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Una organizacion que se considere exitosa, nece-
sariamente debe tener implementada una estrate-
gia de responsabilidad social. En este sentido, la
presente investigacion busca analizar cual es el
impacto que tiene la responsabilidad social empre-
sarial con el fortalecimiento del talento humano en
las organizaciones. Para lograr este propdsito se
recurre a la realizaciéon de una investigacién con un
enfoque cualitativo y un alcance descriptivo, me-
diante una revision documental de bases de datos
de revistas indexadas, repositorios institucionales
y sitios de busqueda especializada. Se logro iden-
tificar que la responsabilidad social empresarial
tiende a ser entendida como aquellas actividades
filantrépicas que las organizaciones realizan en los
sectores en donde operan, cuando en realidad el
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Corporate social responsibility
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concepto es mucho mas profundo, y parte, como
primera medida, de fortalecerse internamente in-
virtiendo en la mejora y el crecimiento personal y
profesional de sus colaboradores, lo cual le per-
mitird permanecer en el mercado obteniendo los
mejores resultados. En Colombia se tiene aun una
percepcién reduccionista de esta importante rela-
cion entre la responsabilidad social empresarial y
el fortalecimiento del talento humano, por lo cual
los lideres empresariales deben empezar a esta-
blecer la urgencia de la adopcidn de esta sinergia,
de lo contrario, y ante la globalizacion de los mer-
cados, las organizaciones colombianas no seran
lo suficientemente competitivas ni sobresalientes
en el escenario internacional.
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Abstract

A successful organization must necessarily have a
social responsibility strategy in place. In this sense,
this research seeks to analyse the impact that
corporate social responsibility has on strengthening
human talent in organizations. In order to achieve
this purpose, a research study with a qualitative
approach and a descriptive scope was carried
out through a review of databases of indexed
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journals, institutional repositories and specialized
search sites. It was identified that corporate social
responsibility tends to be understood as those
philanthropic activities undertaken by organizations
in the areas in which they operate, when in fact the
concept is much deeper and starts, as a first step,
by the organization’s internal strengthening through
investment in the improvement and personal and
professional growth of its staff. This will allow the
organization to stay in the market obtaining the
best financial results. In Colombia, there is still a
reductionist view of this important relationship
between corporate social responsibility and
strengthening of human talent. Business leaders
must begin to increase awareness of the urgency
of adopting this synergy, otherwise, and in light of
market globalization, Colombian organizations will
not be sufficiently competitive or outstanding in the
international realm.

Keywords: corporate social responsibility;
human talent; business growth; stakeholders;
sustainability.

En la actualidad, es recurrente escuchar el
término responsabilidad social empresa-
rial (RSE), el cual es expresado cominmente
como «aquellas buenas acciones que realizan
las empresas en favor de la sociedad». El tema
es mucho mas profundo y complejo, y de ahi
la necesidad de realizar la presente investiga-
cién para comprender en si todos los factores
y caracteristicas que encierra esta practica
empresarial, la cual, gracias a la globalizacién,
que trae como consecuencia la apertura de
los mercados, ha trascendido las fronteras.

La globalizacion de los mercados demanda la
transformacién de las empresas, de lo contra-
rio seran victimas de un proceso de seleccion
que irremediablemente las sacara del juego; de
un entorno «sujeto a un constante y vertigino-
so proceso de cambio, que hace que cada vez
sea mas aplicable al ambito empresarial la ley
natural de «adaptarse o morir» (Pifieiro Chousa
& Romero, 2011, p. 1). Ante este panorama, el
primer paso es que las organizaciones entien-
dan qué es y qué no es la RSE, y, partiendo de
ello, establecer un derrotero que las lleve a una
correcta implementacion de esta practica.

Una idea errénea, la cual pretende aclarar la
presente investigacién, es la de considerar
la RSE, como un conjunto de politicas y activi-
dades que la empresa adopta para mejorar el
entorno en el cual opera, es decir, centrandose
en el exterior de la organizacion. En contraste,
la verdadera RSE debe empezar por fortalecer
su principal recurso: el talento humano, el cual
resulta clave para la supervivencia de la orga-
nizacion y para la implementacion de un pro-
grama de RSE integral.

La presente investigacion tendra un enfoque
cualitativo y un alcance descriptivo. Para la
recoleccion de la informacién se recurrird a
la revision documental, utilizando para ello
bases de datos de revistas indexadas, repo-
sitorios institucionales y sitios de busqueda
especializada. El tema de investigacion sera la
RSE y su relacién con el fortalecimiento del ta-
lento humano en las organizaciones, el cual se
analizara a la luz de diversas investigaciones,
las cuales lo han abordado desde diferentes
angulos, dependiendo de los intereses que se
ven involucrados.
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El presente documento consta fundamen-
talmente de tres apartados. En el primero se
abordara el tema del talento humano en las or-
ganizaciones, y de su papel como impulsor de
la sostenibilidad y el crecimiento empresarial.
En un segundo apartado se analizara la RSE,
como practica que esta tomando relevancia
en las organizaciones y en el mercado. Y,como
apartado final, se observara la sinergia que se
da entre estos dos componentes y como esta
relacién impacta el crecimiento y la sostenibi-
lidad de las organizaciones en el mercado.

El talento humano
en las organizaciones

Las personas son el principal recurso de una
empresa, la unién de conocimientos, capaci-
dades fortalezas y actitudes crea una podero-
sa sinergia que lleva como fin ultimo el logro
de los objetivos estratégicos propuestos. Se-
gun lo expone Chiavenato (2003), el talento hu-
mano se entiende como una combinacién de
varios aspectos, caracteristicas y cualidades
de una persona, las cuales implican conoci-
miento, compromiso y autoridad.

Toda organizacion, necesita ser correctamen-
te administrada, pero debido a las limitaciones
psiquicas, fisicas y bioldgicas, el individuo ne-
cesita cooperar con los demas para alcanzar
los objetivos en conjunto (Chiavenato, 1999,
p. 7). Si la direccién no logra motivar a los co-
laboradores para que trabajen en equipo de
forma amoénica y minimizando las limitacio-
nes, el logro de las metas propuestas como
organizacion se vera amenazado ante las indi-
vidualidades por la falta de compromiso y en-
caminamiento al logro de objetivos comunes.

Segun lo plantean Mejia-Giraldo et al. (2013)
es necesario establecer un complejo estructu-
ral que permita desarrollar el maximo poten-
cial del trabajador, sin importar el lugar que
este ocupe dentro de la jerarquia natural. El
ser humano esta programado para aprendery
tiene todo el potencial para desarrollar las ha-
bilidades que necesite, siempre y cuando se le
den las condiciones y la motivacion para vivir
en superacion constante.

En este orden de ideas, los gerentes deben te-
ner la capacidad para potencializar el desarro-
llo del personal a su cargo, [..] «si el gerente
no se interesa por conocer a profundidad los
intereses y expectativas de su equipo de traba-
jo, no podra gestionar sus talentos y afinar los
intereses estratégicos de la organizacién con
los de cada uno de los trabajadores» (Cabrales
Salazar, 2009, p. 156). Cuando los lideres de las
organizaciones logran que sus colaboradores
estén motivados y en una constante actitud
de crecimiento y logro, fortalecen la lealtad y
el compromiso de su gente, reflejandose en la
productividad y en los resultados econémicos
de la organizacion.

La direccion de la organizacion es entonces
responsable de apoyar y favorecer el desarro-
llo personal y profesional de sus colaborado-
res, «pues son ellos la base del crecimiento
empresarial y del posicionamiento en el mer-
cado; ademas, son los mejores publicistas de
la organizacién» (Lépez Salazar et al., 2017,
p. 37). Dimensionar la importancia de la an-
terior afirmacion, supone para las organiza-
ciones un reto grande, el de lograr un mayor
compromiso de su fuerza laboral, para lo cual
se hace necesario establecer las practicas de
RSE que sean pertinentes para fomentar el
bienestar y desarrollo de sus colaboradores.
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Una de las estrategias mas seguras para que
las empresas conserven su ventaja competiti-
va es fortalecer a sus colaboradores por medio
del conocimiento y educacion, de ahi la impor-
tancia de vincular el talento humano y la ges-
tién del conocimiento como potenciadores de
esta ventaja. En este sentido, y como lo mani-
fiesta Gonzalez Fernandez (2002), el error esta
en haber dado una vision equivocada a la ges-
tién del conocimiento, dejando en un segundo
plano al individuo, por debajo del sistema tec-
noldgico de gestién de la informacién. Se hace
necesaria una confluencia entre la gestion del
conocimiento y la gestién de recursos huma-
nos para la preservacion a futuro de la organi-
zacion. Chamorroy Tato (2005) se unen a estos
planteamientos al exponer que las estrategias
de negocios deben ser establecidas teniendo
en cuenta los recursos humanos, no viéndolos
como un obstaculo para la implementacion de
las mismas, sino, por el contrario, teniendo un
papel proactivo que ayude a descubrir nuevas
potencialidades para la empresa.

Invertir en la capacitacién y en la educacion
de los empleados, se reconoce hoy como una
practica que es rentable para las empresas y
propicia el desarrollo econémico de una so-
ciedad. Ejemplo de ello es el despliegue eco-
némico que han tenido paises como Japén,
Corea del Sury China, los cuales han recurrido
a la educacioén y a la potenciacion del talento
humano como estrategias para incentivar el
crecimiento de sus economias (Mejia-Giraldo
et al. 2013).

Segun destaca Valecillos (2013), a principios
del siglo XXI se planteé que solo sobrevivi-
rian al cambio aquellas organizaciones que
tuvieran la capacidad de lograr que su talento
humano desarrollara procesos de aprendiza-
je que les permitiera adaptarse a las fuerzas

externas y los cambios tecnoldgicos. Lo ante-
rior resulta relevante, pues cuando una empre-
sa se preocupa por preparar continuamente a
sus colaboradores, estos podran tomar deci-
siones mas acertadas y ajustadas a las nue-
vas realidades.

En este sentido Arglielles (2011) plantea tam-
bién que la globalizacién y los avances tec-
nolégicos han favorecido el transito de una
sociedad industrial a una sociedad de la infor-
macioén y el conocimiento, en la que la utilidad
de los conocimientos cada dia que pasa tiene
un ciclo de vida mas corto. Y esto es bien im-
portante, pues atras quedo el tiempo en el que
para los profesionales eran suficientes sus
afos de carrera universitaria. Actualmente los
avances son tan rapidos que, si una organiza-
cién no se preocupa por capacitar constante-
mente a sus colaboradores, se ira quedando
relegada respecto a su competencia.

«Los gestores y los lideres, hoy en dia viven en
un mundo cambiante vertiginoso, cuya dinami-
ca opera alrededor de la transformacién cons-
tante del conocimiento, de la tecnologia, de la
sociedad y de los individuos» (Sudrez, 2011,
p. 101). Por ello se hace necesario establecer
estrategias que permitan el empoderamiento
de los empleados, una de las principales, segun
lo destacan en su estudio Terdn y Leal (2009),
es que la gerencia motive constantemente al
personal involucrandolo directamente en todas
las acciones de la organizacion, y esto solo se
logra cediendo poder de decidir, lo cual incen-
tiva al personal para que se sienta identificado
con sus funciones y se convierta en una fuente
de ventaja competitiva para la organizacion.

Garcia et al. (2013) manifiestan por su parte
que el reto que se avecina para las organiza-
ciones con el enfoque de RSE, aplicado desde
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las dreas de gestion humana, tendra que ver
con la capacidad que tengan para realizar una
estrategia transversal de desarrollo de practi-
cas que estén orientadas a los trabajadores y
sus familias, y sistematizarlas para aprender
de la experiencia y percepciones de dicho gru-
po de interés.

El trabajador debe ser visto no como un indi-
viduo, sino como un accionista, el cual debe
también ser beneficiado por la organizacion
como uno de los objetivos de la RSE. «Todo
lo que un trabajador recibe debe tener como
finalidad incrementar su calidad de vida en el
trabajo, compensando el esfuerzo fisico e in-
telectual que él despliega al realizar su labor».
(Jaramillo 1., 2015, p. 16), por lo tanto, cuando
el trabajador siente que no esta siendo justa-
mente recompensado y lo suficientemente
valorado, este tiende a abandonar la organiza-
cién en el momento en que se le presente una
mejor oportunidad.

La gestién de los recursos humanos se esta
viendo afectada por la globalizacion y la fle-
xibilizacién, las cuales estan cambiando las
formas de trabajo tradicionales, optando por
nuevas condiciones con vacios legislativos
para organizar la vida laboral y empresarial en
funciéon de la produccién (Aranguren, 2006,
p. 121). La introduccién y el auge de las nue-
vas tecnologias, el trabajo virtual, la inteligen-
cia artificial, la robética y la digitalizacion son
una realidad social y laboral, factores que, se-
gun Gonzalez (2019), necesariamente llevaran
a la destruccion de puestos de trabajo y a la
creacion de otros nuevos, bajo unas condicio-
nes diferentes a las que se han venido mane-
jando. El mercado laboral, sin duda, cada dia
sera mas dinamico, y, apoyado por estas nue-
vas tecnologias, propondra para las empresas
unos nuevos escenarios de expansién, donde

la virtualidad permitira traspasar las fronteras
y contratar profesionales en todas las latitu-
des. Se requerira entonces de mucha creativi-
dad por parte de los lideres de estas nuevas
organizaciones, para crear estrategias a la me-
dida que permitan retener y fidelizar a los cola-
boradores con los que, en algunas ocasiones,
escasamente mantendran una relacion virtual.

Como lo expresa Alfonso (2016), la sociedad
del siglo XXI es la sociedad del conocimiento,
cuya principal caracteristica en las relaciones
humanas ya no son los productos, ni los servi-
cios, sino el conocimiento, el cual constituye
el valor agregado fundamental en cada uno
de los procesos. En esta sociedad del cono-
cimiento, la gestion del talento humano se
debe centrar en realizar acciones continuas
de formacién de talentos en las personas, los
equipos, los programas, las entidades y las
sociedades, asi como la aplicacién de estos
talentos en la resolucion de problemas en en-
tornos locales, pero con una visién global o re-
gional en pos del mejoramiento de la calidad
de vida, el fortalecimiento de la convivencia,
la realizacién personal y el aseguramiento de
la sustentabilidad ambiental (Tobdn, 2017).

Para investigadores como Drucker (1969) y
Husén (1974), citados por Alfonso (2016), el
potencial de desarrollo de una sociedad no
depende tanto de sus riquezas naturales, sino
de su capacidad para crear, difundir y utilizar
conocimientos. En este orden de ideas, las or-
ganizaciones deben tener claridad del enorme
potencial que tienen en sus manos, al contar
con un talento humano cada vez mejor prepa-
rado, y el cual deben continuar fortaleciendo
con la ayuda de las nuevas tecnologias, que
surgen para aportar valor a esta sociedad del
conocimiento.
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Las Tecnologias de la Informacién y la Comu-
nicacion (TIC) son claves para el desarrollo
de la sociedad del conocimiento, pues, aparte
de mejorar la productividad de las organiza-
ciones, brindan multiples opciones y herramien-
tas para generar y compartir conocimiento;
no solo por cortos periodos de tiempo, sino
de una manera continua, garantizando asi el
constante desarrollo del talento humano de la
organizacion. En este mismo sentido, y como
lo expresa Alfonso (2016), esta sociedad del
siglo XXI hace parte de una nueva realidad,
que representa un contexto intelectual, cultu-
ral y social totalmente distinto. Por lo tanto, los
procesos formativos que se den en las organi-
zaciones y en cualquier otro escenario deben
estar enfocados a que las personas aprendan
a aprender y que adquieran habilidades para
el autoaprendizaje permanente, que sepan
manejar correctamente la informacién, que se
califique laboralmente para el uso de las tec-
nologias de lainformacidn y el conocimiento, y
para que se familiaricen con la cultura y el en-
torno que las rodea (creacion de comunidades
virtuales de aprendizaje, educacién virtual).

Como lo manifiestan Calder6n Hernandez y
Serna Gomez (2009), la gestion de los recursos
humanos involucra diversos campos del co-
nocimiento como la economia, la sociologia,
la psicologia, la gestion, la antropologia, entre
otros, y se relaciona con factores sociopoliti-
cos-economicos de cada momento historico
y las concepciones que cada individuo tiene
acerca del trabajo. Cada persona es un ser
complejo, con expectativas, sentimientos y an-
helos diferentes, las organizaciones mas exi-
tosas son aquellas que encuentran la manera
de satisfacer la mayoria de esas expectativas
ganandose con ello la lealtad y el compromiso
de su gente, al caminar tanto ellos como la or-
ganizacioén en una misma direccién.

En conclusién, el papel del talento humano
en las organizaciones es clave para el éxito
de las mismas. Cuando los colaboradores se
sienten respaldados, cuidados y motivados, se
comprometen seriamente con la organizacion
y con el logro de los objetivos estratégicos.
Por lo tanto, para las organizaciones resulta
conveniente invertir en el desarrollo continuo
de su personal, pues a la larga, el contar con
un talento humano de vanguardia, las hara
mas competitivas y exitosas en el mercado,
lograndose un ambiente de crecimiento y
consolidacion.

Responsabilidad social
empresarial (RSE)

Las practicas de responsabilidad social se
empezaron a observar a finales del siglo XIX
y principios del XX, en donde «esta se expre-
saba a través de donaciones de tipo filantré-
pico por parte de las grandes corporaciones»
(Inglada & Sastre, 2016). Posterior al colapso
economico de 1929 empez6 el debate sobre
si la responsabilidad de las empresas era solo
para con sus accionistas o también para con
la comunidad. Luego surgi6 durante los anos
50 y 60 en Estados Unidos el término RSE vy,
finalmente, en los afios 90, se adoptd el con-
cepto por la Comision Europea para instar a
los empresarios a que implementaran una es-
trategia de empleo que permitiera generar una
mayor cohesion social, con la idea de reconci-
liar a las empresas y la comunidad (Aguilera
Castro & Puerto Becerra, 2012).

En linea con lo anterior, y ante el hecho de que
no existia una doctrina que creara un consen-
so sobre la definicién de la RSE, pues esta
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dependia de la perspectiva desde la cual se
abordara el tema, la Comunidad Europea, en
su documento El libro verde definié la RSE tra-
tando de unificar el concepto como la «Inte-
gracioén voluntaria, por parte de las empresas,
de las preocupaciones sociales y medioam-
bientales en sus operaciones comerciales y en
sus relaciones con sus interlocutores» (San-
chez-Calero, 2013, p. 106).

Partiendo de esta base, se fueron integrando
nuevos elementos, al identificarse la necesi-
dad de que se diera un correcto relacionamien-
to de la empresa con los diferentes grupos de
interés o stakeholders. Este enfoque de los
stakeholders fue propuesto por Richard E. Fre-
eman (1984) en su libro denominado «Strate-
gic management: a stakeholders approachy.
Alli el autor define como stakeholder a «cual-
quier grupo o individuo que pueda afectar o
ser afectado por el logro de los objetivos de
la empresa». Con el pasar del tiempo, [..] «la
progresiva introduccion de otros ambitos de
estudio influyé notablemente en el desarrollo
posterior de la teoria, dotandola de un mayor
alcance, siendo en estos momentos apoyo
fundamental de, entre otras, la ética empresa-
rial». (Calvo Cabeza, 2014, p. 220), en palabras
de Henriquez Larrarte y Oreste Burgos (2015),
la RSE no pretende que los integrantes de una
organizacion actuen éticamente, sino que la
compafiia promueva este valor y lo haga pro-
pio de su cultura organizacional.

Esta ética empresarial que permea a toda la
organizacién parte desde unos lineamientos
gerenciales claros, en donde, segun lo afirma
Pertiz (2018), se colocan todos los principios,
valores, acciones, medidas, procedimientos
y cultura organizacional al servicio de lograr
los objetivos de cada proyecto, al tener como
base un manejo transparente de los recursos,

buscar el desempenio eficiente de las activida-
des y funciones e integrar el comportamiento
idéneo de todos los miembros del equipo. Al
incentivar unas relaciones armoniosas de la
RSE con los stakeholders, se estan propiciando
situaciones de ganar-ganar para todos los in-
volucrados, lo que redunda en beneficios para
la misma empresa, la cual esta haciendo en
realidad una inversion, pues a futuro, este com-
promiso que ha adquirido rendira sus frutos.

Adicional a lo anterior, es importante resaltar
que la RSE aporta valor al direccionamien-
to estratégico al generar estas relaciones de
confianza con sus grupos de impacto, salva-
guardando los resultados econémicos (Vélez,
2010, p. 24). Por lo tanto, se convierte en una
estrategia inteligente pues «[.] ofrece una
nueva alternativa de “competir”, que esta con-
cebida como la transferencia de valor agrega-
do a la sociedad, valor que se espera que en
el mediano o largo plazo se convierta en una
fuente de ventaja competitiva» (Aguilera Cas-
tro & Puerto Becerra, 2012, p. 3).

Asimismo, la RSE conjuga «practicas, estrate-
gias y sistemas de gestion que persiguen un
nuevo equilibrio, entre las dimensiones econo-
micas, social y ambiental» (Caridad et al., 2014,
p. 41). En este sentido, la coordinaciéon que
propone la RSE con los diferentes grupos de
interés fomenta la investigacion y el desarro-
llo en pro de innovar constantemente en «pro-
ductos, servicios y procesos que permitan una
produccion limpia que favorezca la empresa,
la comunidad y el ambiente» (Ledn et al., 2012,
p. 46). Oliveros Villegas (2016), por su parte,
expresa que la realidad mundial ha brindado
integralidad al concepto de RSE yendo mas
alla del cumplimiento de la ley, donaciones fi-
lantrépicas o cuidado del medio ambiente.
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A pesar de que ya existe esta mayor integra-
lidad en el concepto de la RSE, la realidad es
gue se siguen presentando diferencias en tor-
no a las practicas de la RSE en paises desa-
rrollados en comparacién con aquellos que se
encuentran en via de desarrollo, y asi lo resefia
Aspillaga (2010) al traer a colacién lo expresa-
do por Vives (2008), el cual sefial6 que, en los
paises desarrollados, la RSE se enfoca en miti-
gar todo el impacto que las empresas puedan
causar a la sociedad. En cambio, en los paises
en via de desarrollo, al estar dirigidos por unos
Estados débiles e ineficaces, la RSE extiende
el impacto de las empresas a la sociedad de
una manera positiva, es decir, no lo mitiga,
sino que mas bien lo favorece, llegando a su-
plantar en muchos casos la actividad estatal,
lo cual posteriormente beneficia al Estado,
pues en muchas ocasiones son las empresas
las que terminan asumiendo la prestacion de
servicios de naturaleza publica.

Continuando en el contexto de los paises
de paises en via de desarrollo, se encuentra
otra particularidad, y es que la mayoria de
las actividades de RSE no se documentan ni
se sistematizan, lo que hace muy dificil me-
dir el impacto real de la RSE en la empresa y
su entorno. Para ello se hace necesario im-
plementar un balance social, el cual «[..] se
puede definir como el estado que permite
conocer de manera sistematica las acciones
de responsabilidad social de la organizacion,
midiéndola cualitativa y cuantitativamente de
forma permanente y sistemdtica» (Oliveros Vi-
llegas, 2016, p. 100), permitiendo replicar las
experiencias que han sido exitosas y mejorar
las que no han llenado las expectativas. Solo
de esta manera, teniendo cifras concretas se
podran mejorar las estrategias y los métodos
para asegurar un impacto real del estableci-
miento de una politica de RSE.

Al revisar algunas investigaciones preceden-
tes, se logra identificar que, aunque hay avan-
ces en el tema de la RSE, aun falta camino por
recorrer, sobre todo en el caso de las pequefias
y medianas empresas. Hernandez y Sanchez
(2016), por ejemplo, se dieron a la tarea de ana-
lizar en su investigacién el efecto de la RSE
en los Resultados Empresariales (RE) de las
micro, pequefias y medianas empresas (Mipy-
mes). Basandose para esta labor en la recopi-
lacion de los informes de sostenibilidad de una
muestra de 278 Mipymes espafiolas, informes
que fueron elaborados durante los afios 2009
y 2010, bajo los estandares del Global Repor-
ting Intitive (GRI); las Mipymes seleccionadas
contaban con una planta de personal de mas
de 1 empleado y hasta un maximo de 250.

Al finalizar la investigacién la principal conclu-
sién a la que llegaron es que «[...] las Mipymes
que realizan actividades de RSE mejoran sus
RE», y que efectivamente «[..] las Mipymes
también desarrollan actividades de RSE, que
ya no es exclusiva de las grandes empresas»
(Hernadndez y Séanchez, 2016, p. 119). También
pudieron observar que las tres dimensiones
que tuvieron en cuenta: la dimensién econé-
mica, la social y la medioambiental influyen
positivamente en los RE, siendo la econdmica
la mas relevante, lo que confirma que la ma-
yor preocupacion de las Mipymes a la hora de
considerar la RSE son los aspectos econdmi-
cos antes que los sociales y medioambienta-
les, por lo que aun no se logra esa integralidad
que demanda el concepto.

Otro objetivo por el cual las empresas se ani-
man a fortalecer su RSE, es el supuesto de que
esta practica mejora la imagen y reputacion
de las compafiias que la adoptan, y al respec-
to, Echeverria et al. (2018), se dieron a la tarea
de medir el impacto de la RSE en la imagen
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de marca afectiva y la reputacion de las em-
presas. El ejercicio de recoleccion de datos se
realizé con el animo de evaluar el sector de au-
toservicios en México, por ser este un sector
poco estudiado. La actividad se llevé a cabo
en el area del centro del Estado de Tamauli-
pas, entre el 28 de octubre y el 5 de noviembre
de 2015, con una muestra final de 316 partici-
pantes. El estudio mostré sus resultados, que,
si bien son especificos para el sector estable-
cido, arrojan una luz sobre la percepcion que
tienen los usuarios o clientes con respecto al
valor que aporta la RSE al aprecio de la marca
y a la reputacion de las empresas.

Por un lado, en la dimension ético-legal se lo-
gré establecer que los consumidores asocian
gue aquellas empresas que adoptan la RSE, por
ese simple hecho, se deben apegar a altos es-
tandares éticos, lo que por derecha genera una
reputacion positiva. «Esta situacion debe to-
marse con sumo cuidado por las empresas a la
hora de realizar las actividades y estrategias re-
lacionadas con ambos factores, ya que no pre-
cisamente ambos influirdn en laimageny en la
reputacion» (Echeverria et al., 2018, p. 144).

Un aspecto también relevante, es analizar el
comportamiento de los stakeholders y su im-
pacto en laimplementacion de un programa de
RSE. Para investigar el tema, Dopico Parada et
al. (2012), recurrieron a entrevistas personales
dirigidas a los responsables del drea de RSE, o
en su defecto a los gerentes de una muestra de
106 empresas de cuatro clusters: construccién
y contratas, fabricantes, mayoristas y detallis-
tas, los cuales constituyen el 72 % de las em-
presas gallegas, y son responsables del 82 %
de la facturacion total de Galicia.

El estudio permitié concluir que, salvo un
pequefio grupo de empresas, las cuales

mostraban un total desinterés por el tema de
la RSE, la otra gran mayoria de las empresas
si se encuentran inmersas de cierta manera
en el tema, pues «[..] adoptan una relativa im-
plicacion en la puesta en practica de la RSE
en los stakeholders clientes, empleados y pro-
veedores, pero en general presentan una cier-
ta despreocupacion con la competencia y la
sociedad». (Dopico Parada et al., 2012, p. 15).
Lo que permite observar una interesante incli-
nacion de estas empresas hacia los grupos
de interés internos, y una necesidad de orien-
tar la RSE a los grupos externos.

Algunos de los elementos a favor de la RSE y,
segun lo exponen Robbins y Coulter (2005), son
el respaldo de la opinién publica a aquellas em-
presas que se proponen alcanzar metas eco-
némicas y sociales; el aseguramiento de unas
mayores utilidades a largo plazo; la proyeccién
de una imagen publica favorable al fijarse me-
tas sociales; el fortalecimiento de la reputacién
de la compafiia; el aumento de la rentabilidad,;
la mejora en el precio de sus acciones; apos-
tar por la prevencion en vez de la correccion; y
mantener siempre sus actos dentro de un mar-
co de codigos de ética y conducta.

Responsabilidad
social empresarial y el
fortalecimiento del
talento humano

Peldez y Garcia (2010) proponen que el primer
grupo de interés por considerar para la pues-
ta en marcha de un programa de RSE sea el
publico interno, es decir, los trabajadores, pues
es en ellos en los cuales la empresa ejerce
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un control directo y puede poner a funcionar
los procedimientos gerenciales, con miras a
construir ventajas competitivas y desarrollo
sostenible a largo plazo. Cuando se habla de
la relacidn existente entre la RSE y el Talento
Humano en las organizaciones, algunos estu-
dios como el realizado por Fenwick y Bierema
(2008) concluyen que en general las empresas
se focalizan mas en actividades externas que
les den visibilidad que en las operaciones inter-
nas, al buscar consolidar mas su buenaimagen
y relaciones con los stakeholders externos.

Chumaceiro Hernandez et al. (2013) citaron a
Puterman (2005), quien establece que la RSE
se caracteriza por una vision de dos dimensio-
nes: una primera dimension interna asociada
al recurso humano, que comprende aspectos
como competencia y calificacion del trabaja-
dor, practicas no discriminatorias, facilidades
de acceso a la informacién, fomentar el equi-
librio entre el trabajo y familia, el cuidado al
medio ambiente y la conservacién de los re-
cursos naturales. La segunda dimension es la
externa, la cual se relaciona con la comunidad,
los socios comerciales, los proveedores y con-
sumidores, asi como con el respeto por los
derechos humanos, tiene en cuenta los pro-
blemas ecoldgicos y el desarrollo sostenible,
comprometiéndose con «acciones de ayuda
al desarrollo econémico y social de la comuni-
dady en el desarrollo de practicas comerciales
responsables con sus clientes, inversionis-
tas, proveedores, contratistas, distribuidores
y por ultimo, con la sociedad y el Estado»
(Baltera & Diaz, citados por Aponte & Gonza-
lez, 2016, p. 33).

En este escenario, la estrategia empresarial
debe ser invertir lo maximo posible en progra-
mas que beneficien a su personal, buscando
potencializar sus habilidades, fortalecer sus
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conocimientos y generar bienestar, pues lo
mejor definitivamente es «volcar su mirada
hacia las personas que alli laboran, recono-
ciendo sus potencialidades y ayudandolas a
superar sus dificultades, [lo cual] promete re-
sultados positivos en términos econémicos y
financieros para su sostenibilidad y sustenta-
bilidad» (Saker Garcia et al., 2015, p. 117). Las
empresas deben procurar también fortalecer
la calidad humana y una de las maneras para
hacerlo es mejorar todo lo concerniente al cli-
ma organizacional, pues para nadie es un se-
creto que los conflictos que se generan son
iniciados por actitudes, sentimientos y des-
motivaciones de los empleados, y esto gene-
ra, como lo expresan Saker Garcia et al. (2015)
comportamientos con antivalores como la an-
gustia, el odio, la arrogancia, irrespeto, intole-
rancia, e incluso pasar sobre los demas con tal
de lograr los objetivos individuales.

En si las organizaciones son construcciones
sociales, su aceptacion garantiza su estadia,
esto desde su compromiso con «valores y pau-
tas de comportamiento que la propia sociedad
le marca» (Cifuentes Mufioz, 2012, p. 5), por lo
tanto, las empresas deben «[..] buscar alinear
los objetivos personales con los instituciona-
les y reconocer el aporte que cada trabajador
realiza a la generacién de valor mediante una
retribucion equitativa. Dicha retribucion puede
ser tanto de caracter econémico como no eco-
némico» (Medina Giacomozzi y Severino Gon-
zélez, 2014, p. 71), y esta es una consideracion
importante, pues se tiene la percepcion errada
de que lo Unico que motiva a los empleados es
la retribucién econdmica, olvidando que hay
muchas otras acciones de bienestar que gene-
ran lealtad y compromiso con la organizacion.

Siguiendo por la misma linea, Jaramillo Naran-
jo (2011) considera desde su o6ptica y expone
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en su investigacién las que serian las princi-
pales obligaciones que tiene la empresa con
sus trabajadores, en el marco de la RSE: 1.
Ofrecer calidad de trabajo en equilibrio con la
vida extra laboral. 2. Favorecer la iniciativa, la
autonomia y la creatividad en el trabajo. 3. En
la medida de las circunstancias proporcionar
empleos estables. 4. Favorecer el crecimiento
intelectual y profesional de los empleados. 5.
Facilitar la asistencia para la salud, mas alla de
lo exigible por la ley. 6. Aportar la informacion
de la empresa que permita el desarrollo ade-
cuado de sus labores. 6. Reconocer el esfuer-
zo y los logros alcanzados.

Ahora bien, el capital humano de una organiza-
cion es invaluable, pues cuando es impulsado
a alcanzar su maximo potencial bajo la sombra
de una politica consistente de RSE, los resulta-
dos positivos saltan a la vista. Asi lo expresa
Del Castillo (2004) citada por Del Castillo y
Yamada (2008) cuando afirma que las organi-
zaciones deberian hacer una evaluacion del in-
ventario de recursos y capacidades de las que
puedan disponer, con el objetivo de identificar
una combinacion de factores que sea dificil de
imitar, lo cual las hard mas competitivas frente
a las otras empresas del sector.

En este mismo sentido Patifio Diazgranados
(2012) analiza que la diversidad viene implicita
en la inclusién del talento humano en las em-
presas y viene acompafiada de acciones que
muy seguramente repercutirdn en la imagen
de las mismas. Haciéndose necesario que las
acciones que se ejecuten de forma eficaz de-
ban estar basadas en las experiencias de los
trabajadores y en su vision de la vida.

Por su parte Saldarriaga (2013) expone que en
la actualidad el conocimiento se perfila como
una fuente de poder en todas las socieda-

—__ des. La ciencia y la tecnologia potencializan y

—
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facilitan el uso de esos nuevos conocimientos
y lo ponen a disposicién del talento humano
de las organizaciones. Si bien es cierto que
las tecnologias tienden cada vez mas a des-
plazar ciertos puestos de trabajo, si se analiza
el escenario desde un punto de vista positivo,
segun lo manifiestan en su documento Alar-
cén-Quinapanta et al. (2018), las mismas se
constituyen en un instrumento de crecimien-
to, social, politico, econdmico y cultural, que
propicia grandes transformaciones en los
modelos productivos, permite establecer ma-
yores acciones para la proteccion del medio
ambiente, educa y genera conciencia de res-
ponsabilidad, y esto potencia una filosofia que
fortalece las practicas éticas y genera com-
promisos conscientes y duraderos de todos
los miembros de la organizacion.

Trayendo a colacion otra investigacion reali-
zada, mediante la recopilacién de informacion
capturada a través de entrevistas a profundi-
dad realizadas a distintos cargos de una or-
ganizacién especifica, Garcia Solarte y Duque
Ceballos (2012) encuentran que, aunque no
se llevan registros de las actividades de RSE
y que la misma es asociada con la filantropia,
la filosofia empleada en si por la menciona-
da empresa es «Lo mas importante son las
personasy, por lo que la RSE es llevada de
una manera mas bien empirica. En sintesis,
el compromiso de la organizacién es con el
bienestar de los colaboradores y sus familias
en necesidades basicas para mejorar su vida
(Garcia Solarte & Duque Ceballos, 2012, p. 35).
Asi como esta empresa analizada, existen
muchas otras que no tienen una RSE estruc-
turada ni documentada y que, aunque realizan
practicas de bienestar y son conscientes de la
importancia del cuidado y del talento humano,
no se preocupan por dar a la RSE el papel y la
importancia que se merece.
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En otro escenario, Molero (2016) realiz6 una
investigacion titulada «La responsabilidad
social empresarial en el contexto del capital
socialy, en la cual, a manera de conclusién,
rescata que el capital social es el que estimu-
la las relaciones y estructuras institucionales
formalizadas, involucrando a la familia empre-
sarial como organizacion social, y relacionan-
dola con todos los demas estamentos tanto
internos como externos (juridicos, medioam-
bientales, politicos, con accionistas, etc.). Por
lo tanto, se hace necesario que las organiza-
ciones cuenten con un plan de RSE que conlle-
ve a actividades de medicion y reportes de sus
impactos, lo que permitira hacer una rendicién
de cuentas y transparencia, permitiendo asi
garantizar una cercana relacion con los em-
pleados y demas grupos de la organizacion.

Mirando ahora hacia Colombia, en una inves-
tigacion realizada por Giraldo-Cardenas et al.
(2016), se busco analizar como implementan
la RSE en un grupo de pymes en la ciudad de
Medellin, para ello se realizaron encuestas
dirigidas a personas de cargos directivos y
operativos de 24 empresas de la ciudad. Para
poder tener un marco de referencia se trataron
de cubrir los estandares de RSE planteados
por la Norma ISO 26000. Los hallazgos que se
obtuvieron de la investigacién muestran que,
si bien las pymes no tienen un conocimiento
formal de la RSE, si realizan acciones y activi-
dades relacionadas con ella, méas bien de una
forma empirica.

Se evidencio también que la globalizaciény la
entrada en el mercado de competidores ex-
tranjeros esta afectando la actividad y la ren-
tabilidad de las pymes. El panorama en este
sector parece desalentador, pero los autores
lo ven como una oportunidad para que las py-
mes comprendan que implementar la RSE a

e4/12 |

mediano y largo plazo fortalecera su compe-
titividad. «Optar o buscar acceso a un mayor
capital, a una adecuada gestién del riesgo,
pero, sobre todo, a motivar a sus trabajadores
e impulsar su marca basados en principios
éticos y metas productivas» (Giraldo-Céarde-
nas et al. 2016, p. 131). Se identificé que las
pymes encuestadas cumplen mayoritariamen-
te con tres de los estandares de la Norma ISO
26000, en lo referente a las practicas labora-
les, medioambiente y practicas justas de ope-
racién, por lo que se deberian fortalecer los
otros cuatro estandares.

Como conclusion, manifiestan Giraldo-Car-
denas et al. (2016), se hace necesario que
los administradores de las pymes refuercen
los temas de fidelizacidn de los clientes y del
compromiso con el medio ambiente, pues los
consumidores cada dia tienen mas conciencia
del impacto que causan en él. Por ello, es de
gran importancia que se dé un equilibrio entre
los intereses de las Pymes, de los consumido-
res y su entorno socioecologico, con el obje-
tivo de establecer un crecimiento sostenido y
unas mejores oportunidades para todos.

En el caso colombiano, la relacion entre la ges-
tién humana y la RSE es aun incipiente, al no
considerar la gestién humana como un area
estratégica y subvalorar su papel en la pro-
ductividad empresarial (Peldez Ledn, 2014).
En linea con la investigacion anterior, Calderén
Herndndez et al. (2011) analizaron también el
papel de la gestion humana y su relaciéon con
la RSE, encontrando unos resultados simila-
res, en donde «el énfasis de las organizacio-
nes desde la perspectiva de gestién humana
se concentra en la dimension de practicas
responsables, en concreto en la valoracién
de todo lo concerniente al cumplimiento de la
regulaciéon colombiana» (p. 180). Por lo tanto,
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se presenta una vision reduccionista de esta
relacion entre la RSE y el Talento Humano, la
cual resulta esencial para las organizaciones.

Es clave puntualizar, como lo identificaron en
su investigacion Franco et al. (2017), que cuan-
do una organizaciéon se compromete con la
RSE, su personal, de forma reciproca, se com-
promete con ella, con su mision, vision y valo-
res. Este compromiso se fortalece al ver que la
empresa pasa de ser una instituciéon que solo
se ocupa de generar recursos econéomicos, a
ser una institucion que se preocupa por los
grupos de interés a los cuales puede afectar
con sus actividades comerciales. El reto para
las empresas es trabajar en practicas de RSE
reales, alcanzables, y que involucren la partici-
pacion del personal en todas sus fases, desde
la planificacién hasta su ejecucion.

Reflexiones finales

La RSE es una practica que las organizaciones
no pueden evadir por cuanto no son entes ais-
lados. Estan inmersas en un ambiente al que
afectany por el cual son afectadas. Por lo tan-
to, resulta clave fortalecer la sinergia entre las
empresas y sus grupos de interés, de lo con-
trario es muy posible que estén apostandole
a una segura extincién. Al referirse a las em-
presas, (Pifieiro Chousa y Romero, 2011), son
claros al afirmar que:

no necesariamente sobreviviran las mas
fuertes o las mas inteligentes, sino las me-
jor preparadas para enfrentar los cambios
fundamentales que estan transformando
no solo las bases de la competitividad em-
presarial, sino también la forma de enten-
der los negocios y de interpretar su funcion
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en el conjunto del sistema econémico y su
relacion con la sociedad. (p. 1)

El talento humano es el activo mas valioso que
posee una organizacion, y sobre este grupo de
interés debe enfocarse la dimension interna de
la RSE. Todos aquellos aspectos que tiendan
a fortalecer las capacidades, conocimientos,
autorrealizacion, acceso a la informacion, cre-
cimiento personal y profesional, y bienestar fa-
miliar de los colaboradores deben ser tenidos
en cuenta por los lideres de las organizacio-
nes. Contar con un equipo humano de calidad
y satisfecho con su trabajo es un componente
clave para la consolidacion del éxito empre-
sarial y la sostenibilidad de las empresas en
el largo plazo. En una economia globalizada,
donde la movilidad laboral es alta, aquellas
empresas que decidan invertir en el desarrollo
y fidelizacion de su personal estaran logrando
su proposito de ser reconocidas y respetadas,
aumentando de paso el valor de su marca cor-
porativa en el mercado.

Ahora bien, en cuanto a la dimensidén externa
de la RSE, es de anotar que esta va mas alla de
la realizacion de acciones benéficas ocasiona-
les por el simple impacto mediatico que se ge-
nera, que tal vez es el enfoque equivocado que
le han dado las empresas que dicen estar com-
prometidas con la RSE. Las acciones deben
ser mas de fondo y requieren de la adopcién
de politicas estructuradas y de largo plazo que
beneficien verdaderamente a todos aquellos
a quienes la empresa impacte, en palabras de
Baltera y Diaz, citados por Aponte y Gonzalez
(2016) deben ser «acciones de ayuda al desa-
rrollo econdmico y social de la comunidad y en
el desarrollo de practicas comerciales respon-
sables con sus clientes, inversionistas, provee-
dores, contratistas, distribuidores y por ultimo,
con la sociedad y el Estado» (p. 33).
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En los paises en via de desarrollo como Co-
lombia esta relacion entre la RSE y el forta-
lecimiento del talento humano no es muy
fuerte aun, dado que se tiene una concepcion
reduccionista de la misma. La mayoria de las
empresas se contentan con cumplir con lo
estrictamente legal en lo referente al mante-
nimiento de su personal y son pocos los in-
centivos adicionales que brindan. Se requiere
entender la integralidad del concepto de RSE,
y como a través de esta se puede potencializar
enormemente el talento humano de las organi-
zaciones, y una vez apropiada esta nueva filo-
sofia, ponerla en marcha para el beneficio de
todas las partes interesadas.
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