAM) y Standard and Poor 's para
evaluar la sostenibilidad de las principales empresas a nivel global. Actualmente, el DJSI consta
de un indice global y varios regionales, todos actualizados regularmente, que monitorean el
desempefio en términos de sostenibilidad de las empresas mas grandes (Communications, 2022).

Para ser incluidas en el DJSI, las empresas deben estar listadas en bolsa y tener un
desempefio destacado en criterios ambientales, sociales y de gobernanza (ASG). El DJSI evaluo

a mas de 2.473 empresas de 60 industrias en 49 paises de todo el mundo. El DJSI también cuenta
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con categorias especiales, como la de mercados emergentes, que evalua a 800 empresas invitadas

en funcion de la capitalizacion bursatil de 56 industrias en 23 paises (Communications, 2022).

Ser parte del DJSI es un logro que pocas empresas pueden alcanzar. Algunos de los
beneficios que se obtienen al formar parte del indice incluyen ser una referencia para los
inversores responsables, mejorar la reputacion corporativa, acceder a nuevos mercados e
inversiones responsables (Communications, 2022; Spenassato et al., 2015). El DJSI se ha
convertido en una herramienta importante para evaluar la competitividad de las empresas a
través de criterios ASG, a fin de aumentar su atractivo para los inversores nacionales y

extranjeros (Spenassato et al., 2015).

2.2.2 Certificacion ABE (SGS)

La Asociacion de Buenos Empleadores (ABE) es una organizacion que pertenece a la
Camara de Comercio Americana del Perti, tiene como objetivo fomentar la Responsabilidad
Social Laboral. Una de sus principales iniciativas es la Certificacion ABE que engloba una serie

de précticas laborales positivas y su respectivo Premio ABE.

La organizacion ABE busca que los colaboradores puedan sentirse orgullosos de sus
empleos, ya que estas actitudes también se expresan una mayor competitividad y arraigo de los
valores corporativos. Las empresas que logran esta certificacion tienen que cumplir ciertos
estandares de respeto a los colaboradores como el pago puntual de remuneraciones, beneficios
sociales, evaluaciones de desempefio, pago por mérito, capacitacion técnica y gerencial,

programas de reconocimiento y un ambiente de trabajo seguro e higiénico.

Ademas, la ABE tiene como mision fomentar y difundir practicas laborales que mejoren
el progreso y evolucion de los colaboradores y las empresas. También, buscan garantizar que las
compaiias miembros contraten con proveedores que sean socialmente responsables en los
lugares de trabajo, de este modo se establece un circulo virtuoso y se potencia la cadena de valor

(Camara de Comercio Americana del Peru, 2018).

2.2.3 Guia SDG Compass

Se crea a partir de la colaboracion entre el Consejo Empresarial Mundial para el

Desarrollo Sostenible (WBCSD), el Global Reporting Initiative (GRI) y el Pacto Mundial de
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Naciones Unidas, se ha creado con la finalidad de brindar a las empresas una herramienta que les
permita alinear sus estrategias con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y medir su
impacto. Esta guia se estructura en cinco fases: comprension de los ODS, definicion de
prioridades, establecimiento de objetivos y metas, integracion de la accion y medicion y reporte.
Con respecto a los aspectos sociales y de gestion humana, la Guia SDG Compass hace hincapié
en la necesidad de involucrar a los empleados en la implementacion de los ODS. Ademas,
destaca la importancia de respetar los derechos humanos y laborales, promover la igualdad de
género y la diversidad, y establecer alianzas con otras empresas, organizaciones no

gubernamentales y gobiernos para lograr un mayor impacto.

Las empresas tienen la opcion de realizar auto reportes sobre su progreso hacia los ODS
mediante diversas herramientas. Una de ellas es el Marco Integrado del GRI, que provee una
estructura para informar sobre el desempefio econdmico, ambiental y social. El indice Dow
Jones de Sostenibilidad (DJSI), por su parte, evalua el desempefio sostenible de las empresas a
nivel mundial. Asimismo, muchas empresas utilizan informes anuales o informes especificos
sobre sostenibilidad para comunicar su progreso hacia los ODS (SDG Compass - Guia para la

accion empresarial en ODS, 2016).

World Business Council for Sustainable Development (WBCSD).

El Consejo Empresarial Mundial para el Desarrollo Sostenible (WBCSD) es una entidad
supranacional cuyo objetivo principal es fomentar el desarrollo sostenible a nivel global, y tiene
su sede en Ginebra. La organizacion se asocia con agencias de las Naciones Unidas, asi como
con organismos multilaterales como el Banco Mundial y organizaciones no gubernamentales y
sin fines de lucro, tales como el Fondo Mundial para la Naturaleza y el Instituto Earthwatch. En
cuanto a su composicion, la WBCSD cuenta con una membresia de mas de 200 individuos y

organizaciones representando 20 sectores industriales, provenientes de mas de 30 paises

(Murray, 2007).
2.3Antecedentes

Las compaiiias de seguros son una de las areas que no ha sido suficientemente estudiada.
Estas empresas confian en la evaluacion del desempefio y la adaptacion constante para
mantenerse solventes y competitivas. Ademas de las evaluaciones orientadas a las empresas, una

evaluacion sectorial de todo el sector de seguros es propicia para informar la toma de decisiones
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de mesoescala en una economia. Dicha evaluacion de sostenibilidad genera un ranking de las
aseguradoras, proporcionando indicadores sobre la sostenibilidad, transparencia, eficiencia y
competitividad del sector. El objetivo principal de clasificar las compafiias de seguros es
descubrir su confiabilidad y sostenibilidad. El ranking permite desentrafiar el estado presente y
futuro de una empresa de manera multidimensional, enfocandose principalmente en los aspectos

de sostenibilidad, financieros y de gestion (Gharizadeh, et al., 2020).

La investigacion titulada “Relacion entre la Responsabilidad Social Empresarial y el
Desempefio Financiero en las Empresas Ecuatorianas que Cuentan con Informes de
Sostenibilidad desde el Periodo 2014 al 2018” de Sarmiento y Enrique, tuvo como proposito
demostrar que una empresa puede crear valor para sus accionistas y, al mismo tiempo, ofrecer
bienes y/o servicios socialmente responsables. El estudio busca investigar si hay o no una
relaciéon entre las variables de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y el desempefio
financiero de las empresas ecuatorianas que publican informes de sostenibilidad bajo el modelo
del Pacto Mundial de las Naciones Unidas, que utiliza los estandares de la Global Reporting
Initiative (GRI). Para evaluar la correlacion, se aplican analisis correlacionales de Pearson y
analisis factoriales basados en los resultados del indice KMO y la prueba de esfericidad de
Bartlett. Segun el analisis correlacional de Pearson, no existe una correlacion entre RSE y
desempefio financiero. Sin embargo, el analisis factorial revela que las variables estudiadas se
agrupan en tres componentes, y el componente mas relevante es el numero dos, donde se

observa una relacion entre la dimension ambiental de RSE y algunos indicadores financieros.

Flores, Reyes y Ezcurra llevaron a cabo la investigacion “Responsabilidad Social
Empresarial y sostenibilidad en el sector bancario”, de naturaleza cuantitativa y
descriptiva-explicativa con el propodsito de analizar los indicadores de Responsabilidad Social
Empresarial y sostenibilidad del Banco de Crédito del Perua. Se utilizé el modelo GRI-2018, que
engloba 33 estandares y 88 contenidos, los cuales fueron valorados mediante una escala ordinal
en todas las memorias anuales reportadas entre 2005 y 2020. Se identificaron valoraciones
iniciales de baja o intermedia sostenibilidad que evolucionaron hacia una sostenibilidad madura,
enfatizando la importancia del componente social. Se observd un mejor desempefio en la
metodologia GRI con un nivel de significancia estadistica de 0.05 o menor. Se encontraron
relaciones significativas entre la serie de RSE y sostenibilidad y los componentes analizados con
un nivel de significancia estadistica de 0.05 o menor. Se concluy6é que la metodologia GRI

representa un avance significativo en el camino hacia la sostenibilidad empresarial.
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La investigacion titulada “Analisis de Materialidad en los informes de sostenibilidad:
Una herramienta para la direcciéon de la sostenibilidad corporativa hacia una emergencia
econdmica, ambiental y oportunidades sociales” de Calabrese, Costa, Levialdi & Menichini
(2019) sostienen que las empresas deben pasar del enfoque de cumplimiento normativo a una
vision diferente de la sostenibilidad como oportunidad de innovacion y generacion de valor. Las
empresas deben integrar la sostenibilidad en la toma de decisiones estratégicas, a partir de la

identificacion de oportunidades y amenazas en el ambito social y ambiental.

“El objetivo de la investigacion es dar indicaciones a las empresas que desean preparar
un informe de sostenibilidad de acuerdo con las directrices de GRI mediante las planificaciones
de la asignacion de recursos a las actividades de informaciéon” (...). Los resultados brindan a los
gerentes informacion util para alinear la toma de decisiones estratégicas, los informes de

sostenibilidad y la rendicidn de cuentas a las partes interesadas (Calabrese, et al.,2019, p.1016).

Con la siguiente investigacion “Sostenibilidad del sector Publico: Un estudio sobre la
adherencia a GRI y los estandares de divulgacion de informes de sostenibilidad en instituciones
y empresas publicas del sector agencias. Podemos observar que cada vez las empresas le toman

mas interés a la sostenibilidad por el impacto que tiene en su gestion.

Oliveira, Rodrigues, Teixeira & Freitas (2019) sostienen:

Este estudio tiene como objetivo analizar los estandares de adhesion y divulgacion de los
informes de sostenibilidad de las instituciones publicas y estatales del sector de las agencias
publicas en los informes del Global Reporting Initiative (GRI). El estudio abarca el periodo de
2011 a 2017, en una muestra compuesta por 177 organismos publicos. Los resultados
demuestran que existe una evolucion en la publicacion de informes de sostenibilidad por parte de
los organismos publicos analizados. Sin embargo, representan so6lo el 1,8% del total de todas las

organizaciones (p.2).

En la siguiente investigacion titulada “ESG-driven approach to managing insurance
companies sustainable development” de Inna Khovra. Realizan un estudio basado en el analisis
comparativo, analisis estadistico y un método de estudio de caso. Se comparan 6 calificaciones
de ESG en cuatro criterios principales (variables independientes, dependientes, tipo de escala,

muestra). En total se tuvo de muestra 156 compaiiias de seguros que representan a 26 paises de
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Company ESG Risk Ratings fueron verificadas en busca de informes no financieros en la base
de datos GRI; 16 compaiiias de seguros fueron seleccionadas para el andlisis de acuerdo con la
disponibilidad de informes para el periodo 2019-2020 de 64 compaiiias de seguros con
experiencia en el desarrollo y suministro de informes no financieros a la base de datos GRI). La
base de informacion del estudio incluye tres bases de datos (Sustainalytics, SDG, GRI), asi como
estados no financieros de 16 compafiias de seguros. En consecuencia, los paises que contribuyen
al logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible crean condiciones favorables para el
desarrollo sostenible de todos los participantes del mercado, incluidas las compaiias de seguros,
al difundir la idea del desarrollo sostenible y en aumentar la responsabilidad por las decisiones y
acciones. Por ultimo, se identificaron las pautas méas comunes para el desarrollo de informes, asi
como los componentes del enfoque basado en ESG: ambiental (residuos y contaminacion,
cambio climatico, eficiencia energética), social (fuerza laboral y diversidad, participacion del
cliente, comunidades), gobernanza (cddigo y valores), informes, gestion de riesgos) (Khovrak,

2020).

2.4 Iniciativas de Reportes de Sostenibilidad de Seguros del Peru

En el Pert hemos encontrado algunas aseguradoras que presentaron sus reportes de
Sostenibilidad como Rimac desde el 2011 hasta la actualidad, siendo una de las empresas con
mayor presencia en cumplimiento y reconocida como la aseguradora como una “Empresa
ejemplar en Ameérica Latina otorgado por el Centro Mexicano para la Filantropia (CEMEFI), con
el respaldo de la red Forum Empresa, la Alianza por la Responsabilidad Social Empresarial en

Meéxico y Perti 2021”.(Responsabilidad Social Empresarial Pert, 2014, p1).

En Pacificos Seguros en los ultimos afios desde el 2012 hasta 2022 tenemos reportes de
Sostenibilidad. Asimismo, gand el 3er lugar en la Categoria Innovacion en Sostenibilidad:
Programa de Prevencion protege 365. (Somos Corredores. 2022. pl)

Mapfre también incorpora en la gestion del negocio aspectos ambientales como el
cambio climatico, proteccion de la diversidad y degradacion del ecosistema, la gestion del agua

y la contaminacion. (MAPFRE, Sostenibilidad, p1).

2.5 Sostenibilidad y Gestion de Recursos Humanos

Una gestion de recursos humanos sostenible es definida como una alternativa de disefio

del vinculo laboral como un aporte al desempefio organizacional sostenible. (Ehnert et al., 2014).
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Por ello observamos que las aseguradoras mencionadas se enfocan bastante en la Sostenibilidad

y gestion de Recursos Humanos.

Algunos estudios muestran que la gestion de recursos humanos socialmente responsable
tiene efectos positivos en el desempeiio de los empleados cuando se mide utilizando variables
como el sentido de pertenencia a la empresa, un aumento en los niveles de confianza y

compromiso y la atraccion y motivacion de los trabajadores. (Barrena, Lopez y Romero, 2017).

Siguiendo la analogia de una cascada, las estrategias de RSE fluyen hacia otras areas
organizacionales como recursos humanos, traduciendo objetivos éticos y de mejora social,
convirtiendo la estrategia tradicional de recursos humanos en una estrategia de recursos humanos
socialmente responsable que se implementa a través de politicas de recursos humanos

socialmente responsables y practicas. (Barrena, Lopez y Romero, 2017).

Figura 1. Modelo Conceptual de SR-HRM
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humanos socialmente responsables. (P.6).
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2.6.1 Objetivos de Desarrollo Sostenible
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Guede y Chalmeta (2022) consideran que los ODS constituyen un llamamiento universal

a la accion para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y mejorar las vidas y las perspectivas

de las personas en todo el mundo

Los jefes de Estado y de Gobierno en septiembre del 2015 firmaron la Agenda de

Desarrollo Sostenible 2030 y sus Objetivos de Desarrollo Sostenible. Podemos observar los 17

Objetivos de Desarrollo Sostenible de alcance mundial y aplicacion universal. (FAO, 2019).

Figura 2. Los 17 objetivos ODS.

ODS 1.Fin de la Pobreza: Poner fin a la pobreza
en todas sus formas en todo el mundo.

ODS 10.Reduccion de las Desigualdades:
Reducir la desigualdad en y entre los paises

ODS 2.Hambre Cero: Poner fin al hambre, lograr
la seguridad alimentaria y la mejora de la
nutricién y promover la agricultura sostenible.

ODS 11. Ciudades y Comunidades Sostenibles:
Lograr que las ciudades y los asentamientos
humanos sean inclusivos, seguros, resilientes y
sostenibles

ODS 3.Salud y Bienestar:Garantizar una vida sana
y promover el bienestar para todos en todas las
edades

ODS 12.Produccién y Consumo Responsable:
Garantizar modalidades de consumo y produccion
sostenibles

ODS 4.Educacion de Calidad: Garantizar una
educacion inclusiva, equitativa y de calidad y
promover oportunidades de aprendizaje durante
toda la vida para todos

ODS 13.Accidn por el Clima:Adoptar medidas
urgentes para combatir el cambio climatico.

ODS 5.Igualdad de Género:Lograr la igualdad
entre los géneros y empoderar a todas las mujeres
y las ninas

ODS 14. Vida Submarin:Conservar y utilizar en
forma sostenible los océanos, los mares y los
recursos marinos para el desarrollo sostenible

ODS 6.Agua limpia y Saneamiento: Garantizar la
disponibilidad de agua y su gestion sostenible y el
saneamiento para todos.

ODS 15. Vida de Ecosistemas Terrestres:
Proteger, restablecer y promover el uso sostenible
de los ecosistemas terrestres, gestionar
sosteniblemente los bosques, luchar contra la
desertificacion, detener e invertir la degradacion
de las tierras y detener la pérdida de biodiversidad

ODS 7.Energia asequible y no Contaminante:
Garantizar el acceso a una energia asequible,
segura, sostenible y moderna para todos.

ODS 16. Paz, Justicia e Instituciones
Solidas:Promover sociedades justas, pacificas e
inclusivas para el desarrollo sostenible,
proporcionar a todas las personas acceso a la
justicia y desarrollar instituciones eficaces,
responsables e inclusivas en todos los niveles
instituciones eficaces e inclusivas que rindan
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cuentas

ODS 8.Trabajo Decente y Crecimiento ODS 17. Alianzas para Lograr los Objetivos:

Econdmico: Promover el crecimiento econdmico | Fortalecer los medios de ejecucion y revitalizar la

sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno | Alianza Mundial para el Desarrollo Sostenible.
y productivo y el trabajo decente para todos.

ODS 9.Industria Innovacion e Infraestructura: OBJETIVOS DESARROLLO SOSTENIBLE
Consumir infraestructuras resilientes, promover la
industrializacion inclusiva y sostenible y fomentar
la innovacion.

Fuente. Guede y Chalmeta (2022). La tecnologia blockchain y los objetivos de desarrollo sostenible.(p.595).

Los paises de América del sur, comprometidos con lograr alcanzar todos los ODS, y la
FAO, cuya mision es lograr una alimentacion y agricultura sostenible, firmaron el Proyecto
Regional de Cooperacion Técnica TCP/RLA/3611 “Fortalecimiento de capacidades en la
medicion e informe de los objetivos de Desarrollo Sostenible en los paises de América del sur”
que logré que las principales instituciones nacionales de los paises sudamericanos responsables

de liderar estrategias para el logro de los ODS fortalecieron sus capacidades. (FAO, 2019).

2.6.2 Triple Bottom Line

Garcia (2015) sostiene: El concepto de la TBL es un término usado para tratar de
identificar una serie de valores en su conjunto, inversiones y procesos que la empresa debe llevar
a cabo para minimizar cualquier resultado no deseado con origen en el desarrollo de su actividad
y para crear valor econémico, social y medioambiental. Por tanto, el término triple resultado se
refiere a la base de medida que debe ser utilizada por las empresas con la finalidad de
proporcionar informacion de sus actuaciones econdmicas, sociales y medioambientales de

acuerdo con determinados parametros. (p.67).

La siguiente figura sefala el concepto de sostenibilidad de acuerdo con el triple resultado final y
se consideraron tres elementos clave (Fauzi et al.2010).

Figura 3. Triple Resultado como Sostenibilidad
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Socio-Economic

Economic Social

/ Environm Ental\\‘

Eco-Economy Socio-Environmental

Fuente. (Fauzi et al.2010).

“Referente a las tres dimensiones, la econdmica incluye puntos en relaciéon a la
produccion y riqueza; la social incluye la atencion sobre los recursos humanos y seguridad en la
comunidad; y por ultimo la ecoldgica contiene campos de proteccion dirigidos a la biodiversidad

y medio ambiente” (Gamboa, Salinas, Salcedo y Nufiez ,2022,p 435).

2.7 Herramientas de Certificacion de Sostenibilidad Estandarizadas

2.7.1 Global Reporting Initiative (GRI)

Es una organizacion mundial no gubernamental enfocado en impulsar los reportes de
sostenibilidad como herramienta de planificacion, medicion, evaluacion de los aspectos sociales,
econdmicos y ambientales de una organizacion. Rodriguez y Rios (2016) sostienen que el GRI
se basa en principios de contenido (Participacion de los grupos de interés, contexto de
sostenibilidad, materialidad, exhaustividad) como en calidad (Equilibrio, comparabilidad,
precision, periodicidad, claridad y fiabilidad).(p.75). (GRI, 2013a)

Goiien y Solak (2016) afirma que:

Los Estandares de Informes de Sostenibilidad de GRI son clave para este logro. Gracias a
miles de reporteros en mas de 90 paises, GRI proporciona los estandares mas reconocidos del
mundo sobre informes y divulgacion de sostenibilidad, lo que permite a las empresas, los
gobiernos, la sociedad civil y los ciudadanos tomar decisiones mas aplicables basadas en
informacion importante. Un hecho significativo muestra que el 92% de las 250 corporaciones

mas grandes del mundo estan informando sobre el desempeno de sostenibilidad de GRI. (p.406).
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Rodriguez y Rios (2016) sostiene que las empresas que elaboran sus reportes de
sostenibilidad socializan beneficios importantes en cuanto les permite elevar la reputacion
corporativa, mejorar la operacion interna y construir relaciones (Accion RSE, 2007, p. 9). Segun
lo reporta en el sitio oficial GRI, fueron 11 los primeros informes publicados en 2000, para el
2005, ya eran 300 los reportes a nivel mundial. Para el 05 de enero de 2016, 31.097 reportes,
pertenecientes a 90 paises y 37 diferentes sectores econdmicos han publicado su memoria de

sostenibilidad, de las cuales 1.926 utilizaron la tltima version G4. (p.79)

Para nuestra investigacion nos enfocaremos en los siguientes GRI:
GRI 401: Empleo:
GRI 401, Standards (2018) sostiene:

En ¢l se incluye el enfoque de la organizacion en torno a la creacion de trabajos o
empleos, es decir, el enfoque de la organizacion con respecto a la contratacion, reclutamiento,
retencion y practicas relacionadas, asi como a las condiciones laborales que proporciona. El
Estandar también abarca las condiciones de empleo y laborales de la cadena de suministro de la

organizacion” .(p.4).

GRI 403: Seguridad y Salud en el Trabajo

GRI 403, Standards (2021) sostiene:

“Las condiciones laborales saludables y seguras estan reconocidas como un derecho
humano y se abordan en instrumentos intergubernamentales, como los de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), la Organizaciéon para la Cooperacion y el Desarrollo

Econdémicos (OCDE) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)” (p.4).

GRI 404: Formacion y Educacion

GRI 404, Standards (2018) sostiene:

“Este Estandar aborda el tema de la formacién y la educacion. En €l se incluye el
enfoque de la organizacién con respecto a la formacion y el desarrollo de las competencias de
los empleados, y a las evaluaciones de desempefio y de desarrollo profesional. También incluye
los programas de apoyo a la transicion para facilitar la continuidad de la empleabilidad, y la

gestion del fin de la carrera profesional debido a la jubilacién o el despido” (p.4)
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GRI 405: Diversidad e Igualdad de Oportunidades
GRI 405, Standards (2018) sostiene:

“Este estandar aborda el tema del enfoque de una organizacion respecto a la diversidad e
igualdad de oportunidades en el trabajo. Cuando la organizacion fomenta activamente la
diversidad y la igualdad en el trabajo, puede generar beneficios significativos tanto para la
propia organizacidn como para los trabajadores. (...). Estos beneficios también se trasladan a la
sociedad en general, puesto que una mayor igualdad fomenta la estabilidad social y apoya un

mayor desarrollo econdmico. (p.4)

GRI 406: No Discriminacion

En relacién con la discriminacion, GRI 406, Standards (2018) afirma que:

“Se define como el acto y resultado de tratar a las personas de forma desigual mediante la
imposicion de cargas desiguales o la negacion de beneficios, en lugar de tratar a cada persona de
forma justa y sobre la base del mérito individual. La discriminacion también puede incluir el
acoso. Se espera que las organizaciones eviten discriminar a cualquier persona por cualquier
motivo, lo que incluye evitar la discriminacion de los trabajadores en el trabajo (...), eviten
discriminar a clientes en lo que atafie al suministro de productos y servicios o a cualquier otro

grupo de interés, incluidos los proveedores y los socios de negocio” (p.4).

GRI 407: Libertad de Asociacion y Negociacion Colectiva
GRI 407, Standards (2018) definen que:

“La libertad de asociacion es un derecho humano definido en declaraciones y
convenciones internacionales (...) se hace referencia al derecho de los empleadores y los
trabajadores a crear, integrar y dirigir sus propias organizaciones sin autorizaciéon previa ni
interferencia del Estado o de cualquier otra entidad. (..) Se denomina negociacion colectiva a las
negociaciones que tienen lugar entre uno o varios empleadores u organizaciones de empleadores,
por una parte, y una o mas organizaciones de trabajadores (p. €j., sindicatos) por otra parte, a fin
de determinar las condiciones laborales y los términos del empleo o para regular las relaciones

entre los empleadores y los trabajadores”. (p.4).
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Capitulo III: Entorno Empresa

3.1 Sector Seguros Latinoamérica

El sector de seguros en Latinoamérica ha experimentado un crecimiento constante en los
ultimos afios. Segun la Federacion Interamericana de Empresas de Seguros (FIDES), los
mercados de seguros en América Latina y el Caribe crecieron en promedio un 7,5% anual en los
ultimos cinco afios. Asi mismo, la insercion de seguros en Latinoamérica ha aumentado en los
ultimos afios,sin embargo, alin se encuentra por debajo de la media mundial. Segun la FIDES, el

crecimiento de seguros en Latinoamérica fue del 3,1% del PIB en el afio 2020.

Segun la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (2023), los
servicios que ofrecen las empresas de seguros pueden variar dependiendo del pais y de las

regulaciones locales, pero en general, se pueden incluir los siguientes:

e Seguros de vida: Estos seguros ofrecen una proteccion financiera en caso de
fallecimiento del asegurado. Los beneficiarios reciben una suma asegurada en caso de
muerte, ya sea en forma de pago tinico o de pagos periodicos.

e Seguros de salud: Estos seguros ofrecen cobertura para gastos médicos y hospitalarios,
incluyendo consultas médicas, examenes, procedimientos, hospitalizacion y
medicamentos.

e Seguros de hogar: Estos seguros ofrecen proteccion para la propiedad del asegurado,
incluyendo la estructura de la casa, los bienes personales y la responsabilidad civil ante
terceros.

e Secguros de autos: Estos seguros ofrecen proteccion para el vehiculo del asegurado, asi
como para terceros afectados en caso de accidente.

e Seguros de responsabilidad civil: Estos seguros ofrecen proteccion para la
responsabilidad civil del asegurado ante terceros, ya sea en el ambito profesional o
personal.

e Seguros de viaje: Estos seguros ofrecen proteccion para los gastos y riesgos en relacion a
viajes, incluyendo cancelaciones, pérdida de equipaje, accidentes y enfermedades que te
pueden afectar durante la excursion.

e Seguros de mascotas: Estos seguros ofrecen proteccion para los gastos veterinarios y

otros riesgos asociados a las mascotas del hogar.



33

Ante ello, podemos observar que las empresas de seguros en Latinoamérica ofrecen una
amplia gama de productos, desde seguros de vida y salud hasta seguros de hogar, autos y
responsabilidad civil. Ademas, algunas empresas de seguros estan comenzando a ofrecer seguros

mas disruptivos, como seguros para ciberataques y seguros para mascotas.

3.2 Sector Seguros en Peru

El mercado de seguros en Peru ha experimentado un crecimiento constante en los ultimos
afnos. Segun la Asociacion Peruana de Empresas de Seguros (APESEG), el mercado de seguros
en Peru crecio un 3,9% en 2020 con respecto al afio anterior, a pesar de los desafios presentados
por la pandemia. Asi mismo, seglin en el reporte del cuatrimestre del ano 2021, la SBS clasifica
a las empresas de la siguiente manera: 7 empresas ofrecen los servicios de seguro de vida y
generales, 4 exclusivamente vida. Sin embargo, 2 de estas empresas ultimas en cuanto a los

seguros de vida operan independientemente (APESEG, 2021).

La pandemia de COVID-19 ha tenido un impacto significativo en el sector de seguros en
Pert, ya que ha aumentado la demanda de seguros de salud y ha sensibilizado la importancia de
tener seguros de vida y proteccion financiera. Ante ello, el seguro de salud es otra linea de
negocio importante en el mercado de seguros peruano. Segin APESEG, los seguros de salud
representaron el 13,3% de todas las primas emitidas en 2020. Los seguros de salud incluyen
tanto seguros privados como publicos, como el Seguro Integral de Salud (SIS). Es importante
acotar que las compaiiias de seguros en Pert son en su mayoria de origen local, aunque algunas
compafiias internacionales también tienen presencia en el mercado peruano. Segiin APESEG las
cinco principales compaiias de seguros en Pert en términos de primas emitidas en 2020 fueron
Rimac Seguros, La Positiva  Seguros, Mapfre Peru, Pacifico Seguros e Interseguro

(APESEG,2020)

En Pert, los seguros de hogar, incendio y terremoto tienen una baja penetracién en
comparacion con otras lineas de seguros. Segin APESEG, en 2020 estos seguros representaron
solo el 2,2% de todas las primas emitidas. Por otro lado, el seguro obligatorio de accidentes de
transito (SOAT) es obligatorio en Perti para todos los vehiculos que circulan por carreteras
publicas. Este seguro cubre los dafios corporales causados a terceros en caso de accidentes de

transito. En 2021, el precio promedio del SOAT en Peru fue de S/ 228 (APESEG, 2021)
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Seglin un estudio de la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS) de Pert, solo el
16% de la poblacion peruana cuenta con algun tipo de seguro. Las principales razones citadas
para no tener seguro fueron la falta de conocimiento sobre los beneficios de los seguros y la falta

de recursos econdmicos para adquirirlos (SBS, 2020).

3.3 Empresa Seguros A

La Empresa de seguros A lider del mercado asegurador, fue fundada hace mas de 125

afos, forma parte del grupo empresarial mas grande del Pera (Empresa A, s.f.).

La Empresa de seguros A cuenta con 4 ejes de Sostenibilidad:

Gestion social: Este eje se centra en como la empresa trabaja por el desarrollo y bienestar
comun, su compromiso es llevar la cultura de prevencion a mas peruanos y peruanas. Ademas a
través de diversas estrategias y proyectos impactan directamente a 4 principales stakeholders; la
comunidad, los colaboradores, clientes y proveedores.

Respecto al impacto directo hacia los colaboradores, la empresa cuenta con una gestion
del recurso humano definida. Esto se da a través de las diversas areas que la componen como

también de proyectos transversales claramente establecidos como:

e Estar Bien: Plataforma de bienestar, dirigida al publico en general para llevar de
manera gratuita contenidos en salud fisica, bienestar emocional, crecimiento
laboral y finanzas personales a todos los peruanos y peruanas.

e La Empresa de seguros A cuenta con un sistema que permite balancear la vida
profesional y personal, con el objetivo de llegar a una forma de trabajo mas
efectiva, con horarios flexibles, early Friday todo el afio, dias libres, hasta 2 horas

de almuerzo entre otros.

La Empresa de seguros A, es la empresa del sector seguros con mejor reputacion,

responsabilidad social y gobierno corporativo en el Pert, segiin Merco 2020 y 2021.

La Gestion del Recurso Humano en la Empresa de seguros A, es liderada a través de la
Division de Talento y Transformacion, la cual estd compuesta de diversas areas claves,

encargadas de gestionar a través de estrategias y proyectos.
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En relacion con el trabajo de investigacion se tomaran en cuenta 3 areas claves: Gestion
del Talento compuesta por Seleccion, Aprendizaje y Desarrollo, Bienestar donde se abordara el
indicador de Seguridad y Salud en el trabajo y el area de Relaciones Laborales donde se revisara

el indicador de Libertad de asociacion y negociacion colectiva.

Figura 4. Organigrama Division Talento y Transformacion

Divisién
Talento ¥
Transformacion

Bienestar ¥ Business Conc‘;pe::‘llsacmn c Cultl_lra){ . Gestion de Relaciones Transformacion
Beneficios Partner Agmi;iss:f;?‘sms Onil;lg{; ";Clon Talento Laborales Agil

Saludy
Seguridad Seleccidn

Talento v Gestion del

Ocupacional Desarrollo Aprendizaje

Fuente. Elaboracion propia.

Por tltimo, dentro de la Division de Marketing se encuentra el area de Sostenibilidad

donde abordaremos el tema de Diversidad e inclusion.

Gobierno corporativo: Los principios que respaldan su solida gobernanza. La Empresa de
seguros A cuenta con la transparencia de informacién y la comunicacidon constante como
principales pilares para el desarrollo de su organizacion. Se informa de manera actualizada
diversa informacion tanto para accionistas como para publico en general la cual contribuye a la
transparencia, esta informacion se encuentra abierta al publico a través de su pagina web oficial

(Empresa A, s.f.).

Gestion ambiental: Compromiso con el medio ambiente por parte de la empresa a lo
largo de todas sus operaciones, impactan directamente a través de los diversos proyectos y
estrategias impactan desde tres puntos; reduccion de emisiones, negocio verde y riesgos
naturales.

La Empresa de seguros A, utiliza la medicion de huella de carbono como herramienta

principal para evaluar su desempefio ambiental. Viene reportando los resultados desde el 2012,
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con una reduccion en cada reporte. La empresa también cuenta con Pdlizas de carbono neutral,

las cuales no contaminan el medio ambiente (Empresa A, s.f.).

En el 2014, la empresa invirtié en el primer bono verde emitido en el mercado peruano, y
fue la primera aseguradora en América Latina en invertir en bonos verdes, emitido por el IFC
(International Finance Corporation), y en los afos posteriores la empresa sumoé otras emisiones

de bonos verdes como parte de su portafolio (Consorcio Transmantaro y Protisa).

La empresa Seguros A es socia del Principles for Responsible Investment de la ONU
desde el 2022, del Programa de Inversion Responsable desde el 2016 y forma parte de su
Consejo Directivo desde el 2017.

En el 2022, la Empresa de seguros A ingres6 al Dow Jones Sustainability Index, es la

unica Aseguradora a nivel Latinoamérica es lograr ser parte.

Cumplimiento e Integridad: Etica y transparencia en la que se rige la empresa. La
empresa cuenta con un gran compromiso con operar de manera transparente, cumpliendo los
mas altos estandares éticos y de integridad, con ese objetivo cuenta con un Sistema de Gestion
Anticorrupcion implementado el cual se puede revisar a detalle a través de su pagina web oficial

(Empresa A, s.f.).

Capitulo I'V: Metodologia de la investigacion

4.1 Diseiio de la investigacion

Este estudio nuestra investigacion es empirica e investiga un caso actual a detalle dentro
del contexto real de la Empresa de seguros A. La investigacion planteada cuenta con etapas
previamente definidas de acuerdo con los objetivos planteado, donde se realizd una revision
minuciosa de la literatura, diversas herramientas de recopilacion de informacidén que permitieron
generar mayor posibilidades y puntos de vista del caso, este sentido de acuerdo a la teoria

revisada en Yin (2014) nuestra investigacion cuenta con un disefio de estudio de caso.

4.1.1 Enfoque de la Investigacion

Esta investigacion se enfoca en realizar un analisis del reporte basado en los indicadores

GRI de los ultimos dos anos de la empresa del sector seguros para comprobar el impacto y
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evolucion de resultados a través de los afios de acuerdo con los indicadores referentes a la
gestion humana. Explorando los indicadores y resultados desde la perspectiva de los
representantes de estas areas claves en su contexto de trabajo. Durante todo este proceso de
revision de la literatura, recoleccion y analisis de datos, tuvimos diversos espacios para revisar el
avance de la investigacion, teniendo asi una estructura flexible durante el proceso de la
investigacion. De esta manera, segun la metodologia de investigacion planteada por Hernandez,

Fernandez y Baptista (2010), el enfoque de nuestra investigacion es de tipo cualitativo.

4.1.2 Alcance de la Investigacion

Nuestra investigacion busca revisar la evolucion de los indicadores seleccionados en el
GRI que impactan en la Gestiéon del Recurso Humano en los afios 2020 y 2021. En ese sentido
nuestro estudio busca recolectar datos a través del tiempo en puntos o periodos, para identificar
estos cambios, sus determinantes y consecuencias de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), nuestro alcance de investigacion es longitudinal.

Por otro lado, la informacion encontrada respecto a Gestion de Sostenibilidad en el
Sector Seguros peruano es muy escasa y como estas conectan los reportes de sostenibilidad con
el impacto en la gestion del recurso humano, de esta manera de acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), podemos afirmar que nuestra investigacion también cuenta con un

alcance exploratorio.

4.2 Poblacion y Muestra

4.2.1 Poblacion Objetivo

La poblacién objetivo estd compuesta por todas las empresas del sector seguros activas
dentro de Peru, que hayan elaborado o generado reportes de sostenibilidad en el afio 2020 y

2021.

4.2.2 Unidad de Analisis

La unidad de andlisis para esta investigacion es la gestion del Recurso Humano de la

empresa de sector Seguros A

4.2.3 Muestras

1. Memorias anuales de los afios 2020 y 2021 de la Empresa de seguros A.
2. Especialistas de areas claves de Recursos Humanos que impactan directamente a

través de su gestion en los indicadores seleccionados: Gestion del talento
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(Seleccion, Aprendizaje y Desarrollo), Relaciones Laborales, Bienestar y

Sostenibilidad.

4.3 Categoria de analisis

4.3.1 Global Reporting Initiative

Los Estandares de Informes de Sostenibilidad GRI (GRI Estandares) son una herramienta
elaborada por GRI (Global Reporting Initiative), organizacién internacional que funciona de
manera independiente y da soporte a las empresas y otras organizaciones a hacerse cargo de la
responsabilidad de sus impactos, facilitindoles el lenguaje comun global para comunicar esos

impactos.

Estos estandares permiten a las empresas aumentar la transparencia y comunicar sus
contribuciones e impactos de sostenibilidad. Al comprender, administrar y divulgar mejor los
impactos, las organizaciones pueden desbloquear beneficios que informan las decisiones,
reducen los riesgos, mejoran las oportunidades comerciales y fortalecen relaciones con las partes
interesadas. Esto, a su vez, permite a las empresas demostrar sus contribuciones a la gestion

ambiental y el bienestar social (GRI Standards, s.f.).

4.3.2 Objetivos de Desarrollo Sostenible

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) nacen a inicios del afio 2016, como
resultado de un trabajo conjunto entre los gobiernos de los paises miembros, la sociedad civil, la
academia y el sector privado. Se cuenta en totalidad con 17 objetivos, 169 metas y 232

indicadores de resultado asociados, quienes definiran la agenda de la comunidad internacional

hasta el 2030 (Camaran, Bar6én y Rueda, 2019).

4.3.3 Gestion de Recursos Humanos

La gestion puede ser definida como la realizacion de acciones con el objetivo de lograr
un beneficio para la organizacion.

Las organizaciones cuentan con una estructura definida para el departamento de Recursos
Humanos como parte de su gestion. Con el objetivo de de poder definirse y poder consolidarse
dentro del rubro, por este motivo este departamento debe estar compuesto por profesionales de

calidad, expertos en la gestion del recurso humano,
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Ademas, estos profesionales pertenecen a diversas areas y estas son; el reclutamiento y
seleccion, compensacion, beneficios sociales, seguridad y salud en el trabajo, desarrollo
organizacional, aprendizaje y desarrollo del personal, relaciones laborales, base de datos y

sistemas de informacion, y auditoria. (Armijos, Bermudez y Mora, 2019)

4.4 Instrumentos

4.4.1 Global Reporting Initiative (GRI)

Seglin los siguientes indicadores: Empleabilidad, Entrenamiento y Educacién, No
discriminacién, Diversidad e Inclusion, Seguridad y Salud en el trabajo y Libertad de asociacion

y negociacion colectiva.

Figura 5. Indicadores sociales GRI.
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Aspects Core indicators Additional indicators
Employment LA1: Total workforce by employment type. LA3: Benefits provided to full-time employees that are
employment contract, and region, broken down by not provided to temporary or part-time employees, by
gender significant locations of operation
LA2: Total number and rate of new employee hires and
employee turnover by age group, gender and region
LA15: Return to work and retention rates after parental
leave, by gender
Labour/management LAd4: Percentage of employees covered by collective
relations bargaining agreements

Occupational health
and safety

Training and
Education

Diversity and equal
opportunity

Equal remuneration
for women and
men

LAS: Minimum notice period(s) regarding operational
changes, including whether it is specified in
collective agreements
LA7: Rates of injury, occupational diseases, lost days, LA6: Percentage of total workforce represented in
and absenteeism, and total number of work-related formal joint management-worker health and safety
fatalities, by region and by gender committees that help monitor and advise on
Occupational Health and Safety programs
LAS: Education, training, counselling, prevention. and LA9: Health and safety topics covered in formal
risk-control programs in place to assist workforce agreements with trade unions
members, their families, or community members
regarding serious diseases
LA10: Average hours of training per year per employee LA11: Programs for skills management and lifelong
by gender, and by employee category learning that support the continued employability of
employees and assist them in managing career
endings
LA12: Percentage of employees receiving regular
performance and career development reviews, by
gender
LA13: Composition of governance bodies and
breakdown of employees per employee category
according to gender, age group, minority group
membership and other indicators of diversity
LA14: Ratio of basic salary and remuneration of
women to men by employee category, by significant
locations of operation

Fuente. Bilbao-Teroll, Arenas-Parral , Fernandez y Obam-Eyang (2019)

4.5 Muestreo

El muestreo utilizado para el analisis de contenido incluy6 las memorias anuales 2020 y

2021 de la empresa A las cuales fueron tomadas desde la pagina web oficial, ademas

informacion general de sostenibilidad que se puede ver abiertamente dentro de la pagina. Por

medio de las entrevistas se recabd informacion de los representantes de las siguientes areas:

Learning y Desarrollo, Seleccion, Cultura, Bienestar, Relaciones Laborales y Sostenibilidad.

4.6 Procedimiento

De acuerdo con la investigacion por caso de estudio realizada seguimos un

procedimiento basado en revision detallada de literatura, seleccion de instrumentos que permitan

explorar el caso en su contexto real y en diferentes espacios, de esta manera se dio el siguiente

Proceso:

1. Revision de literatura

Se inici6 con una revision general de la Gestion de Sostenibilidad en el mundo

corporativo, luego se fueron sumando elementos como el sector empresarial alineado a seguros y
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financiero. Se revisé el contexto tedrico y conceptual, la presentacion del tema, su relevancia y
se realizd una busqueda de la informacion existente sobre La gestion de Sostenibilidad y el

impacto en la Gestion de los Recursos humanos en el sector empresarial y de seguros.

2. Eleccion de instrumento
Luego de haber definido de manera clara nuestros objetivos, proposiciones y
metodologia de estudio definimos nuestro instrumento como una Guia de entrevista teniendo

como base los indicadores relacionados a la Gestion del Recurso Humano del GRI.

3. Revision de contenido

Se realiz6 una revision detallada de las memorias de sostenibilidad oficiales y difundidas
por la Empresa de seguros A de los afios 2020 y 2021. Donde se profundiz6 en los temas de
impacto directo a la Gestiéon del Recurso Humano y como estos fueron evolucionando entre

ambos afnos.

4. Entrevistas

Continuando con el procedimiento se realizaron las entrevistas que nos permitieron
lograr un mayor entendimiento y contrastar la informacion revisada a través de las memorias
anuales, estas entrevistas fueron realizadas a representantes de las areas claves de impacto de la
Gestion del Recurso Humano: Gestion del Talento (Seleccion, Aprendizaje y Desarrollo),
Relaciones Laborales, Bienestar y Sostenibilidad.

La entrevista se realiz6 de manera individual y virtual con una duracién de 45 minutos
aproximadamente, donde nos pudieron contar a detalle la evolucion de la informacion entre el

2020y 2021.

5. Comparacion y validacion

En esta etapa, recopilamos toda la informacion encontrada y la organizamos de una
manera mas simple a través de cuadros lo cual nos permitié contrastar y comparar. Las
evaluaciones fueron realizadas por cada investigadora con el objetivo de reducir el sesgo ademas
en todo momento se tuvo presente considerar los diferentes datos adquiridos sobre todo los que
puedan contradecir nuestras creencias. De esta manera se busco lograr credibilidad es decir

correspondencia entre la forma en que los entrevistados perciben los conceptos vinculados con el
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planteamiento y la forma como nosotras, las investigadoras retratamos los diferentes puntos de

vista de estos Mertens (2005) en Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

6. Analisis de resultado
Luego de contar con toda la informaciéon organizada y validada logramos identificar

claramente los resultados y realizar un analisis de estos.

7. Discusion de resultados
En esta etapa, luego del analisis de los resultados se revisaron los hallazgos obtenidos y

se compararon con otras investigaciones previas.

8. Conclusiones y recomendaciones

Por tltimo, se plantearon las conclusiones y recomendaciones finales para la Empresa.

Capitulo V: Resultados

5.1. Resultado General

Se realizé un analisis del impacto de la evolucion de los reportes de sostenibilidad de la
empresa A, con la incorporacion de la gestion de la sostenibilidad en la gestion del Recurso
Humano de una la Empresa de seguros A.

La Empresa de seguros A, comenz6 a reportar oficialmente su Gestion de Sostenibilidad
a partir del 2011, a través de las memorias anuales, estos reportes son presentados con
informacion general usando la guia de de reportes y certificaciones como el GRI, ISO 26000
para integrar su Responsabilidad Social en sus valores y practicas. A partir del 2017, la Empresa
de seguros A plante6 una nueva estrategia en su Gestion de Sostenibilidad, con la nueva agenda
2030 planteada por la ONU y con el fin de contribuir directamente con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible a través de sus iniciativas ambientales, sociales y de gobierno corporativo
(ASG). Los reportes a partir de este afio comenzaron a incluir la guia de los ODS y mas adelante
a partir del 2018 un andlisis de contribucion a los ODS.

Finalmente, en el 2021 se gener6 un reporte adicional a la memoria anual teniendo como

base los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) los nimeros 1, 3,4, 5,7, 8, 11,12, 13,y 17.

En la figura 5 se puede observar la evolucion de los Reportes de la Gestion de

Sostenibilidad de la Empresa A.

Figura 6. Evolucion del Contenido de los Reportes de Sostenibilidad de la Empresa de seguros A en los ultimos 5 afios
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Fuente: Elaboracion Propia.

5.1.1 Resultado 1 la guia. Se desarrollo para la Empresa de seguros A, una Guia de
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Como primer resultado, realizamos una guia de entrevista basado en el Reporte GRI

teniendo en cuenta los indices de Empleabilidad, Entrenamiento y Educacion, Diversidad e
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igualdad de oportunidades, No discriminacion, Salud y seguridad en el trabajo, Libertad de
asociacion y negociacion colectiva.

A continuacion, se muestra la guia elaborada:
Figura 7. Guia de entrevista Indicadores Sociales GRI.

Categoria Indicador Pregunta

Empleabilidad | Nuevas contrataciones de (Cuéntas nuevas contrataciones segun género se realizan anualmente?

empleados (Cuantas nuevas contrataciones de personas con discapacidad se realizan
anualmente?

(Cuantas contrataciones nuevas se realizan anualmente? ;Existe alguna

consideracion con respecto al porcentaje de contrataciones por género
(diversidad) o por discapacidad? ;Cual es el nimero de contrataciones que

incluyen estos criterios
Rotacion de empleados (Cual es el indice de rotacion que maneja la empresa y en qué areas se
tiene un mayor indice de rotacion?
(Cual es el género en el personal que presenta mayor indice de rotacion en
la empresa?
Beneficios ofrecidos a los (Qué beneficios se ofrecen a los empleados de tiempo completo que no se
empleados de tiempo brindan a los empleados temporales o practicantes?
completo que no se brindan (Se han variado los beneficios? ;desde cudndo?
a los empleados temporales
o de medio tiempo
Licencia parental (La empresa otorga licencia por maternidad y paternidad a los empleados?
(Existen algunos otros beneficios adicionales que la empresa brinda? ;Se
han variado los beneficios? ;desde cuando?
Entrenamiento Promedio de horas de (Cual es el promedio de horas de formacidn por empleado del ano?
y formacion por empleado al | ;Se han incrementado las horas de capacitacion por empleado desde el afio
Educacion afio 20207

Programas para mejorar las
habilidades de los
empleados y programas de
asistencia para la transicion

(Qué programas de capacitacion y desarrollo ofrece la empresa a sus
empleados? ;Estos programas estan disefiados para mejorar las habilidades
y conocimientos de los empleados y promover el crecimiento profesional?

(Se realizaron cambios y/o mejoras en los procesos de capacitacion y

desarrollo desde el ano 2020?

Porcentaje de empleados

que reciben evaluaciones

regulares de desempefo y
desarrollo profesional

(Se evalua la efectividad de los programas de formacion y desarrollo de la
empresa? ;Se miden los resultados y se realizan ajustes en funcion de los
resultados obtenidos?

(Se han variado o incluido indicadores respecto a la formacion y
desarrollo de desde el afio 20207

Porcentaje de empleados

que reciben evaluaciones

regulares de desempefio y
desarrollo profesional

(Cual es el porcentaje de empleados que realiza evaluaciones de
desempeiio de manera anual?
(Se increment? el porcentaje de evaluacion y de crecimiento profesional
y/o realizaron cambios y/o mejoras en los indicadores de evaluacion de
desempeno y desarrollo profesional 20207

Diversidad e
igualdad de
oportunidades

Diversidad de 6rganos de
gobierno y empleados

(De qué manera cree que la empresa promueve la diversidad y la inclusion
en el lugar de trabajo?
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Diversidad de 6rganos de
gobierno y empleados

(La empresa cuenta con algun tipo de plan o programa para promover la
diversidad e inclusion? ;Qué objetivos especificos se han establecido y
codmo se estan alcanzando?

(Se incremento realizaron cambios y/o mejoras en los procesos de
promocion de la diversidad 20207

Diversidad de 6rganos de
gobierno y empleados

(Como se mide y se monitorea el progreso de la empresa en cuanto a la
diversidad e inclusion? ¢ Se realizan encuestas de satisfaccion de los
empleados o se lleva a cabo alglin otro tipo de evaluacion periddica?

(Desde cuando?

Relacion de salarios y
remuneraciones entre
mujeres y hombres

(La empresa cuenta con algun tipo de programa o politica para garantizar
la igualdad salarial entre empleados de diferentes géneros, edades,
origenes étnicos u otras caracteristicas? ;Desde cudndo?

Relacion de salarios y
remuneraciones entre
mujeres y hombres

(En la empresa existe igualdad en los salarios y remuneraciones de
mujeres y hombres?
(Como se asegura su aplicacion y/o seguimiento?

No Incidentes de discriminacion | (En la empresa han existido incidentes de discriminacion? ;Qué acciones
discriminacio y acciones correctivas correctivas se han tomado al respecto?
n tomadas (Hubo cambios y/o mejoras respecto a como abordar estos sucesos?
(Desde cuando?
Incidentes de discriminacion (Qué politicas, planes, procesos y/o guias tiene la empresa para no la
y acciones correctivas discriminacion dentro de la organizacion?
tomadas
Incidentes de discriminacion (Cudl rol toma la empresa para evitar la discriminacion?
y acciones correctivas
tomadas
Seguridad y Explicacion del tema (Se imparte informacion y capacitacion adecuada sobre como minimizar
salud en el material y su cobertura. los riesgos laborales y proteger la seguridad y salud en el trabajo a los
trabajo colaboradores?

El enfoque de gestion y sus
componentes

(Hay una gestion que asegure que se asignen suficientes recursos y
responsabilidades para implementar la politica de SST de manera efectiva?
(Desde cuando?

El enfoque de gestion y sus
componentes

(Con qué frecuencia se realizan evaluacion de riesgos?
(Se han mejorado estos procesos? ;Desde cuando?

El enfoque de gestion y sus
componentes

(La empresa brinda un seguro de salud para los empleados? ;Cual?
(Qué beneficios proporciona? ;Se han mejorado estas coberturas? ;Desde
cuando?

Evaluacion del enfoque de
gestion.

;Se llevan registros y se analizan los datos de accidentes y enfermedades
profesionales para identificar tendencias y areas de mejora?
(Se han mejorado estos procesos? ;Desde cuando?

Representacion de los
trabajadores en comités
formales trabajador-empresa
de salud y seguridad.

(Cuan involucrado y/o representado estan los colaboradores en los comités
de SST?
(Surgieron cambios y/o mejoras en el nivel de representacion? ;Desde
cuando?
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Libertad de

asociacion y

negociacion
colectiva

Explicacion del tema
material y su cobertura.

(Los colaboradores estan al tanto de los derechos de libertad de asociacion
y negociacion colectiva en RIMAC?
(Surgieron cambios y/o mejoras en su difusion? ;Desde cuando?

El enfoque de gestion y sus
componentes.

(La empresa tiene un enfoque claro y formal en cuanto a la proteccion de
los derechos de libertad de asociacién y negociacion colectiva en sus
operaciones?

(,Surgieron cambios y/o mejoras? ;Desde cuando?

El enfoque de gestion y sus
componentes.

(La empresa proporciona capacitacion y recursos a los colaboradores para
ayudarles a comprender sus derechos de libertad de asociacion y
negociacion colectiva?

(Surgieron cambios y/o mejoras en este proceso? ;Desde cuando?

Evaluacion del enfoque de
gestion.

(Se establecen mecanismos de didlogo entre los empleados y la direccion
de la empresa para abordar las preocupaciones y problemas relacionados
con la libertad de asociacion y la negociacion colectiva?
(Surgieron cambios y/o mejoras en este proceso? ;Desde cuando?

Fuente: Elaboracion Propia.
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5.1.2 Resultado 2 Comparacion entre 2020 y 2021. Se evalué el desarrollo y evolucion en las

cifras y resultados de los indicadores mencionados durante los reportes de los afios 2020 y

2021.

Figura 8. Cuadro resumen comparativo entre 2020y 2021 de las memorias

INDICADORES 2020 2021
GRI
Empleabilidad Empleo formal 2020 Empleo formal 2021

#2506 colaboradores formales, de los cuales
53 personas son practicantes.

*1457 colaboradoras mujeres.

1049 colaboradores hombres

Debido a la coyuntura de COVID-19, se
implementaron las siguientes medidas:

» Home Office La empresa realiz6 un
cambio de lineamientos y politicas de
trabajo remoto que incluia cambio de
horarios, etc. Asimismo, entregaron a 1873
colaboradores las herramientas adecuadas
para que puedan realizar s y sillas
ergondmicas a 2,483 colaboradores.

*Durante el afio 2020, hubo un total de 776
contrataciones nuevas. De los cuales, 69
fueron en provincia 'y 707 en Lima.

Por otro lado, los CESES 2020

En total fueron 1360 personas cesadas, de
los cuales 1076 fueron en Lima y 284 en
provincia. Asi también, se pudo observar
que 828 personas fueron del sexo femenino
y 532 masculino.

Programa Mente Sana

Se continud con el soporte emocional,
entorno y fisica a los colaboradores y sus
cohabitantes para que puedan sobrellevar la
pandemia. Este programa nacio el 2019, sin
embargo, este afio se potencié debido al
COVID 19.

* 2318 colaboradores formales (planilla y practicantes)
* 1258 colaboradoras mujeres

* 1060 colaboradores hombres

*1 colaborador con discapacidad

Presencia de Empresa A: 14 sedes en 8 ciudades a nivel
nacional. Trabajo hibrido para la sede de Lima

520 colaboradores de las areas de ventas a nivel
nacional, de los cuales el 41% de todos los puestos
gerenciales en funciones generadoras de ingresos, se
incluyen todas las divisiones relacionadas a esta area.
* 1258 colaboradoras mujeres representan el 54%del
total y el 46% por hombres.

* 41% de los puestos de direccion, es decir de Jefe y
Subgerentes, son ocupados por mujeres. Mientras el
43% de los puestos de direccion Junior, es decir Jefe y
Subgerente, son ocupados por mujeres.

* En 2021 se recluté un total de 1,176 nuevos
empleados, estos incluian diferentes perfiles como
practicantes.

Reclutamiento incluyente

Este frente tiene como objetivo garantizar el talento
diverso en la organizacion tanto para convocatoria
interna como externa. El area de reclutamiento y
seleccion considera perfiles diversos sin distincion de
socioeconomico, orientacion sexual, género,
discapacidad, raza, nivel educativo, generacional o
cultural.

Programa Mente Sana

Continuamos brindando apoyo emocional a nuestros
colaboradores y sus cohabitantes para que puedan
contar con orientacion psicologica especializada.
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Entrenamiento y
Educacion

Se desarrollaron los siguientes proyectos
Academia de Scrum Master: Programa para
potenciar habilidades y crecimiento en
metodologias agiles.

Academia de Product Owner: Se impact6 a
47 POs en el curso de liderazgo.

Rutas de aprendizaje (Tracks):

Nace en el 2020 con 3 temporadas en el
afo.

2679 inscritos, 865 personas Unicas
impactadas.

Total, de horas: 26514

Lineas de carrera:

Desplegadas para 14 equipos agiles y
evaluacion de 360° para todas las
posiciones administrativas de la empresa.

Enfoque mas estratégico en el area. Se desarrollaron los
siguientes proyectos

PO Academy: Se impacto6 al 100% en el curso de
liderazgo en innovacién del MIT (64 POs) y 26 POs en
el curso de la Universidad del Pacifico.

Rutas de aprendizaje (Tracks): Se mantienen tres
temporadas durante el 2021, se aument6 la cantidad de
cursos y proveedores.

Total, de horas: 29081

Proyecto KM: Para desarrollar las capacidades
necesarias de los equipos que impactan directamente a
los seis pilares estratégicos de negocio. Se logré 476
personas capacitadas, 12 equipos, 1 division impactada
(TT) y 3,963 horas de capacitacion.

Voceros: 25 personas fueron parte del programa.
Impacto en el crecimiento de 250 personas creando
nuevas oportunidades de aprendizaje que suman en su
carrera.

Giro Training: Programa que dio giro de 360° a la
experiencia del cliente, con foco en el bienestar del
equipo.

Lineas de carrera:

Desplegadas para 22 equipos agiles y evaluacion de
360° para todas las posiciones administrativas de la
empresa llegando a 1990 personas.

Diversidad e
igualdad de
oportunidades

Principio: Las personas van primero

La Empresa de seguros A, tienen un
objetivo “protegemos tu mundo,
impulsamos tu bienestar, siendo su
prioridad y centro de lo que hacen enfocado
en el bienestar de las personas (cliente
externo e interno)

Insercion laboral en el sector digital

En 2020 empoderar a jovenes mujeres de
bajos recursos como Programadoras y
Expertas en Desarrollo Web, con el objetivo
de impulsar su insercion laboral en el sector
digital.

Programa “Friends & Family”

El area de Learning Experience lanzo el
programa “Friends & Family” para que
cada colaborador pueda darle acceso a sus
familiares o amigos a cursos gratuitos de
reinsercion en el mundo laboral o desarrollo
de negocio propio, para de esta forma
ayudarlos a alcanzar sus metas.

Criterios de diversidad - Reglamento del Directorio
Durante el 2021, se aprob6 la modificacion al
Reglamento del Directorio, considerando a personas
con distintas experiencias, conocimientos, capacidades,
origen étnico, edad y género.

Programa “Estar bien”

La plataforma “Estar Bien” enfocada en promover el
bienestar de todos los peruanos y peruanas se centra no
solo en el bienestar fisico si no también en el bienestar
financiero a través de diversos recursos y sesiones en
vivo.

“Cuida Co”

Cuida nace con la creacion de la tribu Digital Health,
como un startup para explorar nuevos modelos de
negocio de salud y bienestar, a través de canales
digitales (telemedicina, farmacia digital y bienestar).

Programa “Yo Me Cuido”

Se cred en el 2013 y ha impactado a una gran cantidad
de nifios y jovenes en situacion vulnerable, en temas de
nutricion y bienestar general .

Salud Mental “Bien”

La empresa busca promover desde todos sus frentes el
bienestar en sus colaboradores, en este programa se
centra en proporcionar herramientas a estos sobre la
salud mental..
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No discriminacion

TECHO Pert

Llevaron 9 toneladas de alimentos, asi
como mascarillas y guantes a personas en
situacion de vulnerabilidad en Lima, Piura,
Arequipa y Trujillo.

Lineas de carrera
Mencionado en Entrenamiento también.

Academia de Scrum Master (Scrum Master
Academy)
Mencionado en Entrenamiento también.

Empleo formal 2021
Mencionado en Empleabilidad también.

Reclutamiento incluyente:
Mencionado en Empleabilidad también.

Learning Experience
* 82 colaboradores entre 18 y 24 afios llevaron al
menos 1 curso en Learning Experience en el 2021.

Servicios Orientacion médica

Este programa incluye a todas las personas con
Orientacion médica por chat (telemedicina) con acceso
gratuito para nuestros clientes.

Seguros inclusivos

La empresa Seguros A facilité seguros inclusivos como
salud flexible, que es el primer producto personalizable
de seguros de salud en el Peru, disefiado como una
opcidn econdmica para personas que no cuentan con un
seguro privado.

Seguridad y Salud
en el Trabajo

Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST), la cual esta publicada en cada una
de las sedes a nivel nacional y en la pagina
web.

Capacitaciones en diversos temas de
Seguridad y Salud en el trabajo incluyendo
también temas de estilo de vida y respuesta
a emergencias como también prevencion del
COVID-19.

La tasa de mortalidad por COVID-19 en
colaboradores fue de 0.

- 185 colaboradores administrativos

de Lima concluyeron el chequeo
preventivo plus.

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo vigente desde el afio 2019.
Conformado por cuatro miembros titulares,
dos designados por la Empresa y dos
elegidos por los colaboradores.

Se aprobaron los protocolos de Seguridad y
Salud en el Trabajo en sedes, por rol y nivel
de exposicion se aprobo e implemento el

Plan de vigilancia de trabajadores.

-Se llevaron a cabo asesoria y
acompafiamiento a 8,012 personas entre
colaboradores y

cohabitantes.

Los colaboradores

tienen acceso a la Politica de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST) y Reglamento Interno de Seguridad y
Salud en el Trabajo publicado en la plataforma de
gestion de talento.

Capacitaciones en diversos temas de Seguridad y Salud
en el trabajo incluyendo también temas de estilo de
vida y respuesta a emergencias como también
prevencion del COVID-19.

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Funciones:

* Promover la salud y seguridad de los colaboradores
en su lugar de trabajo.

* Asesorar y velar por el cumplimiento de la Politica y
Reglamento Interno de SST; demés normativas,
favoreciendo el bienestar laboral

La empresa cre6 WORK BALANCE con el objetivo de
dar a los colaboradores: sillas ergondémicas, soporte de
laptops.

Plataforma Estar Bien: 4 citas psicoldgicas y de
nutricionista, gratuitas. tanto para trabajadores y
familiares

La plataforma se cre6 2021 y se potencié el 2022

en Covid se dieron sueldos adelantados a solicitud de
los colaboradores que estaban en situaciones dificiles

Libertad de
asociacion y

En el afio 2014, se conform¢ irregularmente
un sindicato dentro de la Compaiiia, el cual
estd inscrito ante el Ministerio de Trabajo.
El proceso de negociacion colectiva

A la fecha, 2021, existe

una interaccion formal y escrita entre la Compaiiia
y la organizacion sindical y se cumple con otorgar
las licencias sindicales y a realizar los descuentos
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negociacion
colectiva

correspondiente al periodo 2015-2016, se
encuentra sometido a un arbitraje laboral y

a cuestionamientos ante instancias
judiciales que siguen pendientes de
resolverse

correspondientes, seguin los propios requerimientos de
la organizacion sindical.

- Actualmente, hay un sindicato

minoritario que representa aproximadamente al 1.25%
del total de colaboradores de la Empresa A de Seguros
-Sistema de gestion con la participacion de
colaboradores y otros grupos de interés.

- Participacion de los agentes interesados en base a la
normativa vigente.

- Comités paritarios (en Seguridad y Salud en el
Trabajo)

Los procesos de negociacion colectiva
correspondientes a los aflos posteriores se encuentran
siguiendo su tramite regular ante el Ministerio de
Trabajo.

Fuente. Elaboracion Propia.

e Cuadro resumen entrevistas:

Figura 9. Cuadro resumen de entrevistas

Categoria e Pregunta Respuesta
indicadores
Empleabilidad: P1. ;Cuantas nuevas contrataciones | R1. No existe un porcentaje para las contrataciones por género
seglin género se realizan o por discapacidad. Sin embargo, en los procesos de
9. 4 ., . , .
Nuevas anualmeqte.bC(lilantaS nuevas seleccion,en la terna, se consideran ambos géneros por igual.
: contrataciones de personas con .
contrataciones de . . pe Actualmente dentro de la empresa los colaboradores estan
discapacidad se realizan o . o
empleados conformados por 56% mujeres y 44% hombres.

Rotacion de
empleados

Beneficios ofrecidos
a los empleados de
tiempo completo que
no se brindan a los
empleados
temporales o de
medio tiempo

Licencia parental

anualmente?

P2. ;Cuantas contrataciones nuevas
se realizan anualmente?

P3. ;Existe alguna consideracion con
respecto al porcentaje de
contrataciones por género
(diversidad) o por discapacidad?
(Cual es el nimero de contrataciones
que incluyen estos criterios?

P4. ;Cual es el indice de rotacion
que maneja la empresa y en qué
areas se tiene un mayor indice de
rotacion?;Cual es el género en el
personal que presenta mayor indice
de rotacion en la empresa?

P5. ;Qué beneficios se ofrecen a los
empleados de tiempo completo que
no se brindan a los empleados
temporales o practicantes?

R2. En promedio anual de contrataciones se llevan a cabo un
total de 1400 a 1500 contrataciones. Cuentan con 2 frentes de
personal administrativo que tiene menor rotacion en la
empresa, lo cudl al afio se realizan unas 400 a 500
contrataciones. Por otro lado, la fuerza de ventas con un mayor
indice de rotacion lo cudl se puede lograr hasta 1000
contrataciones anuales

R3. Se considera en la terna de cada requerimiento a ambos
géneros por igual.

R4. En el 2021 hubo una rotacién de 18% considerando la
parte administrativa y fuerza de ventas. Por otro lado, el afio
2020 hubo una rotacion de 15% considerando la coyuntura de
pandemia donde las empresas no contratan y los colaboradores
no quieren renunciar. El género masculino presenta una
pequeiia diferencia de mayor rotacion en la empresa a
comparacion del género femenino.
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P6. (Se han variado los beneficios?
(Desde cuando?; Existen algunos
otros beneficios adicionales que la
empresa brinda? ;Se han variado los
beneficios? ;desde cuando?

P7. ;La empresa otorga licencia por
maternidad y paternidad a los
empleados?

RS. La empresa A brinda muchos beneficios a la empresa para
todos los colaboradores,sin diferencia en cuanto a tiempo
completo y parcial o practicante. Puede haber una diferencia
con respecto a la evaluacion de desempefio en los practicantes,
puesto que no participan.

R6. Los beneficios se han modificado acorde a las necesidades
y codmo se sienten los colaboradores, como por ejemplo ayuda
psicoldgica por la coyuntura de pandemia. Se cre6 un area de
bienestar para brindar un servicio mas integral. Asi también, se
realiza un monto de bono por escolaridad para los
colaboradores y asi puedan tener una bolsa.

R7. Si, se brinda licencia por paternidad por 10 dias. En caso
sean casos criticos sobre el nacimiento del menor, se puede
alargar hasta 20 dias para el acompaiiamiento de la madre y el
recién nacido.

Educacién y
entrenamiento

Promedio de horas
de formacion por
empleado al afio

Programas para
mejorar las
habilidades de los
empleados y
programas de
asistencia para la
transicion

Porcentaje de
empleados que
reciben evaluaciones
regulares de
desempeiio y
desarrollo
profesional

P1: ;Cual es el promedio de horas de
formacion por empleado del afio, se
incrementd desde el afio 2020?

P2: {Qué programas de capacitacion
y desarrollo ofrece la empresa a sus
empleados? ;Estan disefiados para
mejorar las habilidades y
conocimientos de los empleados y
promover el crecimiento
profesional? ;Se realizaron cambios
y/o mejoras en los procesos de
capacitacion y desarrollo desde el
afio 20207

P3: ;Se evaltia la efectividad de los
programas de formacion y desarrollo
de la empresa? ;Se miden los
resultados y se realizan ajustes en
funcion de los resultados obtenidos?
(Se han variado o incluido
indicadores respecto a la formacion
y desarrollo de desde el afio 20207

P4: ;Cual es el porcentaje de
empleados que realiza evaluaciones
de desempefio de manera anual? ;Se
incremento el porcentaje de
evaluacion y de crecimiento
profesional y/o realizaron cambios
y/o mejoras en los indicadores de
evaluacion de desempefio y
desarrollo profesional 20207

R1: En el 2020 se llegd a un 24.50 de horas promedios por
colaborador mientras que en el 2021 se logré 25.83.

R2: En el 2020 se generaron diversos proyectos estratégicos
como Scrum Academy, programa que fomenta el desarrollo de
capacidades de los colaboradores y posibilidad de movimiento
interno. Ademas Tracks, PO Academy, entre otros. En el 2021,
el area toma un rol mas estratégico donde repotencia los
programas que ya existian y crea nuevos de acuerdo a la
necesidad de la empresa. Programa como speakers, Giro
Training, etc.

R3: El area de aprendizaje se mueve a través de data al igual
que la empresa, ellos cuentan con indicadores basicos para la
gestion, estos son NPS, completion rate y horas por
capacitacion. Los cambios se van realizando durante todo el
proceso de capacitacion como metodologia de aprendizaje,
proveedores, objetivos, experiencia, etc.

P4: Ademas a partir del 2021 el trabajo con Desarrollo es
mucho mas cercano, trabajan como areas hermanas.

1900 colaboradores, 60% solo participa perfil administrativo

En el 2020 no hubo PDI para todos los participantes solo para
perfiles de alto potencial. En el 2021 se logr6 un 47%de
participacion y para el 2023 se busca un 80% de participacion
en los planes de desarrollo individual.
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Diversidad e
igualdad de
oportunidades

Diversidad de
organos de gobierno
y empleados.

Relacion de salarios
y remuneraciones
entre mujeres y
hombres

P1.;De qué manera cree que la
empresa promueve la diversidad y la
inclusion en el lugar de trabajo?

P2. ;La empresa cuenta con algiin
tipo de plan o programa para
promover la diversidad e inclusion?
(Qué objetivos especificos se han
establecido y como se estan
alcanzando?

(Se increment6 realizaron cambios
y/o mejoras en los procesos de
promocion de la diversidad 2020?

P3. ;Como se mide y se monitorea el
progreso de la empresa en cuanto a
la diversidad e inclusion? ;Se
realizan encuestas de satisfaccion de
los empleados o se lleva a cabo
algun otro tipo de evaluacion
periodica? ;Desde cuando?

P4.;La empresa cuenta con algin
tipo de programa o politica para
garantizar la igualdad salarial entre
empleados de diferentes géneros,
edades, origenes étnicos u otras
caracteristicas? ;Desde cuando?

P.5(En la empresa existe igualdad en
los salarios y remuneraciones de
mujeres y hombres?

(Como se asegura su aplicacion y/o
seguimiento?

R1. La empresa seguros A, esta apostando por potenciar la
cultura de diversidad e inclusion en la empresa, y ha lanzado
recientemente una encuesta, no es muy larga; sin embargo,
tiene varias aristas que contienen desde etnicidad racial, un
poco el tema de género, asi como temas de discapacidad,
diversidad laboral, para conocer un poco que piensan y como
se sienten los colaboradores de la empresa en el trabajo.

R2. Se realiz6 una campaiia 2022 de sensibilizacion y asi se
crearon el ABC de la diversidad e inclusion. Por otro lado, en
el Onboarding también se incluyé un segmento que incluye un
segmento para los nuevos ingresos, para que desde que llegué
a la empresa sepan que la empresa esta comprometida con el
frente diversidad e inclusion. También se hicieron algunos
talleres libres y hubo como un programa radial, donde
hablaban temas de cultura.

R3. E1 2022 se realiz6 la encuesta en el office b. Ahora ha
pasado a sostenibilidad y recién estan como en el tema de

diagnostico y todavia no hay un plan de accion, recién van
establecer la forma de medicion de cada accion, actividad,
programa que se realicen.

R4. Se hizo un diagnostico para ver el tema de salario los afios
2000 y 2021, para ver el tema de salario. Tienen muy claro que
es bien importante que se tenga que dar al menos cada 2 afios
para ver el tema de brechas de salarios.

R5. E12020 todavia no se habia tocado, pero el 2021 se vio la
igualdad de los salarios, que permitia a los colaboradores
sentirse asegurados y apoyados con la equidad de género en
los salarios.
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No discriminacion

Incidentes de
discriminacion y
acciones correctivas
tomadas

P1.;En la empresa han existido
incidentes de discriminacion? ;Qué
acciones correctivas se han tomado
al respecto?

(Hubo cambios y/o mejoras respecto
a como abordar estos sucesos?
(Desde cuando?

P2.;Qué politicas, planes, procesos
y/o guias tiene la empresa para no la
discriminacion dentro de la
organizacion?

P3.;Cual rol toma la empresa para
evitar la discriminacion?

R1. De parte de la gestion definitivamente hay una politica
bien clara de la promocion de la diversidad e inclusion, como
compaiiia cero temas de discriminacion, incidentes tal vez
alglin tema de falta de respeto entre uno u otro colaborador,
muy aislado, puntual, atipico; pero como compaifiia nada.

Para abordarlo en su momento se tomo6 medidas disciplinarias,
amonestacion, suspension, despido inclusive, en tltimas
instancias.

R2. Como relaciones laborales gestionan la buena conducta de
cumplimiento a las obligaciones de las personas, cuando una
persona comete una infraccion una falta, aplican la norma
interna para la regulacion de la conducta a los trabajadores que
es el reglamento interno del trabajo. también se apoyan en las
politicas de cada area. Ahi hay tres niveles: el reglamento
interno, el cddigo de conducta y cada area tiene politicas,
flujos y procedimientos diferentes; cuando hay algin
incumplimiento de estos, ellos llaman la atencién a alguien,
suspenden y eventualmente los casos mas graves despiden.

R3. Su rol como éarea es muy reactivo. Actia cuando ocurre un
problema o cuando se promueve alguna politica y el
incumplimiento de esa politica se encargan de que haya una
consecuencia que busca que la gente se vuelva a reconducir su
conducta.

Salud y seguridad
en el trabajo

P1 ;Se imparte informacion y
capacitacion adecuada sobre como
minimizar esos riesgos y proteger la
seguridad y salud en el trabajo a los
colaboradores?

P2 ;Hay una gestion que asegure
que se asignen suficientes recursos y
responsabilidades para implementar
la politica de SST de manera
efectiva?

P3 ;Con qué frecuencia se realizan
evaluacion de riesgos?

P4 ;La empresa brinda un seguro de
salud para los empleados? ;Cudl?

P5 ;Se llevan registros y se analizan
los datos de accidentes y
enfermedades profesionales para
identificar tendencias y areas de
mejora?

R1. Se imparte informacion sobre el tema de SST al momento
de ingresar a la empresa. Cursos SBS, 14 cursos
aproximadamente, de los cuales, 4-5 son sobre SST de manera
obligatoria:

-Induccion en Seguridad y Salud en el Trabajo

-Estilo de Vida Saludable y Prevencion de Riesgos

- Riesgos Psicosociales.

- Informacion sobre COVID

R2. Comités que regulan el reglamento interno de SST, basado
en normativa nacional. Un comité de EPS, y otro de Seguro,
tienen el objetivo de promover el tema de SST, cumplir el
reglamento, favorecer el bienestar laboral. Estan formados por
4 personas representantes del colaborador y de la empresa,
elegidos a través de votacion. Realizan reuniones, flujos en
casos de accidentes o incidentes, capacitacion constante, y
comunicacion. Area encargada de recursos de SST: Bienestar

R3. Se respeta de acuerdo con ley se imparte cada vez que
ingresa un colaborador (curso), campaiias de sensibilizacion
constante convocatoria para brigadistas
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P6 {Cuan involucrado y/o
representado estan los colaboradores
en los comités de SST?

R4. Si. Seguro de salud EPF. Descuentos, se paga el minimo y
se recibe beneficios de red de clinicas, amplia (completa)
cobertura. Buenas experiencias con el seguro.

R5. Encargados de Bienestar en SST, doctores, enfermeros,
miden el riesgo y/o enfermedades. Revisan temas ergondémicos
y realizan andlisis de riesgos cada cierto tiempo, refuerzan
capacitaciones sobre prevencion. Promueven los chequeos
preventivos de los colaboradores. Mandan recordatorios sobre
bienestar ergonémico. Se lleva un registro de accidentes y el
comité analiza estos datos

R6. Estd muy involucrada ya que las personas son conocidas
en la empresa y han sido elegidos por votacion. Son personas
con bastante apertura.

Libertad de
asociacion y
negociacion
colectiva

P1 ;Los colaboradores estan al tanto
de los derechos de libertad de
asociacion y negociacion colectiva
en la compaiiia de seguros que
laboran?

P2 ;La compaiiia de seguros tiene un
enfoque claro y formal en cuanto a la
proteccion de los derechos de
libertad de asociacion y negociacion
colectiva en sus operaciones?

P3 ;La empresa proporciona
capacitacion y recursos a los
colaboradores para ayudarles a
comprender sus derechos de libertad
de asociacion y negociacion
colectiva?

P4 ;Se establecen mecanismos de
dialogo entre los empleados y la
direccion de la empresa para abordar
las preocupaciones y problemas
relacionados con la libertad de
asociacion y la negociacion
colectiva?

R1. La empresa no promueve una conducta anti-libertad. no
hay rol activo. No hay movimiento sindical. Se registran
conflictividad minima en las demandas.

R2. Las referencias son generales del reglamento interno y
legislacion peruana. En reglamentos internos se aclara que
existe el derecho de asociacion colectiva. Demandas mas
especificas son derivadas con el secretario general.

R3. Las capacitaciones y/o recursos no se promuevan
activamente. Es un sector con minima conflictividad.

R4. En los ultimos afios (2) ha sido puntual, solo pagos y
permisos. No ha habido iniciativa de ninguna de las dos partes
para establecer dialogo. No ha habido evolucion en este
indicador, se ha mantenido de la misma manera durante los
ultimos afios.

Fuente:. Elaboracion Propia.

5.1.3 Resultado 3 Oportunidades: Se generé oportunidades de mejora y lineas estratégicas

desde el enfoque de la Gestion de Recursos Humanos en referencia a los indices mencionados
correspondiente a la aplicacion de la Evaluacion de Impacto del Reporte GRI.
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Oportunidades indicador empleabilidad:

e Una oportunidad de mejora es la cantidad de personas que contratan con habilidades
diferentes anualmente, puesto que aun no llegan al 5% del total de colaboradores como
minimo segun la ley para las empresas privadas.

e C(Crear procesos inclusivos en relacion a personas-puesto, lo cual se centran en el match de

las habilidades de las personas con los requerimientos del puesto.

Oportunidades indicador Educacion y Entrenamiento:

e C(rear una estrategia de aprendizaje global desde la perspectiva de la sostenibilidad donde
se incluyan temas transversales como Diversidad e Igualdad de Oportunidades, Libertad
de asociacion y negociacion colectiva.

o C(rear una estrategia de desarrollo y capacitacion desde el enfoque de diversidad de

género, raza, etnia, etc.

Oportunidades indicador Diversidad e Igualdad de Oportunidades
e Como oportunidad de mejora seria que presenten informacion sobre los impactos
negativos de la Diversidad e igualdad de Oportunidades, ayudara a la organizacién que
los reconoce y que ha tomado medidas o la intencion de abordarlos.
e Fortalecer la cultura organizacional con mayor difusion de un plan de comunicacion

corporativo.

Oportunidades indicador No Discriminacion
e C(Crear una politica a la No Discriminacidon o afianzar mas con la politica de Diversidad e
inclusion Social.
e Realizar campanas de sensibilizacion y diagndstico del tema para seguir fomentando la

inclusion.

Oportunidades indicador Seguridad y Salud en el Trabajo
e Implementar una evaluacion periodica de los sistemas de SST y su efectividad en la
prevencion de accidentes y enfermedades laborales. Ademas, utilizar esta informacion

para mejorar continuamente.

Oportunidades indicador libertad de asociacion y negociacion colectiva

e Fortalecer las relaciones con los stakeholders y valorar mas sus necesidades.
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e Promover una mayor participacion a través de la facilitacion en los procesos de
negociacion colectiva que involucren a los colaboradores y representantes de la
organizacion de manera efectiva.

5.2 Analisis de Resultados

5.2.1 Empleabilidad

Considerando el indicador de Empleabilidad en la empresa A y de acuerdo a la revision
de las memorias anuales 2020 y 2021, se puede inferir que la organizacion se encuentra
comprometida con la contratacion de personal igualitario en condiciones de género. Asi también,
se ve una mejora en los beneficios que ofrecen a los colaboradores en el tiempo tanto para la

parte administrativa como la fuerza de ventas.

Respecto a la contratacion de personal de género femenino y masculino, podemos ver
que en la empresa A, las mujeres representan un 54% y los hombres un 46% del total de
colaboradores. Este porcentaje se mantuvo tanto para el afio 2020 y 2021. En cuanto a la
contrataciéon de personal con habilidades diferentes, se pudo observar que en el 2020 no
contaban con ninguna persona con esta condicion en planilla, sin embargo, en el 2021 segtn la

memoria se presenta 1 persona contratada.

Por otro lado, de acuerdo al indicador de rotacion de personal dentro de la empresa A, se
puede observar que en el afio 2020 tuvieron un 15% de rotacion a nivel general, mientras que en
el 2021 hubo un 18% de rotacion de personal. Asi también, el género que tiene mayor rotacion
en la organizacion es el masculino, sin embargo, segun se detallo la diferencia es muy minima

entre el género femenino.

Finalmente, por la parte de los beneficios ofrecidos a los colaboradores, se pudo
evidenciar que en el 2020 la empresa A, repotencio los programas de cuidado como el programa
Care debido a la coyuntura, se enfoco en la salud emocional, mental o fisica. Asi mismo, en el
afio 2021 se continu6 brindando apoyo emocional a todos los colaboradores y de esta manera
velar por el bienestar general. Cabe destacar que, este programa se desarrollé desde septiembre
del 2019. Asi también en cuanto a los permisos por paternidad, la empresa A no hace diferencia
en los colaboradores de las 2 frentes. Es decir, todos los colaboradores cuentan con los permisos
que ampara la ley e incluso en aspectos delicados como nacimientos prematuros o casos
especiales suelen dar unos dias adicionales para que puedan disponer de ese espacio importante

que requiere estos acontecimientos.
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5.2.2 Seguridad y Salud en el trabajo

La Empresa de seguros A tiene una politica clara de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST), que incluye la imparticion de cursos y la formaciéon de comités para regular el
cumplimiento del reglamento interno de SST. Respecto a los marcos normativos, se pudo
observar una mejora en el acceso a la informacion por parte de los colaboradores , ya que en el
2021 la Politica de Reglamento Interno de SST estaba publicada en la plataforma de gestion de
talento, siendo mas accesible. De esta manera muestra una mayor transparencia y compromiso
de la empresa con la seguridad y salud de sus empleados.

En cuanto a los sistemas de SST, la empresa ha mantenido la capacitacion durante las
inducciones en los temas importantes como la prevencion de riesgos, ergonomia y respuesta a
emergencias. Sin embargo, en el afo 2021, se ha agregado y profundizado la capacitacion y

medidas en temas de COVID para asegurar el estado de salud de los colaboradores.

Se ha observado una tasa de mortalidad por COVID-19 en colaboradores de 0 en el afio
2020 y 2021, lo que indicaria que se ha realizado una gestion atenta y un desempefio adecuado

en la gestion de prevencion de riesgos laborales.

Las funciones del comité paritario de SST han sido ampliadas en el 2021, lo que indica
un mayor compromiso de la empresa con la Salud y Seguridad de sus colaboradores. La empresa
también lleva un registro de accidentes y enfermedades profesionales, analiza estos datos y
promueve la prevencion mediante la revision de temas ergonOmicos, andlisis de riesgos y
refuerzo en capacitaciones. La representacion de los trabajadores en los comités de salud y

seguridad es alta y se valora la apertura de sus miembros.

La respuesta frente al contexto de confinamiento se evidencia que la empresa ha
implementado medidas precisas para evaluar la salud de los colaboradores e implementar
protocolos de seguridad y salud en las sedes. En el ano 2021, la empresa ha reforzado las
medidas creando el programa “Work Balance” y la plataforma“Estar Bien”, lo que nos muestra
un enfoque mas amplio y proactivo hacia el bienestar de los colaboradores. También se
realizaron campafias de sensibilizacion constante para fomentar la participacion de los
colaboradores en brigadas de emergencia y en la promocién de un estilo de vida saludable.
Ademas, se ofrece un seguro de salud EPF con amplia cobertura y beneficios en una red de

clinicas privadas.
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La Empresa de seguros A ha mostrado una evolucién positiva en los indicadores GRI

relacionados con la Seguridad y Salud en el Trabajo.

5.2.3 Entrenamiento y Educacion

De acuerdo a la informacion encontrada dentro de las memorias del 2020 y 2021 de la
empresa podemos afirmar que dentro del indicador de Educacién y Entrenamiento la evolucion

de estas fue positiva.

Respecto a las horas promedio por colaborador estas aumentaron en mas de un punto a

pesar de la coyuntura como fue mencionado en las entrevistas.

En relacion a los programas de Aprendizaje y Desarrollo para los colaboradores se
evidencio un gran niimero de proyectos nuevos para el 2021 como por ejemplo Voceros, Giro
Training y Proyecto KM los cuales contaban con un objetivo especifico de acuerdo a la
necesidad encontrada por el negocio, ademés buscaban potenciar las capacidades de los
colaboradores para que puedan desempefarse de una mejor manera dentro de sus posiciones y en
algunos casos poder tener un movimiento horizontal o vertical dentro de la compania, poniendo
como prioridad el desarrollo de los colaboradores. Ademds de acuerdo a la informacion
encontrada se evidencia que los programas que ya existian en el 2020 para el 2021 tuvieron
mejores resultados, por ejemplo Rutas de aprendizaje “Tracks” paso de lograr 26514 horas a
29081, también se incluyeron una mayor cantidad de cursos y proveedores esto en base a la

retroalimentacion encontrada y el anélisis de los resultados del programa.

Por otro lado, en relacion con Desarrollo del personal se puede ver que a partir del 2021
el area de aprendizaje comenz0 a trabajar de manera mas cercana con desarrollo, logrando asi
mejores resultados y creando herramientas para que los colaboradores puedan autogestionar su

crecimiento de acuerdo a los resultados que tenian dentro de sus evaluaciones de desempeiio.

De acuerdo con los resultados se evidencia que con el pasar del tiempo el area de
aprendizaje va tomando un rol mas estratégico que busca de manera proactiva levantar las

necesidades de los colaboradores y crear proyectos de acuerdo a estos insights encontrados de la
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mano de la estrategia de la empresa. Asi como se menciono en la entrevista el area pasa de ser

percibida como un area tomadora de pedidos a tener mayor valor para los colaboradores.

5.2.4 Diversidad e Igualdad de Oportunidades

En la Diversidad e Igualdad de oportunidades se encontrd en las memorias de reportes de
sostenibilidad de la Empresa de seguros A, que uno de sus enfoques como principio, es impulsar
el comodidad y seguridad de las personas, teniendo un impacto en las comunidades, por lo cual

han creado varios programas e iniciativas para afianzar su compromiso.

Uno de los programas que se dio en el 2020 debido a la coyuntura de la pandemia fue el
Home Office, donde se elaboraron lineamientos, calendarios y politicas para el trabajo remoto.
Como también, hicieron entregas de equipos, herramientas de trabajo y sillas ergondmicas,
brindando las mismas oportunidades a todos sus colaboradores. Por otro lado, se impulsé la
insercion laboral digital para empoderar a mujeres jovenes de bajos recursos y sean parte de la
empresa Seguros A. Asimismo, el 2020 tuvieron el programa “Friends y Family”, donde el
equipo de Learning Experience promueve cursos gratuitos de insercion laboral o de negocio
propio, para las familias y amigos de los colaboradores. Para el 2021, se incrementaron varios
programas de bienestar e igualdad de Oportunidades: “Estar bien”, “Cuida Co”, “Yo me cuido”,
“Bien”,Etc. para los clientes internos (colaboradores) y clientes externos. Por otro lado, ese
mismo afio se aprueba la modificacion de los criterios de diversidad- Reglamento del Directorio,
lo cual incluye criterios de independencia y diversidad con distintas experiencias,
conocimientos, capacidades, origen étnico, edad y género. Asimismo, como se difunde la

Politica de Diversidad e inclusion corporativa.

Con las entrevistas pudimos encontrar que la Empresa de seguros A, el 2022 realizd
campaias de sensibilizacion asi como crearon el ABC de diversidad e inclusion, empezando con
el Onboarding del nuevo colaborador hasta el mas antiguo.Para este afio 2023 tiene varios
proyectos de promover y potenciar la cultura de diversidad e inclusion. Uno de sus planes de
accion actualmente es el diagnostico que estan realizando a través de las encuestas, Focus Group

y entrevistas de profundidad a lideres claves.
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5.5.5 No Discriminacion

Los resultados de No Discriminacion en la Empresa de seguros A, se vio la presencia del
programa “Mente Sana”, que brindd contencion emocional para los colaboradores, asi como
también para sus familiares y cohabitantes. Las cifras de atencion fueron las siguientes: 1623
triajes, 1486 atenciones psicoldgicas o psiquiatricas a colaboradores, 314 atenciones psicologicas
o psiquiatricas a familiares y/o cohabitantes, 90 atenciones de la linea telefonica. El programa
“TECHO Pert1”, llevd 9 toneladas de alimentos, mascarillas, vacunas y guantes a personas en
situacion de vulnerabilidad en Lima, Piura, Arequipa y Trujillo. Asi benefici6 su apoyo a mas
comunidades.Por otro lado, implementaron el programa “Lineas de carrera”, que consiste en un
modelo agil, creando equipos multifuncionales en los que impulsaron la horizontalidad dentro de
su disefio estructural, permitiendo el crecimiento de un colaborador a partir de la experiencia en
su especialidad, sin discriminar a nadie. Asimismo, realizaron el tercer Scrum Master Academy,
un programa de dos semanas dedicado a potenciar el conocimiento de los colaboradores asi

como desarrollar su crecimiento en metodologias agiles.

Para el 2021 afiadieron el programa “Empleo Formal 20217, brindamos empleo formal a
2,318 colaboradores, siendo el 54% mujeres y 46% hombres y reclutando a 1,176 nuevos
colaboradores, incluyendo practicantes, contribuyendo con la disminucién de la tasa de
desempleo. Asimismo, se aline6 el programa “Reclutamiento Incluyente”, que tuvo como
objetivo garantizar el talento diverso en la organizacion, considerando perfiles sin distincion de
género, orientacion sexual, discapacidad, raza, nivel socioeconémico, educativo, generacional o
cultural. Ese mismo afio, para sus clientes y no clientes sacaron los siguientes programas:
“Servicios Orientacion médica”, por chat que permitié brindar triajes para COVID-19 y el
programa “Seguros inclusivos”, donde dio facilidades de acceso con precios econdmicos a su

producto de salud flexible, para las personas que no cuentan con un seguro privado.

Con respecto a las entrevistas que se realizd se encontr6 que no tuvieron casos de
discriminacion, pero si de incidentes de falta de respeto entre colaboradores que lo abordaron
con las medidas disciplinarias de acuerdo a la gravedad, ya sea amonestaciones, suspension o en
ultimas instancias despido. Tiene como politica base “Diversidad e Inclusiéon Corporativa”, asi
como también el reglamento interno de trabajo y los procedimientos de las diferentes areas para
que puedan gestionar la buena conducta en cumplimiento de sus obligaciones como el buen trato

entre compaiieros de trabajo



61

5.2.6 Libertad de asociacion y negociacion colectiva

De acuerdo con la participacion entre los colaboradores y la organizacion, si bien se ha
establecido una interaccion formal y escrita con un sindicato minoritario, no se especifica si se
han tomado medidas para evitar la conformacion irregular de este sindicato en el 2014. Ademas,
al observar que el sindicato inicial solo representaba al 1.25% de los colaboradores, se puede
senalar que puede haber una falta de apoyo mas amplio entre el personal. En la entrevista al lider
del area relacionada podemos percibir que la empresa no estd tomando un rol activo en

promover esta categoria.

A pesar de que se hacen referencias a medidas como el sistema de gestion participativo y
comités paritarios, no se detallan las formas especificas de implementacion de estas medidas ni
se aclara su efecto real en la practica o su impacto en la sostenibilidad de la organizacion.
Mediante la entrevista se evidencid que si bien existe el derecho de asociacion colectiva en los
reglamentos oficiales, no se estan tomando medidas activas para apoyar la libertad de

asociacion.

La existencia de un proceso de negociacion colectiva que fue sometido a arbitraje y a
cuestionamientos judiciales durante los afios anteriores al 2020, aparentemente, indica que
pueden presentarse inconvenientes en las relaciones laborales. En este sentido, también se
menciona que en el afio 2021 los procesos de negociacidon colectiva estan avanzando sin
contratiempos, pero no se especifica cudles son los resultados que se han obtenido de estas

negociaciones.

La Empresa de seguros A ha tomado medidas para cumplir con esta categoria, pero
notamos cierta falta de informacion detallada sobre como se implementan estas medidas y su
impacto en la practica. También, la existencia de tensiones pasadas en las relaciones laborales
podria indicar que aun hay amplias oportunidades de mejora para garantizar un mayor respeto en

las condiciones de derechos laborales en la organizacion.

5.3. Discusion de resultados

El Triple Bottom Line es la base para que las empresas puedan analizar su impacto, abre

su perspectiva para dar una mirada y enfoque hacia la sostenibilidad teniendo en cuenta las tres
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dimensiones de econémico, ambiental y social. “Es en este aspecto que Cuevas Moreno (2020)
menciona que surgidé como respuesta a la presion causada por grupos de interés especificos”
(Gamboa et al., 2022, p.432.) De acuerdo al objetivo y proposito de nuestra investigacion nos

centraremos principalmente en analizar el impacto social dentro de la Empresa de seguros A.

Luego de la revision de los resultados identificamos que de los 6 indicadores:
Empleabilidad, Educacion y Entrenamiento, Diversidad e Igualdad de oportunidades, No
Discriminacién, Seguridad y Salud en el trabajo y Libertad de asociacion y negociacion
colectiva, 5 tuvieron una evolucion desde niveles minimos a avanzados, mientras que el de

libertad se mantiene estatico.

Respecto al indicador de Empleabilidad podemos verificar que “Las empresas que se
encuentran comprometidas con el desarrollo sostenible, se enfocan en los aspectos sociales, por
encima de las otras dimensiones. Los resultados muestran que las organizaciones son influidas
por el bienestar social de sus trabajadores” (Klerkx et al.,2012) De acuerdo, a las memorias
anuales de la empresa A, se puede evidenciar que tienen un foco centralizado en las personas, lo
cudl demuestra el compromiso para brindar beneficios, no solo acorde a lo establecido por la ley,
sino que va mas alla brindando un bienestar integral hacia los colaboradores. Esto influye en el

reconocimiento de la empresa, la capacidad de atraer y retener talento.

“De acuerdo a las empresas exportadoras una forma de fomentar el bienestar y considerar
al capital humano como un pilar fundamental, se debe garantizar el cumplimiento de la
normativa, obligaciones y a la vez velar por la seguridad social de los colaboradores™ (Parrales,
C., et al., 2021) De acuerdo a los pilares de la empresa A, todas las actividades estdn centradas
en su principal objetivo de valor, el recurso humano, lo cual demuestra su compromiso y
preocupacion a través de tener implementado procesos no discriminatorios e inclusivos. Esto se
demuestra desde el primer contacto con los candidatos, en el area de reclutamiento y seleccion,
lo cudl tiene establecido una estructura de entrevistas cero excluyente en relacion al género,
orientacion sexual, discapacidad, raza, nivel socioecondmico, educativo, generacional o cultural

e inclusivo incluso en el lenguaje que se comunican.

Con relacion al indicador de Educacién y Entrenamiento a través de los resultados se
evidencia la evolucion positiva en los Ultimos afios, este indicador es fundamental y de gran

valor para los colaboradores ya que genera la sensacion de acompafiamiento y crecimiento.
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Vemos como la Empresa de seguros A busca convertir la sostenibilidad en un componente
central de su estrategia corporativa, para que esto se logre es esencial tomar este enfoque en una
estrategia que se adecue al trabajo del personal y la gestién del conocimiento y aprendizaje.
(Hitka et al, 2019) De acuerdo a la evidencia vemos cémo a través de esta gestion proactiva y de
auto reporte por parte de la empresa se siguen generando estos espacios de visibilidad y
feedback de los diversos proyectos que impactan a los colaboradores de la mano de la estrategia
del negocio. Consideramos que esto permite que el area pueda estar en constante aprendizaje
proporcionando lo necesario para los colaboradores. A pesar de lo mencionado consideramos
que existe aun oportunidades de mejora en la Gestion del aprendizaje, donde se podrian incluir
programas con un enfoque mas completo que incluya diversidad.

2

Respecto al indicador de Diversidad e Igualdad de Oportunidades

“Los informes de sostenibilidad atn estdn en pafales en la mayor parte del mundo,

incluido Estados Unidos” (Hank et al., 2015, p.51). Sin embargo, la empresa Seguros A, publica
las memorias de reportes de sostenibilidad, que va enlazado con uno de sus enfoques como
principio, de la Diversidad e Igualdad de oportunidades, impulsando el bienestar de las personas,
teniendo un impacto en las comunidades, por lo cual han creado varios programas e iniciativas

para afianzar su compromiso.

“Prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del trabajador/a en su
domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o mecanismo que
posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores
lo permita”. (“Decreto Supremo 010-2020-TR”, 2020, p.11). Uno de los programas que se dio
en el 2020 debido a la coyuntura de la pandemia fue el Home Office, donde se elaboraron
horarios, lineamientos y politicas de trabajo remoto. Asimismo, entregaron equipos,
herramientas de trabajo y sillas ergondmicas, brindando las mismas oportunidades a todos sus

colaboradores.
GRI 405, Standards (2018) sostiene:

Cuando la organizaciéon fomenta activamente la diversidad y la igualdad en el trabajo,
puede generar beneficios significativos tanto para la propia organizacion como para los
trabajadores. (...) se trasladan a la sociedad en general, puesto que una mayor igualdad fomenta
la estabilidad social y apoya un mayor desarrollo econdmico. (p.4). Podemos observar en el
2020 uno de los beneficios que trajo el programa “Friends y Family”, donde el equipo de

Learning Experience promueve cursos gratuitos de insercion laboral o de negocio propio, para
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las familias y amigos de los colaboradores, permitié un mayor desarrollo econémico. Por otro
lado, se impulso la insercion laboral digital para empoderar a jovenes mujeres de bajos recursos

y sean parte de la empresa Seguros A.

Para el 2021, se incrementaron varios programas de bienestar e igualdad de
Oportunidades: “Estar bien”, “Cuida Co”, “Yo me cuido”, “Bien”,Etc. Por otro lado, los criterios
de diversidad- Reglamento del Directorio, incluyeron criterios de independencia y diversidad
con distintas experiencias, conocimientos, capacidades, origen étnico, edad y género,
permitiendo para el 2022 realizar campafias de sensibilizacion y para este afio 2023 tiene varios

proyectos de promover y potenciar la cultura de diversidad e inclusion.

“Presentar informacion sobre los impactos negativos puede ayudar a la organizacion a
demostrar que los reconoce y que ha tomado medidas o tiene intencion de abordarlos”. (GRI
3:Standars,2023, p.22). En los reportes de sostenibilidad de la empresa Seguros A, no se
encontr6 informacion de los impactos negativos de la empresa, por lo que seria una oportunidad
de mejora para brindar mayor solidez a sus reportes y asi tengan planes de contingencia ante

posibles impactos que enfrentar.

Con respecto al indicador de No Discriminacion en la Empresa de seguros A, en el 2020
tuvo un gran impacto. La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2022) “En el primer
afio de la pandemia por COVID-19, la prevalencia mundial de la ansiedad y la depresion
aumentd un 25%, segiin un informe cientifico publicado por la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS).” (p.1). Por ende, se desarrollo el programa “Mente Sana”, que brind6 contencion
emocional para los colaboradores, asi como también para sus familiares y cohabitantes.
Asimismo, El programa “TECHO Pert”, beneficiando a personas en situacion de vulnerabilidad
de Lima, Piura, Arequipa y Trujillo con alimentos, mascarillas, vacunas y guantes. “Esto puede
mejorar la percepcion de las partes interesadas sobre el desempefio y la transparencia de la

responsabilidad social de la empresa”. (Nguyen,2020, p.121).

“La organizacion informante debe tener en cuenta los casos de discriminacion por
motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica, extraccion nacional u origen social de
acuerdo con la definicion de la OIT”. (GRI 406: Standars,2018, p.8). Para el 2021 se implemento
el programa “Empleo Formal 20217, brindamos empleo formal a 2,318 colaboradores, siendo el
54% mujeres y 46% hombres y reclutando a 1,176 nuevos colaboradores, incluyendo
practicantes. Asimismo, el programa “Reclutamiento Incluyente”, consideré perfiles sin

distincion de género, orientacidon sexual, discapacidad, raza, nivel socioecondémico, educativo,
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generacional o cultural, contribuyendo con la disminucion de la tasa de desempleo. Ese mismo
afio, para sus clientes y no clientes sacaron los siguientes programas: “Servicios Orientacion

médica” y “Seguros inclusivos”, cumpliendo con su politica de inclusion social.

Por otro lado, implementaron los programas “Scrum Master Academy” y “Lineas de
carrera”, impulsando la horizontalidad dentro de su disefio estructural y permitiendo el
crecimiento de un colaborador a partir de la experiencia en su especialidad, sin discriminar a
nadie. La Empresa de seguros A, afirma que han obtenido un incremento significativo en la
satisfaccion de los colaboradores y su compromiso con la organizacion. Fomentamos el sentido
de pertenencia, lo cual ayudd a que se convirtieran en embajadores de la metodologia agil en la

organizacion.

Respecto al indicador de Seguridad y Salud en el Trabajo, la Empresa de seguros A ha
realizado una gestion destacada. En primer lugar, se ha observado una politica clara y
transparente en SST que incluye la imparticion de cursos y formacion de comités para el
cumplimiento del reglamento interno y de legislacion. Ademas la empresa ha mejorado el acceso
a la informacion por parte de los colaboradores al publicar la Politica de Reglamento interno de
SST en su plataforma de gestion del talento (Lewchuk et al., 2018). Un buen indicador es el
registro de accidentes y enfermedades profesionales, la implementacion de medidas para abordar
los impactos de COVID-19 en el lugar de trabajo (incluyendo los hogares) y programas para
mejorar el bienestar de los colaboradores.

Sin embargo, es necesario tener en cuenta que estos indicadores forman solo una parte de
todo el panorama de la Seguridad y Salud en el Trabajo y es importante evaluarlos en conjunto
con otros indicadores que no se mencionan en las memorias. Uno de ellos es la tasa de infeccion
e impacto a largo plazo por COVID-19 en la salud de los colaboradores. Por otro lado, es
esencial asegurarse que las empresas que hayan implementado el trabajo remoto, estén
actualizadas con las ltimas recomendaciones y guias de salud ptblica y que puedan ser flexibles

para ajustar sus politicas y procedimientos (WHO, 2020).

Petersen et al. (2021) sefialan la importancia de abordar los riesgos psicoldgicos y
emocionales. En este sentido, los programas de bienestar de la Empresa de seguros A, han
ayudado a los colaboradores a manejar el estrés y mejorar su bienestar general, lo que a su vez
ha podido tener un impacto positivo en la productividad y su satisfaccion laboral. No obstante,

es fundamental que estos programas sean efectivos y estén respaldados por la alta direccion de la
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empresa. Ademas que se realice una evaluacion continua para garantizar que estén teniendo un

impacto positivo en la organizacion y colaboradores.

Sobre la base de los resultados presentados en el indicador de Libertad de asociacion y
negociacion colectiva, se puede evidenciar una falta de especificidad en las medidas tomadas por
la Empresa de seguros A para garantizar los derechos laborales respecto al tema de libertad de
asociacion en las memorias de los afios 2020 y 2021. Aunque no se registran conflictos
laborales, se sugiere que la Empresa de seguros A podria mejorar ain mas su compromiso con la
promocion de negociacion colectiva de sus colaboradores. Seria beneficioso considerar medidas
mas especificas para fortalecer su enfoque en este aspecto. Las referencias generales y la falta de
medidas especificas mencionadas en la entrevista, sugiere que la Empresa de seguros A podria
promover relaciones constructivas con futuros grupos sindicales para trabajar en colaboracion
para recabar informacion actualizada y novedosa y asi mejorar ain mas las condiciones laborales
ya existentes e impactar en la productividad. Estas practicas mejoran la imagen y la reputacion

corporativa.

En este sentido, es necesario ampliar la mirada de sostenibilidad que nos brinda el GRI
para incluir a los stakeholders y no solo atender los requerimientos internos de la empresa. En
este contexto, los hallazgos de Gregory y Milner (2009) también sugieren que la participacion
sindical puede depender de las estructuras de negociacion y la influencia dentro del lugar de
trabajo, lo que puede explicar por qué el sindicato minoritario en la empresa A puede tener
dificultades para influir en la implementacion de politicas de WLB (equilibrio entre vida laboral
y personal). Sin embargo, los autores también encontraron casos en el Reino Unido donde los
sindicatos habian podido impulsar el proceso desde una etapa temprana como parte de una
estrategia de beneficio mutuo. Esto sugiere que la empresa A podria beneficiarse de una mayor
colaboracion con los sindicatos para implementar politicas de WLB que sean beneficiosas tanto
para los empleados como para la organizacion. Esta investigacion destaca la importancia de una
comunicacion abierta y colaborativa entre los empleadores y los sindicatos para la
implementacion efectiva de politicas de WLB. La empresa A podria mejorar su enfoque de
sostenibilidad al trabajar en estrecha colaboracion con el sindicato y otros stakeholders para
implementar politicas efectivas de WLB y garantizar el respeto de los derechos laborales en toda

la organizacion.
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Si bien es cierto la empresa Seguros A cuenta con un gran aporte a la sostenibilidad; sin

embargo, aun existe un largo camino de seguir implementando nuevos informes de los

indicadores GRI y ODS para que brinden mejores reportes de sostenibilidad y amplien sus

oportunidades de mejora en la gestion de Recursos Humanos.

Capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones

Con respecto al objetivo principal y los andlisis que se hizo de las memorias de

sostenibilidad 2020 y 20201 de la empresa Seguros A, concluimos que de manera general existe

un impacto positivo en la incorporacion de la gestion de la sostenibilidad en la gestion del

Recurso Humano.

1.

.Posteriormente a la revision de los resultados de esta investigacion, podemos concluir
que Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y las condiciones de
Empleabilidad como son nuevas contrataciones de empleados, rotacion de empleados,
beneficios ofrecidos a los empleados de tiempo completo que no se brindan a los
empleados temporales o de medio tiempo y licencia parental calidad de la Empleabilidad.
De acuerdo al andlisis en los autoreportes 2020 y 2021, se pudo observar un crecimiento
ligero de estos indicadores cualitativos y cuantitativos lo cual demuestran que la gestion
de la empleabilidad en cuanto a rotacion, beneficios y licencia parental ofrecidos a los
colaboradores, se ve reflejado en el bienestar de los empleados en los resultados de las
encuestas de clima y la baja rotacion. Por otro lado, consideramos un punto de mejora en
las nuevas contrataciones de personas de la empresa A,sobre todo en brindar empleo a
personas con habilidades diferentes. Por ello, se recomienda considerar el ajuste
persona-puesto, de esta forma establecer la compatibilidad de perfil, habilidades,
competencias y capacidades de la persona con los requerimientos del puesto de trabajo,
continuando con un proceso de acompafiamiento hasta la incorporacion del candidato a la
empresa. De esta manera, ser una empresa inclusiva desde todos los frentes, ademas que
contribuye en la economia del pais contratando mano de obra calificada, de esta forma
impacta en la creacion de un mundo mejor con mayor oportunidades para todos y para
las generaciones futuras.

De acuerdo al andlisis de los resultados y desarrollo del trabajo de investigacion,

podemos concluir que existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad, y
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las condiciones del Entrenamiento y Educacion como son promedio de horas de
aprendizaje por colaborador, programas para mejorar las habilidades de los empleados y
programas de asistencia para la transiciéon y porcentaje de empleados que reciben
evaluaciones regulares de desempefio y desarrollo profesional. Se evidencia el
crecimiento de estos indicadores cualitativos y cuantitativos entre el 2020 y 2021,
ademas la gestion del aprendizaje en la empresa A impacta directamente en el desarrollo
de los colaboradores esto se vio evidenciado en la posibilidad de crecimiento y
movimiento interno a través de las academias realizadas en ambos anos. Por ultimo, en
relacion a este indicador consideramos que la empresa A cuenta con oportunidades de
crecimiento, se recomienda potenciar su plan de capacitacion actual teniendo en cuenta el
desarrollo de capacidades como Diversidad e Inclusion y Sostenibilidad ademas integrar
su estrategia con las diferentes areas de impacto directo para los colaboradores logrando
asi mayor cohesion entre areas y ser un drea palanca para seguir desarrollando,
acompafiando y estar alineada con la estrategia de negocio y sostenibilidad de Ia

empresa.

Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y las condiciones de la
Diversidad e igualdad de oportunidades como son la Diversidad de 6rganos de gobierno
y empleados, que permitid brindar mayor inclusion a los clientes internos como externos
en sus campafias de apoyo social a la comunidad, que en cierta manera afecta en los
indicadores de sostenibilidad. Sin embargo,en Relacion de salarios y remuneraciones
entre mujeres y hombres todavia sigue en crecimiento su impacto. Se recomienda
actualizar las bandas salariales de acuerdo a la inflacién que atraviesa nuestro Pert, de
esa manera los colaboradores sientan que son valorados y existe equidad salarial.

Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y las condiciones de la
No discriminacién como son los Incidentes de discriminacidon y acciones correctivas
tomadas. Se pudo comprobar que hay un plan de accidon ante cualquier evento o suceso
de discriminacion en la organizacion, que permite tomar conciencia del comportamiento
de los colaboradores para una mejor trato y cumplimiento de la politica Diversidad e
Inclusién corporativa. Sin embargo, no hay una politica especifica de No Discriminacion,
por lo cual se recomienda afianzar mejor esa condicion para crear una cultura mas fuerte
con respecto a ello.

Existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y la Salud y Seguridad

en el trabajo expresado en el aumento de las capacitaciones, comités, acceso a
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reglamentos, y respuesta ante el confinamiento por el COVID-19, y en el mayor enfoque
en el bienestar de sus colaboradores dentro y fuera de la organizacioén. A partir de estos
resultados, se recomienda implementar medidas que permitirian a la empresa de seguros
A seguir mejorando su gestion sostenible y su impacto positivo en la salud y seguridad
de sus colaboradores como desarrollar programas de promocion de la salud mental de sus
colaboradores, a través de la capacitacion en habilidades sociales y emocionales, la
implementacion de medidas de conciliacion entre la vida laboral y personal, y propuestas
de politicas de bienestar laboral. Esto contribuiria a reducir el estrés laboral y mejorar el
bienestar general de los colaboradores.

6. No existe un impacto positivo entre la Gestion de la Sostenibilidad y la Libertad de
Asociacion y la Negociacion Colectiva como son las pocas medidas de participacion y el
mantenimiento respecto por la normativa sobre la conformacion de sindicatos. La
adaptacion es leve ya que la gestion cumple con lo establecido con ley pero aun faltan
mas iniciativas. Ante estos resultados, se recomienda que la empresa de seguros A
implemente un sistema de escucha activa y participacion de los trabajadores que les
permita expresar sus inquietudes y sugerencias de manera abierta y transparente. Esto
podria incluir la creacion de comités de representacion de trabajadores, encuestas
periddicas de satisfaccion laboral y la implementacion de buzones de sugerencias. Estas
iniciativas son fundamentales para fomentar un ambiente laboral mas armonioso, en el

que los trabajadores puedan expresar libremente sus opiniones y preocupaciones.

6.2 Recomendaciones y Limitaciones

Para proximas investigaciones, se recomienda realizar entrevistas a un nimero mayor de
personas incluyendo colaboradores y no solo lideres o personas claves de cada drea, asi mismo
se recomienda incluir otras técnicas de investigacion como focus group que permita conocer mas
acerca de la percepcion de los colaboradores en su dia a dia.

En las entrevistas realizadas, es importante asegurar la imparcialidad de los
entrevistadores ya que de lo contrario al momento de la entrevista podria ser una limitante en la
obtencion de informacion objetiva.

Como futuras lineas de investigacion, es importante revisar el impacto de la Gestion de

Sostenibilidad en el sector seguros de manera mas completa, teniendo en cuenta en la gestion
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social otros involucrados como proveedores, brokers, etc. Para este estudio de podria incluir
herramientas que tenga en cuenta estos factores como el Corporate B.

También se podria afiadir como futuras investigaciones el impacto de las ODS en el
sector de empresas aseguradoras relacionado con los indicadores de gestion del area de Recursos
Humanos. Asimismo, estudios descriptivos de los beneficios del cumplimiento de los estdndares
GRI en los sectores seguros para que asi se concientice que mas empresas del sector se alineen al

cumplimiento de los GRI.

Como parte de las limitaciones, el contexto de Covid ha tenido un impacto significativo
en la mayoria de las empresas, incluidas las de seguros. Como resultado, muchos aspectos de sus
operaciones y desempefio se han visto afectados, lo que incluye la informacion que se encuentra
en sus memorias de sostenibilidad. Debido a la contingencia global se ha generado la necesidad

de cambios en sus practicas y objetivos de sostenibilidad

Ademas otra de las limitaciones que tuvimos es la escasa informacién encontrada
respecto a la vinculacion de Gestion de la Sostenibilidad y Gestion del Recurso Humano en el

sector seguros.

Finalmente la literatura encontrada en el contexto latinoamericano sigue siendo escasa,
ademas ya que la investigacion estd centrada en un entorno especifico y puede ser complicado

generalizar a otros ambitos.

Anexos

Anexo 1: Validacion de expertos

Trabajo de investigacion: EIl Impacto de los Autoreportes de la Sostenibilidad en la Gestion

del Recurso Humano: Caso de estudio empresa de Seguros Peru
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Contexto de la Investigacion[nci]
Nombre en idioma original del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):

- Global Reporting Initiative (GRI)

Nombre traducido al espafiol del Instrumento (escala, cuestionario, inventario):
- Iniciativa de Reporte Global

Referencia de la fuente de recuperacion:

- Bilbao-Terol, A., Arenas-Parra, M., Cafal-Fernandez, V. et al.(2017). Multi-criteria
analysis of the GRI sustainability reports: an application to Socially Responsible Investment. J
Oper Res Soc. Recuperado de https://doi.org/10.1057/s41274-017-0229-0

Muestra:

- Lideres o puestos clave de las areas Aprendizaje y Desarrollo, Seleccion, Cultura,
Sostenibilidad, Relaciones Laborales y Bienestar.

Instrucciones al profesional que se solicita la revision.

Por favor, bajo la consideracion de su conocimiento y experiencia tedrica en el tema de estudio
correspondiente al instrumento que se presenta se le solicita validar las preguntas abajo
mencionadas

-Seguir los siguientes criterios:

Pertinencia de la traduccion: Este grado de pertinencia debe reflejar su posicion con relacion
al indicador segun la categoria a la que pertenece.

Colocar un niimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente y 5 es concuerdo
totalmente.

Concordancia: Este grado de concordancia debe reflejar su posicidon con respecto a la redaccion
y nivel de comprension de cada pregunta presentada.

Colocar un nimero del 1 al 5 para cada item, donde 1 es discrepo totalmente y 5 es concuerdo
totalmente.

Observacion: colocar la observacion concreta con relacion a lo solicitado previamente o con
relacion a algin otro aspecto de la pregunta que considere relevante segiin su opinion.

*Las preguntas cuantitativas se muestran en color azul y las cualitativas en color negro.
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INc1jSeria recomendable incluir un contexto de la investigacion indicando que la empresa en
evaluacion obtuvo la certificacion en sostenibilidad otorgada por Y hace X afios y la
investigacion pretende......

Global Reporting Initiative

Categoria Indicador Pregunta Pertine | Concordanc Observacion
ncia ia

Empleabilidad | Nuevas (Cuantas nuevas 5 3 (Cuantas contrataciones
contrataciones de | contrataciones seguin nuevas se realizan
empleados género se realizan anualmente? /Existe alguna

anualmente? consideracion con respecto al
porcentaje de contrataciones
(Cuéntas nuevas por género (diversidad) o por
contrataciones de personas discapacidad? ;Cudl es el
con  discapacidad  se nimero de contrataciones
realizan anualmente? que incluyen estos criterios

Empleabilidad | Rotacion de | (Cudl es el indice de |5 5

empleados rotacion que maneja la
empresa y en qué areas se
tiene un mayor indice de
rotacion?

Empleabilidad | Rotacion de | ;Cual es el género en el | 5 5
empleados personal que  presenta

mayor indice de rotacion
en la empresa?

Empleabilidad | Beneficios (Qué beneficios se ofrecen | 5 4 (Se han variado los
ofrecidos a los | a los empleados de tiempo beneficios? ;desde cudndo?
empleados de | completo que no se brindan
tiempo completo | a los empleados temporales
que no se brindan | o practicantes?

a los empleados
temporales o de
medio tiempo
Empleabilidad | Licencia parental | ;La empresa  otorga | 5 4 (Existen algunos otros

licencia por maternidad y

beneficios adicionales que la
empresa brinda? ;Se han
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paternidad a los
empleados?

variado  los  beneficios?
(desde cuando?

Entrenamiento | Promedio de horas | ;Cual es el promedio de ..., Se han incrementado las
y de formacién por | horas de formacion por horas de capacitacion por
empleado al afio empleado del afio? empleado desde el afio 2020?
Educacion
Entrenamiento | Programas  para | ;Qué programas de ...¢,Se realizaron cambios y/o
y mejorar las | capacitaciéon y desarrollo mejoras en los procesos de
habilidades de los | ofrece la empresa a sus capacitacion 'y desarrollo
Educacion empleados y | empleados? (Estos desde el afio 2020?
programas de | programas estan disefiados
asistencia para la | para mejorar las
transicion habilidades y
conocimientos de  los
empleados y promover el
crecimiento profesional?
Entrenamiento | Porcentaje de | ;Se evalua la efectividad ...¢,Se han variado o incluido
y empleados que | de los programas de indicadores  respecto a la
reciben formacion y desarrollo de formacion y desarrollo de
Educacion evaluaciones la empresa? ;(Se miden los desde el afio 2020?
regulares de | resultados y se realizan
desempefio y | ajustes en funcion de los
desarrollo resultados obtenidos?
profesional
Entrenamiento | Porcentaje de | ;Cual es el porcentaje de ...Se incremento el
y empleados que | empleados que realiza porcentaje de evaluacidon y
reciben evaluaciones de de crecimiento profesional
Educacion evaluaciones desempefio de manera y/o realizaron cambios y/o
regulares de | anual? mejoras en los indicadores de
desempeiio y evaluacion de desempefio y
desarrollo desarrollo profesional 2020?
profesional

Diversidad ¢
igualdad de
oportunidades

Diversidad de
organos de

(De qué manera cree que la
empresa  promueve la
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gobierno y
empleados

diversidad y la inclusion en
el lugar de trabajo?

Diversidad ¢
igualdad de
oportunidades

Diversidad de

organos de
gobierno y
empleados

(La empresa cuenta con
algin tipo de plan o
programa para promover la
diversidad e inclusion?
(Qué objetivos especificos
se han establecido y como
se estan alcanzando?

..., Se incrementd realizaron
cambios y/o mejoras en los
procesos de promocion de la
diversidad 20207c

Diversidad e
igualdad de
oportunidades

Diversidad de

(Como se mide y se
monitorea el progreso de la
empresa en cuanto a la
diversidad e inclusion? ;Se
realizan  encuestas de
satisfaccion de los
empleados o se lleva a
cabo algun otro tipo de
evaluacion periddica?

(Desde cuando?

Diversidad e
igualdad de
oportunidades

organos de
gobierno y
empleados
Relacion de
salarios y
remuneraciones

entre mujeres y
hombres

(La empresa cuenta con
algun tipo de programa o
politica para garantizar la
igualdad  salarial entre
empleados de diferentes
géneros, edades, origenes
étnicos u otras
caracteristicas?

(Desde cuando?

Diversidad e | Relacion de [ (En la empresa existe (Como se asegura su
igualdad de | salarios y | igualdad en los salarios y aplicacion y/o seguimiento?
oportunidades | remuneraciones remuneraciones de mujeres

entre mujeres y | y hombres?

hombres
No Incidentes de | (En la empresa han (Hubo cambios y/o mejoras
discriminacion | discriminaciéon y | existido incidentes de respecto a como abordar

acciones
correctivas
tomadas

discriminacion? ({Qué
acciones correctivas se han
tomado al respecto?

estos  sucesos?  ;Desde
cuando?
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No Incidentes de | {Qué plan tiene la empresa (Qué  politicas, planes,
discriminacién | discriminacién y | para no la discriminacion procesos y/o guias tiene la
acciones dentro de la organizacion? empresa para asegurar la ...
correctivas
tomadas
No Incidentes de | (Qué rol toma la empresa (Cuél eselrol....
discriminacion | discriminacién y | para evitar la
acciones discriminacion?

correctivas
tomadas

Seguridad y
salud en el

trabajo

Explicacion del
tema material y su
cobertura.

(Se imparte informacion y
capacitacion adecuada
sobre codmo minimizar esos
riesgos y proteger la
seguridad y salud en el
trabajo a los
colaboradores?

(Se imparte informacion y
capacitacion adecuada sobre
como minimizar los riesgos
laborales ...

Seguridad y
salud en el

trabajo

El enfoque de
gestibon 'y  sus
componentes

(Hay una gestion que
asegure que se asignen
suficientes  recursos Yy
responsabilidades para
implementar la politica de
SST de manera efectiva?

(Desde cuando?

Seguridad y
salud en el

trabajo

El enfoque de
gestion 'y sus
componentes

(Con qué frecuencia se
realizan  evaluacion  de
riesgos?

(Se han mejorado estos
procesos? ;Desde cuando?

Seguridad y
salud en el

trabajo

El enfoque de
gestion 'y sus
componentes

(La empresa brinda un
seguro de salud para los
empleados? ;Cual?

(Qué beneficios
proporciona? (Se  han
mejorado estas coberturas?
(Desde cuando?

Seguridad y
salud en el

trabajo

Evaluacion del
enfoque de
gestion.

(Se llevan registros y se
analizan los datos de
accidentes y enfermedades
profesionales para

(Se han mejorado estos
procesos? ;Desde cuando?
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identificar tendencias y
areas de mejora?

Seguridad y
salud en el
trabajo

Representacion de
los trabajadores en
comités formales
trabajador-empres
a de salud vy

seguridad.

(Cuan involucrado y/o
representado  estan  los
colaboradores en  los
comités de SST?

(Surgieron cambios y/o
mejoras en el nivel de
representacion? (Desde
cuando?

Libertad de Explicaciéon del | ;Los colaboradores estan al (Surgieron  cambios  y/o
asociacion  y | tema material y su | tanto de los derechos de mejoras en su difusion?
negociacion cobertura. libertad de asociacion y (Desde cuando?
colectiva negociacion colectiva en

RIMAC?
Libertad de | E1 enfoque de | ;RIMAC tiene un enfoque (Surgieron  cambios  y/o
asociacion y | gestion 'y sus | claro y formal en cuanto a mejoras? ;Desde cuando?
negociacion componentes. la  proteccion de los
colectiva derechos de libertad de

asociacion y negociacion

colectiva en sus

operaciones?
Libertad de | El enfoque de | ;La Empresa de seguros A (Surgieron  cambios  y/o
asociacion y | gestion y  sus | proporciona capacitacion y mejoras en este proceso?
negociacion componentes. recursos a los (Desde cuando?
colectiva colaboradores para

ayudarles a comprender sus

derechos de libertad de

asociacion y negociacion

colectiva?
Libertad de | Evaluacion del | ¢Se establecen mecanismos (Surgieron  cambios  y/o
asociacion y | enfoque de | de dialogo entre los mejoras en este proceso?
negociacion gestion. empleados y la direccion (Desde cuando?
colectiva de la Empresa de seguros

A para abordar las
preocupaciones y
problemas relacionados
con la libertad de
asociacion y la negociacion
colectiva?
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Naldi Susan Carrion Puelles
NOMBRE Y FIRMA DEL EXPERTO

Anexo 2: Transcripcion de entrevistas
Entrevista de Empleabilidad

Entrevistador: Me gustaria que te puedas presentar por favor.

Entrevistado: Soy A., Coordinadora de Desarrollo de Talento dentro de la Empresa de seguros
A.

Entrevistador: Gracias!. Comenzaré con la primera pregunta acerca de empleabilidad,
indicadores y contrataciones de empleados. ;Queria saber mas o menos cudntas contrataciones
nuevas se realizan anualmente? Existe consideracion con respecto al porcentaje de
contrataciones por género o por alguna discapacidad? y ;Cudl es el nimero de contrataciones
que influyen estos criterios?

Entrevistado: De acuerdo, perfecto. Si Bueno de hecho, nosotros desde el frente de seleccion,
tenemos un promedio anual de contrataciones entre 1400 a 1500 contrataciones al afo, de hecho
tenemos dos frentes, qué son slUper importantes de contratacion. Qué es el personal
administrativo de personal administrativo, de hecho tiene menor rotacion dentro de la
organizacion y eso hace que nuestro mas o menos cantidad de reclutamiento de contrataciones
sea mas o menos de 550 al afo, para fuerza de ventas, si, como es un perfil un poco mas masivo
y tiene un mayor indice de rotaciéon genera que tengamos como mas o menos un promedio de
1000 contrataciones al afio. Actualmente no tenemos como una cuota, por ejemplo de
contrataciones a nivel de género de segmentacion. De hecho ya dentro de la Empresa de seguros
A a nivel de organizacion en total la poblacion de la aseguradora tenemos un total de en verdad
de 56% personas que son mujeres y 44% que son hombres.

Entonces si tenemos como una equidad de género dentro de la poblacion actual de la
organizacion, por ello que no contamos con una cuota dentro de las contrataciones, si nos
aseguramos que dentro de nuestra terna finalista tengamos equidad en presentar a esta terna, ya
tanto hombres como mujeres para poder cubrir la vacante y de acuerdo de hecho al desempefio
dentro de las entrevistas se selecciona a la persona calificada.

En cuanto a las contrataciones de personas con habilidades diferentes de hecho tenemos una
cuota por cumplir que entiendo es el 7% es a nivel legal que si nos pide las regulaciones para
poder cumplir. Sin embargo, definitivamente estuvimos revisando este punto, el afio pasado con
el equipo de sostenibilidad y con el equipo legal para ver como podriamos realizar acciones que
nos ayude a cumplir con estas cuotas y cémo poder adaptar también nuestros procesos de
contrataciéon para ingresar a personas con habilidades diferentes definitivamente nos dimos
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cuenta que todavia no estdbamos preparados al 100% para generar, estas contrataciones de hecho
todavia estamos desplegando un plan de adaptacion tanto no solamente el proceso de seleccion
sino también identificar Cudles son las areas donde estas personas con habilidades diferentes
podrian desarrollarse el poder capacitar estos equipos también para recibir a esta persona con
habilidades diferentes y por el momento lo que estamos realizando es mapear el
mercado.Estamos trabajando muy de la mano con el mientras para hacerlas publicacién.mapear
los candidatos que estan como postulando las vacantes o qué tanto interés tienen nuestras
vacantes de arriba Cooper

Entrevistador: Entonces entiendo que actualmente existen personas con discapacidad en la
empresa o ;Cudntas personas son o no s¢ si tienes informacion?

Entrevistado: De hecho si tenemos entendido que un promedio, no pasa de 10 personas con
habilidades diferentes o con discapacidad realmente validas con su certificado del CONADIS.

Entrevistador: /Y eso ha ido variando a través de los afios? ;Se presento en el 2021 y 2020?
(Aument6 o es un nimero que se mantiene en estos ultimos dos afios?
Entrevistado: Es un nimero que se mantiene en estos dos ltimos afos.

Entrevistador: Actualmente son mas mujeres las que se tiene dentro de la empresa y entiendo
que también como me contabas en la terna, se manda siempre un equitativo y de acuerdo a los
resultados de las entrevistas se escoge al seleccionado. ;Como se esta llevando a niveles mas
altos como de gerencia o lideres para buscar también liderazgo femenino? ;Hay algin plan que
ustedes manejen?

Entrevistado: De hecho nosotros como area de Desarrollo para promover el crecimiento a esas
oportunidades, el liderazgo que se aperturan en la organizacion, tenemos un comité de talento
donde identificamos por el equipo de seleccion cudles son estos puestos de Liderazgo que estan
abiertos en la organizacion y nosotros como Desarrollo tenemos que preparar que todos los
equipos estén listos y que estén asi para poder cubrir esta posicion entonces lo hacemos.
Presentamos igual una terna de candidatos internos iguales super equitativa nivel de género, para
que se le abre las oportunidades, ver cudl seria la persona mucho mas calificada para ocupar el
rol, pero siempre estamos empujando de que las ternas las acciones que enviemos para estas
oportunidades de Liderazgo

Entrevistador: Voy a continuar con la siguiente pregunta, es acerca de la rotacion. ; Tienes el
indice de rotacion que maneja la empresa actualmente? y ; Varia entre los ultimos dos afios?
Entrevistado: Si, Bueno de hecho, el ano pasado tuvimos una rotacion de 25.6% considerando
tanto puestos administrativos como de fuerza de ventas y el 2021 si tuvimos un nivel de rotacion
mucho menor un 18%.

Entrevistador: ;A qué se debe el aumento, tienen como las razones de porque la rotacion es
mayor?

Entrevistado: De hecho mucho viene de lo que venimos jalando de la pandemia, de hecho
sabemos que tuvimos esta pandemia el 2020, y el 2021 todavia el mercado se estaba
acomodando, estaba activando y empezando a contratar nuevamente. Este 2022 el mercado esta
mucho mejor, se ha dado con mas recursos de contratacion y hemos tenido una mayor rotacion
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en puestos de liderazgo, hemos tenido rotacion también en puestos especializados y ahorita por
la transformacion digital y mercado nos ve como un Hack de desarrollo incubadora de talento y
otras compiten por este talento para llevarlos con ofertas mucho mas atractivas.

Entrevistador: ;No sé si tengas el dato del 2020 hacer para ver si entre los afios 2020 y 2021?
Entrevistado: El 2020 en verdad tuvimos un 15% de rotacion mds o menos en pandemia, las
empresas no contratan bastante y era extraino que alguien en un momento de incertidumbre
quisiera renunciar de la empresa actual.

Entrevistador: ;Cudl es la meta de este afio?

Entrevistado: Es que nos mantengamos en este 15% de rotacion. El area de Desarrollo,
Aprendizaje y Compensaciones, estamos viendo como crear una oferta de valor atractiva para
poder retener a nuestro talento.

Entrevistador: Entonces pasando la siguiente pregunta, estd relacionado también la rotacion.
(Cudl es el género en el personal que presenta mayor indice de rotacion?

Entrevistado: Haciendo andlisis en verdad el género que tienemayor rotacion es como todavia
hay una pequea diferencia, que son los hombres el género masculino.

Entrevistador: Okay, esta bien. ;En cuanto a beneficios ofrecidos hay diferencia entre empleados
a tiempo completo y parcial?, ;Qué beneficios ofrecen a los empleados de tiempo completo que
no se brindan a los empleados temporales o practicantes? ;Y si esta variando entre el 2020,
20217

Entrevistado: Aplica para todos los colaboradores, de hecho no creo que haya una diferencia
significativa entre los colaboradores que trabajan a tiempo parcial, practicantes y los que estan a
tiempo completo. Creo que la tnica gran diferencia que hay a nivel de beneficios entre la fuerza
de venta y perfiles administrativos, porque si de hecho desde que eres practicante puedes
acceder, por ejemplo a los beneficios que te da aprendizaje también lo que te da el equipo de
bienestar, como los dias libres, etc. Aplica para los trabajadores que estan en tiempo parcial,
entre practicantes y las personas que ya estan contratadas , como sobre todo en procesos de
desarrollo de diagnostico desempefio. Por ejemplo, practicantes no participan dentro del proceso
de evaluacion de desempefio, no participan dentro del proceso de planes de desarrollo
individual,qué son procesos mas de diagnostico para saber como te estas desempenando dentro
del afio pero no a nivel de beneficios. Sin embargo, si es que ellos quieren ir por nuestra
plataforma de oportunidades de desarrollo interno son super libres de poder participar.

Entrevistador: ;Consideras que hay mayor beneficio con el pasar del tiempo, o sea, es decir en el
2021 hay mas beneficios en el 20207

Entrevistado: Es algo que se va potenciando, pues algo que se mantiene creo que estos tres
ultimos afios en los beneficios se han modificado de acuerdo al contexto y a la necesidad del
colaborador. La empresa A siempre esta alerta a como las personas se van sintiendo y acuerdo a
esto modifican sus beneficios al colaborador de hecho algo que surgié.

Por ejemplo, en el contexto de la pandemia, se brind6 a través de esta plataforma de estar bien
estas asesorias psicoldgicas, asesorias nutricionales también es un beneficio siper Power sobre
todo en el contexto que estamos viviendo. Hay otros beneficios que todavia se siguen
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actualizando, sé que este afio vamos a tener rmayor beneficios de acuerdo a nuestras
necesidades, que ya lo estd analizando el equipo de bienestar, que se acaba de crear justamente
para brindarnos bienestar integral.

Entrevistador: Bueno, qué bueno que tengan todo eso. Para continuar con la siguiente pregunta
es (Respecto a la licencia paterna por ley se otorga un tiempo definido, queria saber si la
empresa esta otorgando estds licencia por maternidad y paternidad a los empleados y si ademas
de lo que la ley exige se da algo adicional ? respecto a esto ;existen algunos beneficios
adicionales a si sean variados los beneficios y desde cuando ?

Entrevistado: De hecho para licencia por paternidad lo que hacemos es que se brindan como
estos 10 dias calendarios consecutivos.Si, creo que esta ya fijado como por ley y aparte, por
ejemplo, lo que si consideramos en caso sea de nacimientos como prematuros o de repente
partos multiples o es una cosita un poco grave esta licencia, se amplia,hasta 20 dias calendarios
consecutivos para que el padre puede estar ahi acompafidndolos dentro de este proceso. Respecto
a la licencia por maternidad igual todos son como que 49 dias de descanso prenatal y 49 dias de
descanso postnatal, entonces eso si lo hacemos de acuerdo a ley y derecho. Aparte de esto no es
que tengamos algin beneficio adicional para las licencias.

Entrevistador: Y algin beneficio de las licencias,pero si para los nuevos las nuevas madres
padres o algin beneficio para hijos que se tenga algo que esté mas joven es el bono por
escolaridad que si se otorga a los hijos de los colaboradores es un monto que se otorga mas o
menos en el mes de marzo para que los padres puedan de hecho tener como una bolsa para
comprar los utiles o el tema de la matricula. Para recién nacidos todavia no tenemos un beneficio
especifico, pero si estd contemplado en el equipo de bienestar ver qué otro tipo de facilidades o
beneficios podriamos brindar dentro de esta instancia .

Entrevistado: Muchas gracias por todo el aporte!

Entrevista Educacion y Entrenamiento:
Entrevistado: Soy F y llevo 5 afios en la empresa y 3 dentro del area.

Entrevistador: ;Qué programas de capacitacion y desarrollo ofrece la empresa a sus empleados?
(Estos programas estan disefiados para mejorar las habilidades y conocimientos de los
empleados y promover el crecimiento profesional? ;Se realizaron cambios y/o mejoras en los
procesos de capacitacion y desarrollo desde el afio 2020?

Entrevistado: En la empresa, tenemos varios proyectos de capacitacion que se enfocan en poder
desarrollar reskilling y upskilling tanto en la parte expertis porque la compaiiia ya es una
organizacion agil y definitivamente nuestros roles dentro de la organizacion son no tradicionales
y tradicionales. Entonces para poder desarrollar estos tipos de perfiles, usamos herramientas y
proyectos como academias, qué enfocan a su expertise y tenemos programas como academias
son especificamente un momento del afio en donde los colaboradores se desarrollan en reskilling
y upskilling. Que quiere decir esto que podemos buscar nuestro talento interno para darles
nuevas herramientas nuevas capacidades y habilidades por parte de aprendizaje para que se
desarrollen en un puesto nuevo como también tener puestos nuevo y seguir creciendo dentro del
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rol que tiene el poder dar su mayor potencial dentro de organizacion, igual seria en funcion de
nuestras academias, esto es uno de los proyectos.

Entrevistador: ;Las academias permiten que los colaboradores puedan cambiar de posicion?
Entrevistado: Depende de qué academia nos orientamos si es de upskilling no, porque ya son
como puestos que ya tienen el rol de personas que ya tienen el rol y vamos a aumentar su
potencial, si nos enfocamos en la academia reskilling definitivamente si pueden cambiar en un
futuro terminando la academia a una posiciones de hecho las academias, dentro de la compaiiia
son bien rigurosas, llegan a entrar un filtro, no sé que todos pueden ingresar mas que nada por el
potencial que tenemos y lo cruzamos con desarrollo con learning y al final pasan como un mini
proceso seleccion contraria de seleccion, porque un proyecto que efectivamente lo hacemos
nosotros tenemos nuestros socios estratégicos de otras area y selecciona realiza el proceso
seleccion y efectivamente tienen la posibilidad de poder cambiar de puesto sea del area que sea
sea hemos hecho cambios de seguros comerciales recursos humanos a puestos de agilidad, si es
un proyecto que levanta mucho el potencial de los colaboradores.

Entrevistador: Revise en la memoria anual 2020 se realizé un scram academy, me podrias contar
los resultados

Entrevistado: En el 2020 fue nuestra segunda academia virtual por pandemia la primera fue en el
2019 y presencial, en el 2020 hicimos el primer scrum academy virtual por todo en lo que habia
pasado en el mundo e ingresaron 16 colaboradores top dentro de la compaiiia de los cuales 5
aproximadamente tuvieron el puesto Scrum Master y obviamente teniamos en estas academias
parciales y finales. De los 16 llegaron a ser 12 aproximadamente y de estos doce tuvo cinco
tuvieron el puesto y tuvimos dos de backup por si acaso si hubiera pues de alguna vacante.

Entrevistador: ; Aproximadamente cuanto dura?

Entrevistado: Duran aproximadamente entre un mes y dos meses y medio en dénde sacamos al
colaborador al 100% en la parte virtual. Si, fue un 60% que tuvieron que estar dentro de las
academias,si es algo importante que el lider sepa de que esto La Academia no solo es una simple
capacitacion que puedes si no puedes asistir, realmente es una academia rigurosa como una
maestria como un curso en universidad que exigimos 100% de asistencia claramente con la
flexibilidad de que pudiera pasar por A o B algun accidente incidente dentro de su vida personal,
pero es la obligacion es tiempo 100% no permitimos que por que tengan una reunion de trabajo
falten, ademas de que tienen examenes constantes casi todos los dias, ellos tienen que llegar su
casa a seguir estudiando para tener buenas notas en exdmenes y asi pueden aprobar, ademas
porque es una oportunidad también de crecimiento cambiar el puesto segun sus resultado.

Entrevistador: /Y en el 2021 se realizaron nuevas academias?

Entrevistado: en el 2021 no tuvimos scrum academy pero si tuvimos PO academy, lo enfocamos
en los product owners de la organizacion y lo enfocamos ya no en un reskilling si no en un
upskilling para poder desarrollar a POs

Entrevistador: Qué programa de capacitacion tenian en el 2021 para seguir mejorando dandoles
las oportunidades a los colaboradores de crecer dentro de la compaiia acompafiados de
aprendizaje.

Entrevistado: Como te comentaba tenemos varios proyectos, o sea, uno de ellos es TRACKS se
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cred en el 2020 de hecho justo por la pandemia. En donde teniamos desarrollamos o potencia 6
capacidades esenciales para el futuro colaborador de la compafia, entonces nos enfocamos en 6
capacidades y tenemos tres niveles en cada uno de estos seis capacidades En donde con un
diagnostico especifico por la organizacion seleccionamos cursos del nivel 1, 2 y 3 claramente va
aumentando la dificultad de cada curso para que el colaborador pueda disefiar su propio
aprendizaje, es decir dependiendo su plan de desarrollo individual cada colaborador puede
desarrollar en sus tiempos los cursos que nosotros brindamos. En ese ano 2020 teniamos como
1200 1300 cupos para los colaboradores 32, 34 aproximadamente hasta 40 cursos por temporada
y haciamos 3 temporadas por afio y claro 2020 se hizo esa Esta iniciativa 2021 lo refortamos
porque claramente el diagnostico de las necesidades siempre cambian, pero eso fue para
potenciar las habilidades de todos los colaboradores.

Entrevistador: En el 2022 que es lo nuevo que se hizo?

Entrevistado: El afio pasado hicimos una nueva academia que fue para desarrollar, estos puestos
de experiencia de de service behavioral y bueno redujimos un poco las temporadas de tracks por
toda la coyuntura, que también tenia dentro de la organizacion, pero de ahi todos los proyectos
continuan, osea no solo tenemos academias, tracks, tenemos speakers qué desarrollamos a los
colaboradores que tienen un grado de expertise super bueno para que ellos sean estos docentes
dentro de la organizacion. Porque nuestro Core de negocios es bien especifico en lo técnico y no
es que todo el mundo sepa capacitamos a estos expertos para que ellos puedan dictar. En el 2022,
cambiamos de plataforma de autoaprendizaje 2019, 2020 y 2021 tuvimos degreed que
recolectaba toda la informacidon del ciberespacio y lo ponia dentro de uno para buscar
informacion y en el 2022 cambiamos a UDEMY, Qué¢ es esta plataforma en donde ya tienen
estos cursos de autoaprendizaje ya establecidos con certificaciones y podriamos hacer estas rutas
de aprendizaje mas especificos.

2021 comparado al 2020 también hicimos un nuevo programa que se llama KM se orientaba a
poder desarrollar las areas directamente que impactan a la estrategia, en la compafiia cambia su
plan estratégico cada tres anos o cada dos afos y este 2021 nosotros nos enfocamos en poder
desarrollar estas areas impactadas por qué su foco era 2020-2023, 2021 nos nos orientamos a
capacitar asold estas areas que impactan a la estrategia del negocio para poder desarrollar y que
ellos obviamente llegue a tener los resultados que se esperaban en la estrategia este afo la
estrategia cambiado y es totalmente diferente, 2023 si queremos obviamente que nuestras
estrategias enfoque esta nueva vision de la compaiiia,

Entrevistador: Bueno, la siguiente pregunta es se evalla la efectividad de los programas de
formacion y desarrollo de la empresa se miden los resultados y se realizan ajustes en funcion de
los resultados obtenidos y bueno, igual no es comparativos y esto ha variado , si han tenido una
nueva estrategia a través de estos resultados del 2020 del 2021.

Entrevistado: Definitivamente todos nuestros programas al término o a la mitad del programa se
rige con indicadores movemos en data como compafiia, nosotros como learning tenemos tres
indicadores bien establecidos por cada programa que son NPS, completion rate y horas promedio
por persona. Entonces siempre revisamos esta informacion para que podamos ir mejorando de
hecho a las horas nos ayudan solo al final para ver mas o menos como van nuestras horas
promedio de capacitacion, pero el NPS y el completion rate es algo que nos ayudan a seguir
mejorando en cada capacitacion y no lo digo cuando se acaba si no nos ayudaba en la mitad del
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curso por mejorarlo poder cambiarlo poder hacer algo y obviamente en este NPS, nosotros el
curso sino también del docente y entonces o también ahi podemos hacer un plan de accion. Estos
indicadores, no es que recién lo hayamos puesto lo trabajamos en 2020 o sea si seguimos con
esto por curso porque como area también evaluamos aparte de las horas del NPS y completion
rate también vemos las personas impactadas por por nuestras capacitaciones personas Unicas
impacta comparaba todos los afios 2019, 2020 y 2021 siempre hemos tenido un crecimiento de
indicadores es decir, nunca nos ha pasado hasta el dia de hoy le llama al indicador, siempre
hemos tenido este crecimiento de las horas de las personas del NPS y el completion rate dentro
de learning aun asi teniendo este cambio de vida desde pandemia hasta ahora que ya la gente
sale y esta Le teniendo su vida normal y aun asi estamos tratando de enfocar también nuestros
esfuerzo para que el completion rate no baje, pero por el momento en todos los afios
comparativos siempre hemos tenido este crecimiento.

Entrevistador: Me cuentas que si has visto que toman decisiones en base a sus resultados en base
a la data y va mejorando, qué tipo de cosas mejoren de acuerdo a un resultado de NPS o cuéles
son estos cambios que podrian haber hecho.

Entrevistado: Bueno, directamente siempre cambiamos dependiendo el resultado, osea no tanto
esperamos al afio para hacerlo. Por ejemplo un caso stper tangibles es de que nosotros tenemos
varias temporadas de traer entonces segin indicador final de cada temporada podemos cambiar
docentes, proveedores, cambiar malla curricular cambiar enfoque, cambiar casos, cambiar como
se estd dando la modalidad curso en realidad con estos indicadores nosotros podemos cambiar
varias cosas y siempre siempre siempre nosotros como area tenemos una base de datos, en donde
vemos las personas que hemos sido capacitadas entonces con esos indicadores porque ahi
tenemos todo una base maestra, en donde sacamos indicadores también podemos ver como
cuantas personas, se estan matriculando en virtual, presencial, etc, para poder ver nuevas
estrategias de aprendizaje y asi poder impactar a la mayor cantidad de personas en la compaiiia,
pero para el desarrollo de ello mas que solo impactar.

Entrevistador: ;Cudl ha sido esta evolucion del tema de evaluacion de desempefio? ; Cudl es el
porcentaje de manera anual, si se incrementa sin realizar cambios y mejoras en los procesos de
capacitacion y desarrollo?

Entrevistado: En el 2018 antes de que yo entrard al area como tal nosotros como aprendizaje no
era un area tan posicionada en rimac, no era una area que los colaboradores sentian valor de lo
que se hacia en el trabajo mas que nada era un area de pedidos un area que ti dices quiero estar
capacitacion y se realizaba y bueno ahi quedaba, pero no tenian estas iniciativas que ahora
nosotros tenemos para desarrollar habilidades o capacidades diferentes o impactar a la estrategia.
Por ende desde estos afios atrds en el 4rea de desarrollo, solo hacia su diagnostico como
orientados que ellos lo hagan solos y luego su pedido de capacitacion con el tiempo cuando
nosotros entramos al area de aprendizaje todo esto cambid y se coordind decidié que no se
podria trabajar divorciado ellos no podian hacer un diagnéstico de necesidad si nosotros estar,
porque nosotros somos este manejo de consecuencias de su diagndstico, entonces si nosotros no
escuchamos el diagndstico, no estamos presentes es un poco dificil que nosotros podemos dar
este aviso de aprendizaje como expertos sin de verdad tener este valor agregado que nosotros
como learning deberiamos dar, entonces con esto si, ya los afios han mejorado ya trabajamos
como 4areas de hermanas. en donde si ellos tienen el diagndstico o nosotros levantamos la
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necesidad hyper talento Sucesores c- level lo podemos levantar con ellos y obviamente les
impacta lo que nosotros capacitamos para estos publico objetivo lo que ellos hacen para nosotros
como capacitacion, ahora un trabajo en conjunto de hecho tenemos a un especialista de learning
experience enfocada en estos perfiles siempre hemos escogido a alguien como que tengan mas
experiencia para ver estos perfiles para ver estos puestos y que puedan tener y hay una persona
en desarrollo que ve toda la parte de talento y tiene una conversacion stper cercana tiene que
tener su podria decir una base de datos y conversan ahi pronto a la informacién que se puede
tener el plan de desarrollo cuando hay estas reuniones con los vicepresidentes poder entrar
nosotros como learning y todo este trabajo para que se pueda trabajar mas que nada en conjunto.

Entrevistador: Ya entrando al tema de desarrollo, queriamos conocer un poco el porcentaje de
empleados que realice evaluacion de desempefio de manera anual en estos ultimos afios y a su
vez el porcentaje de personas que desarrollaron su plan de desarrollo individual.

Entrevistado: Si Bueno, nosotros anualmente tenemos este proceso de evaluacion de desempenio
Generalmente tenemos una participacion de 1900 colaboradores que vendria a ser mas o menos
el 60% de los colaboradores participan solamente los perfiles administrativos no participa el
equipo de fuerza de ventas porque ellos tienen una compensacion variable y tienen otro tipo de
evaluacion de desempefio de hecho a nivel de planes y desarrollo individual nosotros se la
Pasado hemos lanzado este proceso de plan de desarrollo individual a toda la organizacion que le
hemos podido canalizar dentro de nuestra plataforma de desarrollo y el afio pasado como Kiko
del de esta iniciativa tuvimos un 47%de participacion este afio si apuntamos ir a un 80% de
participacion en los planes de desarrollo individual super Yo creo que si se logra y entiendo que
el afio pasado fue el primer afo donde se abri6 este plan de desarrollo individual masivo para
administrativos, no para lo que hacian plan de desarrollo su evaluacion desempefio Exacto Si fue
la primera vez que la estamos este proceso A toda la organizacion super super me queda super
Clara la respuesta.Tenia una pregunta adicional, queria saber que ustedes como parte de
desarrollo tienen algun programa que incentive los de la mano con un aprendizaje el tema de
Liderazgo femenino empoderamiento para lideres Ya que ustedes hacen seguimiento de estos
perfiles estos y demds que se tiene algo previsto programado para liderazgo femenino es algo
que tenemos en construccion este afio si estamos rapeandoen nuestros indicadores a nivel de
Liderazgo tanto gerencia alta media y baja y es algo, que estamos ahorita revisando con el
tramite secutivo ver qué tipo de iniciativas podriamos lanzar para potenciar este liderazgo
femeninoen la organizacion super humanos gustosos.learning apoyarla y de todas maneras.

Entrevista De Diversidad E Igualdad De Oportunidades

Entrevistada: Mi nombre es A, de profesion, soy comunicadora para el desarrollo de la pontificia
Universidad Catolica del Pert, si bien como comentaste lleva poco tiempo en la empresa; sin
embargo, tengo varios afios de experiencia en temas de diversidad e inclusion, asi como esté en
el area de sostenibilidad, Entonces yo creo que si podria aportar un poquito con mi expertis en el
tema y bueno muchas gracias por la invitacion a la entrevista.

Entrevistador: Entonces voy a iniciar, estas preguntas son generales, la primera tiene que ver con
la parte de diversidad de 6rganos de gobierno y empleo y es ;De qué manera crees que la
empresa promueve la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo? ;De qué manera se ha
estado dando o cudles son los planes a futuro?
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Entrevistada: Bueno, en este caso yo voy a hablar de los planes a futuro. La empresa esta
apostando, Yo creo que este 2023 con mucha mas fuerza, esta apostando por potenciar la cultura
de diversidad e inclusioén en la empresa, y ha lanzado recientemente una encuesta, no es muy
larga; sin embargo, tiene varias aristas que contienen desde etnicidad racial, un poco el tema de
género, asi como temas de discapacidad, diversidad laboral, para conocer un poco que piensan y
como se sienten los colaboradores de la empresa en el trabajo. Al ser una encuesta con diferentes
aristas, es porque se quiere lograr un nivel de conocimiento bastante profundo, entonces para
poder tener realmente una linea base grande y para poder tomar las mejores decisiones
posteriores. Entonces qué es lo que se va hacer con esta informacion ,se va a obviamente a elegir
aquellos dolores que sean los mas los que se evidencian, que necesitan con mayor urgencia ser
tomados en cuenta para poder hacer un plan de accidon, también quiero adherir de que asi como
se ha lanzado esta encuesta que va a durar 3 semanas, también se tiene contemplado potenciar
este diagndstico junto con entrevistas en profundidad a lideres clave, asi como Focus Group
también a grupos clave. Entonces ya con esta informacion bastante grande es que se va hacer
un plan de accion de acé los siguientes tres afios, priorizando los ejes que comenté que son los
mas prioritarios. También quiero resaltar de que ya hace una semana se han obtenido los
resultados de Ranking Par, es una herramienta de trabajo de eaquals, que eaquals es una
organizacion que trabaja bastantes temas de diversidad e inclusion para las empresas de
Latinoamérica, entonces en la cual la empresa también ha participado en este diagnodstico
gratuito, para medir el como esta, entonces si nosotros sumamos este reporte de ranking par mas
la esta iniciativa diagndstico ya va a ser una linea base bastante grande para poder trabajar los
proximos afios en todo el frente de diversidad e inclusion. Entonces yo creo que hay bastante
informacion que se va a tener para poder hacer un gran plan de accion y poder tener ejes en
involucrar definitivamente no solo areas claves como sostenibilidad, cultura, incluso
capacitaciones, si no yo creo que también tiene que involucrar a otras areas, hacer un trabajo
colaborativo de diferentes areas para poder llegar a grandes logros.

Entrevistador: ;Y este ranking par es la primera vez que se participa este afio o anteriormente se
ha participado?

Entrevistada: En lo que yo tengo entendido de que si se ha participado afios anteriores, creo que
es la cuarta vez si mal no recuerdo que se participa, no se ha participado seguido, por ejemplo
creo que el 2021 no se participd, pero tengo entendido que por ahi se participd en el 2017, 2018,
2019 y se ha retomado el afio pasado, pero si hay participaciones anteriores en las que la
empresa ha estado en el ranking par.

Entrevistador: (Estos resultados eran buenos o tenian varios Gaps de lo que se participa
anteriormente?

Entrevistada: Siempre hay gaps para mejorar de hecho, no solo por ser la empresa, sino en
general en Latinoamérica, Siempre vamos a tener brechas grandes de diversidad inclusion e
igualdad de género, van a ver muchos gaps en general. Entonces, pero no sabria decirle es ahi, si
se trabajaron o si se enfocaron en planes de accidon, aunque sea pequefio de sobre los resultados
de los anteriores.

Entrevistador: Nos cuentas que se esta haciendo todo un diagnostico para poder tener un plan.
(Es un plan que recién se va a crear y de acuerdo los objetivos que van a establecer, igual te lo



86

pregunto asi es que tienes esa informacion site la compartieron, pero sabes lo que se trabajo tal
vez el afio pasado, el ante afio sobre temas de diversidad e inclusién o qué objetivos quieren
llegar o lograr.

Entrevistada: Mira de lo que se trabajo el afio pasado, tengo entendido que se hizo e inici6 una
campafia de sensibilizacion y es asi como crearon el ABC de la diversidad e inclusion. Entonces
eso fue una campana de comunicacion. Por otro lado, en el Onboarding también se incluyd un
segmento que incluye un segmento para los nuevos ingresos, para que desde que llegué a la
empresa sepan que la empresa esta comprometida con el frente diversidad inclusion y ahi hay un
segmento de diversidad, después sé que también se hicieron algunos talleres libres, la verdad no
he tenido la oportunidad de entrar a ver si estdn todavia la capacitacion, pero por ahi sé que
estan y hubo como un programa radial, donde hablaban temas de cultura.

Entrevistador: Todo esto se dio el afo pasado y anteriormente, no se dio. Y actualmente ;Coémo

se mide y se monitorea el progreso de la empresa en cuanto a la diversidad e inclusion? ;Se
realizan encuestas de satisfaccion de los empleados, se lleva a cabo algtin tipo de evaluacién
periodica, no sé tal vez dentro de office o alguna otra herramienta que se utiliza para medir esto,
se viene realizando algo?
Entrevistada: Sabia que el afio pasado era en el office b, ahora que ha pasado a sostenibilidad
tenemos que ver una forma, pero como ahora recién estamos como en el tema de diagndstico y
todavia no hay un plan de accién, recién vamos a ver esa forma cuando esté lista y se empiezan
hacer los programas o las acciones, ahi recién vamos establecer la forma de medicion de cada
accion, actividad, programa que se realicen, pero hasta el afio pasado en el office B

Entrevistador: ;Y sabe en referencia que eran esas preguntas de office b, habia alguna dimension
en particular para ver eso o en un tema de satisfaccion general?

Entrevistada: No sabria decirte en qué medida.

Entrevistador: Respecto a la igualdad de salario, remuneraciones entre hombres y mujeres.
(Existe alguna politica dentro de la empresa que regule estos temas? ;Qué se esté asegurando la
aplicacion y seguimiento?

Entrevistada: No sabria decirte justo me preguntaron la vez pasada por eso, lo tuve que derivar a
otra area, es un input que me falta conocer, pero se, lei por ahi que hace algunos afios, se hizo un
diagnostico para ver el tema de salario. Si mal no recuerdo fue en el afio 2000 y 2021 se hizo
como un diagndstico. Y algo bien importante que se tiene que ser al menos cada 2 afios para ver
el tema de brechas de salarios.

Entrevistador: Ademas no, solamente como brecha de género actualmente mas alla de decir si se
estd haciendo. (Existe alguna politica en la empresa para garantizar igualdad, ya sea para
diferentes géneros edades, origen, étnico sus otras caracteristicas? Existe alguna politica abierta
donde yo pueda buscarla por ejemplo o dentro del reglamento de trabajo o algo asi?
Entrevistada: Varios temas realmente donde los colaboradores se pueden sentir como asegurados
o apoyados, porque en esa en esa politica si se tocan varios temas como los que estabas diciendo
equidad racial, de género y derechos humanos.
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Entrevistador: /Y estd politica, sabes cuando se cred?
Entrevistada: El 2021.

Entrevistador: Entonces en el 2020 todavia no se habia ejecutado. Ahora estas preguntas son
relacionadas a no discriminacion que va alineado también con el tema de diversidad de manera
general. Son preguntas generales que nosotros le hemos visto con relaciones laborales, ellos nos
comentaba que su rol era mas como reactivo, es decir cuando ya habia pasado algo, es que ellos
tenian que estar ahi para poder solucionar a sancionar de acuerdo a lo que se tenia que ver, pero
que el area que hace esto del gestionar y ver, tendria que ser en este caso o sostenibilidad o
cultura, te hago las preguntas, a ver si las tienes Y si conoces politicas planes procesos o guias
que tiene la empresa parala no la discriminacion dentro de la organizacion ;Como la empresa
evita la discriminacion a través de que como es que se da, se difunde esto o cudles son los planes
a futuro?

Entrevistada: Primero en la politica de diversidad de inclusion, esta insitu y también te cuento
que desde sostenibilidad estamos actualizando justo la politica para proveedores entonces en esta
politica de proveedores hemos colocado en algunos incisos exactamente también de no
discriminacion. Entonces un Bullet bien claro es donde se menciona, que la empresa no permite
ninguna discriminacion. Entonces por qué avala los derechos humanos y esta alineada al menos
o al pacto de las Naciones Unidas, entonces por eso es que no permitimos ningun tipo de
discriminacién. En esta linea nosotros al ser parte también del pacto mundial de las Naciones
Unidas es que no hablamos ningun tipo de discriminacion, hay tres puntos importantes que
resaltan al ser parte del Pacto de las Naciones Unidas. Uno es el temade respeto a los derechos
humanos y ahi si, pues el tema de no discriminacion, El otro es el tema del tema de nuestro bajo
infantil y el ultimo es el tema del tema de fraude y corrupcion, que esto estd Incluso en la
politica sostenibilidad, entonces hay una serie de politicas que se alinean. Entonces estas
también se refieren por ejemplo a los proveedores y clientes que trabajan con la empresa o no 'y
después de concluir un negocio se envia.

Entrevistador: ;Cudl rol toma la empresa para evitar la discriminacion?

Entrevistada: Lo que podemos hacer desde el area de sostenibilidad con cultura es prevencion
desde campafias de sensibilizaciéon de comunicacion, el tema de reforzar, compartir las politicas,
pero ya estd en cada colaborador y colaboradora que lea el contenido. De todas maneras, en el
plan de accion que venga desde diversidad de inclusion que vamos a implementar siempre va
empezar con un tema de sensibilizacion, en educar y ensefiar. Entonces creo que esto es como un
primer paso para ensefiar a los trabajadores y trabajadoras no todo el tema de lo que no se debe
hacer y se puede hacer en el entorno laboral, eso también se ve para ¢l mas que todo en el 2022,
pero yo creo que se va a tener que reforzar este afio también en el 2023, el 2021 todavia no se
veia.

Entrevista No Discriminacion

Entrevistador: Para entrar en contexto, nuestro objetivo principal como trabajo es realizar un
analisis del impacto de la incorporacion de la gestion de sostenibilidad en la gestion de recursos
humanos en una Empresa de seguros A. Queremos identificar de qué manera se estd teniendo
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este impacto de la forma como sostenibilidad esta registrando y estd contando acerca del tema a
través de estos certificados. Uno de los certificados, que ellos usan son las ODS, es como lo mas
importante y tienen algunos otros que utilizan para poder reportar abiertamente lo que estan
haciendo como el GRI, que es una certificacion internacional que tiene bastante peso para todo
el sector financiero con el tema administrativo y que habla desde la parte social de la
sostenibilidad ahi incluye algunos indicadores que impactan directamente a nosotros, a gestion
de recursos humanos, que nosotros hemos visto importante analizarlo, porque todas somos
psicologas organizacionales. Nosotras consideramos que gestionar la sostenibilidad a través de
estos reportes hace que el impacto de la accidbn humana sea mejor, es decir, afo tras afio va
haciendo mejor su aplicacion. Ahora hemos visto las memorias que estan abiertamente en la web
y tiene mucha informacion, el que menos hemos encontrado es el de libertad de asociacion, no
hay mucho sobre el tema, solo lo mencionan de manera general como si fuera un comité, pero
luego todas las mdas hay cifras, datos e informacién; y el segundo era como corroborar
informacion de las memorias con personas que son claves o especialistas en estos temas. Las
preguntas que se estan realizando son en base a los indicadores de GRI con el que nosotros
estamos revisando estd memoria.

Con respecto las preguntas de No discriminacion, la primera pregunta seria (En la empresa han
existido incidentes de discriminacion?, teniendo en cuenta 2020 y 2021

Entrevistado: De parte de la gestion definitivamente hay una politica bien clara de la promocion
de la diversidad e inclusién, como compaiia cero temas de discriminacién, incidentes tal vez
algin tema de falta de respeto entre uno u otro colaborador, muy aislado, puntual, atipico; pero
como compaiia nada.

Entrevistador: ;Sabe en qué afios se ha dado o solo ha sido un incidente o dos aislados?

Entrevistado: Si, uno o dos aislados, habra habido por ahi, una falta de enfrentamiento de
palabras, que se insultan.

Entrevistador: ;Y cémo proceden?

Entrevistado: En su momento medidas disciplinarias, amonestacion, suspension, despido
inclusive, es poco duro y fuerte.

Entrevistador: Entonces tienen su politica stuper clara y la cumplen de acuerdo como se ha
establecido. Pasaremos a la siguiente pregunta. ;Hubo cambios y/o mejoras respecto a codmo
abordar estos sucesos?

Entrevistado: Si totalmente, una medida fuerte siempre es seleccionadora.

Entrevistador: Vamos a pasar a la siguiente pregunta ; Qué politicas, planes
A 5 )
procesos y/o guias tiene la empresa para no la discriminacion dentr de la organizacion?

Entrevistado: Nosotros como relaciones laborales gestionamos la buena conducta cumplimiento
a las obligaciones de las personas cuando una persona comete una infraccion una falta no sé qué
puede ir, desde te cite a una reunion, no asististe, no viniste o no te conectaste o faltaste el
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respeto a alguien, cuando ocurren estds cosas nosotros aplicamos nuestra norma interna para la
regulacion de la conducta a los trabajadores que es el reglamento interno del trabajo. Entonces la
politica interna mas fuerte para el cumplimiento de esta buena conducta de las personas es el
reglamento interno del trabajo, también nos apoyamos mucho en las politicas de cada area, por
ejemplo, en las ventas de call center no pueden colgar el teléfono al cliente. Ahi podemos ver
tres niveles: el reglamento interno, el codigo de conducta y cada area tiene politicas, flujos y
procedimientos diferentes; cuando hay algin incumplimiento de estos nosotros llamamos la
atencion a alguien, suspenden y eventualmente los casos mas graves despedir.

Entrevistador: Entiendo también que hay una linea de ética.

Entrevistado: Si hay una linea de ética, no es un cuerpo normativo, sino es un canal de reclamo,
desde directamente que viene una persona a Recursos Humanos para decir que alguien le falt6 el
respeto o como alguien manda una denuncia o avisa algunas malas practicas.

Entrevistador: ;Y hace cuanto hay un canal de ética?
Entrevistado: Yo llevo en la compaiia 5 afos y desde antes, ya tiene varios afios.

Entrevistador: ;Y como lo gestionan para que la gente lo conozca o hay un plan de
comunicacion?

Entrevistado: Nosotros no somos los duefios, yo entenderia que es cumplimiento normativo y
cuando llegue alguna denuncia, los que nos han alertado es el equipo de auditoria.

Entrevistador: ;Cual rol toma la empresa para evitar la discriminacioén?

Entrevistado: Nosotros somos un area muy reactiva. Somos un area que actia cuando ocurre un
problema. En mi opinidn la prevencion estd en la promocion de la diversidad. Nuestro rol es
bien reactivo cuando se promueve alguna politica y el incumplimiento de esa politica que puede
ser de la diversidad, las buenas ventas o buenas practicas es donde nosotros aparecemos, nos
encargamos cuando algo se incumpla, halla una consecuencia que busca que la gente se vuelva a
reconducir su conducta.

Entrevista Seguridad y salud en el Trabajo

Entrevistador: ;Se imparte informacion y capacitacion adecuada sobre como minimizar esos
riesgos y proteger la seguridad y salud en el trabajo a los colaboradores?

Entrevistado: Se imparte constantemente el tema de seguridad. Al momento de ingresar se
imparten cursos regulados por la SBS,que debe ser llevado por todos: ST reglamento interno,
salud ocupacional, vida saludable, gestion de riesgos, Covid. Son 14 pero 5 son referentes a SST.
Y son obligatorios.

Entrevistador: ;(Hay una gestion que asegure que se asignen suficientes recursos y
responsabilidades para implementar la politica de SST de manera efectiva?

Entrevistado: Hay comités que regulan SST, basado en normativa nacional. Comité de EPS y de
Seguro, con el objetivo de promover SST, cumplimiento de los dispuesto del reglamento, velar
por los derechos de los colbs. 4 personas representantes del empleador y del trabajador. elegido
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por votacién cada afio. estas personas tienen reuniones , flujos de riesgos, capacitan
constantemente de estrategia de comunicacion. Se tiene botiquines en todos los pisos. hay
informacion suficiente. Esta bajo el area de Bienestar que se cre6 este afio.

Entrevistador: ;Con qué frecuencia se realizan evaluacion de riesgos?

Entrevistado: se respeta de acuerdo a ley. Al iniciar se realiza la campafia de sensibilizacion, la
informacion se envia a través de correo. Hubo convocatoria para brigadistas con requisitos
minimos, iban a pasar por proceso de capacitacion.

Entrevistador: ;La empresa brinda un seguro de salud para los empleados? ;Cual?

Entrevistado: Da EPF, que es un descuento bueno y especial por ser compania de seguros, se
paga el minimo y se da una red de clinicas. La he probado y me cubri6 el 100%de lo estipulado,
he tenido una muy buena experiencia.

Entrevistador: ;Se llevan registros y se analizan los datos de accidentes y enfermedades
profesionales para identificar tendencias y areas de mejora?

Entrevistado: Si, lo hace el area de bienestar. Hay doctores, enfermeros, un equipo que mide el
riesgo, enfermedades, temas ergondmicos. Hacen andlisis de riesgos cada cierto tiempo, se
analiza el alto indice de riesgo que frecuentemente pueden haber. Se promueve el chequeo
preventivo una vez al afio para colaboradores. Se dan recordatorios para prevenir riesgos. Se
lleva un registro y se analizan los datos.

Entrevistador: ;Cuan involucrado y/o representado estdn los colaboradores en los comités de
SST?

Entrevistado: De acuerdo a lo presenciado me he sentido representada, ya que las personas del
comité tienen apertura y popularidad, se hacen cercanas y se les puede pedir informacion.
Adicionalmente, como informacion extra: se cred el programa “Work and balance”, en el que se
dieron sillas ergondmicas y soportes para laptops. También se creo la plataforma “Estar bien”
que da 4 citas gratis de psicélogos y nutricion y es para trabajadores y familiares. La plataforma
se ha potenciado desde el 2021. En época de COVID se dio la posibilidad de adelanto de sueldo
a trabajadores en situaciones dificiles.

Entrevista Libertad de asociacion y negociacion colectiva

Entrevistador: ;Los colaboradores estan al tanto de los derechos de libertad de asociacion y
negociacion colectiva en la compania de seguros que laboran?

Entrevistado: La empresa no promueve una conducta anti libertad, los colaboradores tienen
completa libertad de conformarse en grupos. En el afio 2014, aproximadamente, se formé un
sindicato con un niimero minoritario de colaboradores y desde entonces no hay rol activo por
parte de ellos. Esto se puede deber a que no se ha registrado conflictividad minima sobre ningin
tema. Se tiene un clima positivo en la empresa y se toman medidas para generar buenas
relaciones y condiciones laborales entre la empresa y los empleados.

Entrevistador: ;La compaiia de seguros tiene un enfoque claro y formal en cuanto a la
proteccion de los derechos de libertad de asociacion y negociacion colectiva en sus operaciones?
Entrevistado:Las referencias son generales ya que se han establecido desde hace varios afios y se
han mantenido iguales. En los reglamentos internos y segun la legislacion se aclara que existe el
derecho de asociacion colectiva de manera clara y los colaboradores tienen acceso libre a esta
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informacion. Si se desea profundizar en el tema, el drea de Relaciones Laborales deriva al
empleado con el secretario general de los comités encargados.

Entrevistador: ;La empresa proporciona capacitacion y recursos a los colaboradores para
ayudarles a comprender sus derechos de libertad de asociacion y negociacion colectiva?
Entrevistado: Las capacitaciones y los recursos no se promuevan activamente ya que la empresa
muestra el sector seguros como uno con minima conflictividad.

Entrevistador: ;Se establecen mecanismos de didlogo entre los empleados y la direccion de la
empresa para abordar las preocupaciones y problemas relacionados con la libertad de asociacion
y la negociacion colectiva?

Entrevistado: En los ultimos afios, dos, ha sido puntual, solo pagos y permisos. No ha habido
iniciativa de ninguna de las dos partes para establecer didlogo porque no ha habido necesidad de
conformar nuevos grupos de sindicatos o demandas que no se han atendido. Puede parecer que
no no ha habido evolucion en este indicador, ya que se ha mantenido de la misma manera
durante los ultimos afios.
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