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Resumen

Este documento académico-investigativo presenta los resultados obtenidos en un caso
de estudio realizado en una empresa de clase mundial del sector de los cosméticos, con
presencia en el suroccidente colombiano. Se busca determinar la importancia percibida
de la gestion humana con respecto a la RSE,? al igual que las herramientas y aportes que
ésta hace al disefio y aplicacién de actividades o practicas de RSE. Se realiza un estudio de
tipo cualitativo mediante entrevistas en profundidad dirigidas a los integrantes del érea de
gestién humana y la gerencia general de la empresa, cuyos resultados llevan a evidenciar
la importancia de los procesos de comunicacién de la RSE y la necesidad de establecer
una posicién con respecto a las politicas de RSE que se implementen en la organizacién.

1 Este articulo surge a partir de un caso de estudio realizado en el marco del proyecto de investigacion denominado £/
aporte estratégico de la gestion humana a la responsabilidad social empresarial orientada a los trabajadores y sus familias
como grupo de interés. El proyecto se inscribe dentro de la convocatoria 510 del programa de jovenes investigadores
e innovadores al cual se encuentra vinculado uno de los coautores del presente documento. El objeto de estudio de
dicho proyecto fue la gestion humana y la responsabilidad social empresarial en una empresa de clase mundial con
presencia en el suroccidente colombiano.

2 RSE es el término utilizado para hacer referencia a responsabilidad social empresarial.
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Abstract

This academic research paper discusses the research findings of a case study conducted
at a world class cosmetic manufacturing company based in the Southwestern region
of Colombia. Its purpose is to determine the perceived significance of human resource
management [HR] with respect to CSR as well as of the tools used and/or contributions
made by HR to the design and implementation of CSR activities or practices. A qualita-
tive study was carried out based on in-depth surveys conducted with staff in the HR and
general management departments at companies. A review of the surveys yielded results
that provide evidence of the importance of CSR dissemination processes and the need to
establish a position with regards to CSR policies implemented in an organization.
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Resumo

Este documento académico — investigativo apresenta os resultados da investigagdo ob-
tidos em um caso de estudo realizado em uma empresa de classe mundial do setor dos
cosméticos com presenga no sudoeste da Colémbia, e procura determinar a importincia
perceptivel da gestdo humana no que respeita a RSE, tal como as ferramentas e/ou as con-
tribuigdes que fornece a concepgdo e implementagdo das atividades ou praticas de RSE.
Foi realizado um estudo qualitativo com o uso de entrevistas em profundidade, dirigidas
aos membros da drea de gestdo humana e de gerenciamento geral da empresa, com o qual
se obtém resultados que levam a evidenciar a importincia dos processos de comunicagdo
da RSE e a necessidade de estabelecer uma posigdo relativamente as politicas de RSE que
sejam implementadas na organizagéo.

Palavras-chave

Gestdo Humana, Responsabilidade Social Empresarial, Estratégia, Grupos de Interesse.

Introduccion

En las organizaciones, y como principal fundamento de cualquier actividad, surgen con-
ceptos como “planeacién” y “estrategia” que todo administrador debiera tener en cuenta
para lograr el éxito en el desempefio, no sélo de su cargo sino también de la organiza-
cién. Autores como David (2008:11), sefialan que las estrategias son los medios por los
cuales se logran los objetivos a largo plazo. Por su parte Whittington (2003: 28) plantea
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que las estrategias son la manera como los directivos “intentan simplificar y ordenar un
mundo demdsiado complejo y cadtico para comprenderlo”. Sin embargo, cualquiera que
sea el caso, es claro como la estrategia para estos autores es uno de los fundamentos de
las organizaciones gracias al establecimiento de planes y modos de accién que llevan a
la empresa a cumplir sus objetivos generales y le permiten de igual manera hacer frente
a la incertidumbre propia del entorno en el cual se encuentran. Sin embargo, Aguilera
(2006:131), Jonson (2001:10), muestran la relacién entre la estrategia y el lugar que ocupa
en la organizacion definiéndola como: “todas aquellas acciones que determinan las herra-
mientas, medios y lineas de accién para alcanzar los objetivos planteados por y dentro de
una organizacion, teniendo en cuenta los factores internos y externos que pueden afectar
dicha consecucidn del objetivo. La estrategia planteada desde esta visién muestra inevi-
tablemente su relaciéon fundamental con todas y cada una de las dreas de la organizacién,
pues si bien varios autores la plantean a nivel global de la empresa, esta se presenta en
un nivel general y particular inherente a todas las actividades, con dependencia clara de
todos los individuos y grupos que se relacionan de una u otra forma con esas actividades”.

Particularmente, la gestién humana ha venido jugando un papel clave en la generacién de
resultados y estrategias de beneficio para la organizacién en relacién con sus actividades
de direccidn, a través de procesos y planes que de una u otra manera afectan cada uno de
sus componentes. Consecuentemente, surge la necesidad de determinar cudl es ese aporte
estratégico que hace la gestién humana y que permite de forma clara, lograr ventajas com-
petitivas y desarrollar no sélo sus propios procesos sino también los de la organizacién,
pasando por las actividades de responsabilidad social empresarial definida por Yepes y
Ospina (2006) como el grado de implicacién de la organizacién y su impacto en el entorno,
la sociedad y en todas aquellas actividades que realiza mds alld de lo que le exige la ley.

En cuanto a la responsabilidad social empresarial, autores como Morros y Vidal (2006),
Visser, Manfred, Matten, Tolhurst (2008) y asociaciones y organizaciones como Accién
RSE en Chile, Fundemads y el Ministerio de Educacién Nacional de Colombia, entre otros,
llevan a cabo estudios con respecto a esta estrategia de gestion, en los cuales establecen los
lineamientos y consideraciones sobre las cuales se deben mover las organizaciones, si su
intencién es proporcionar formds de retribucién con los grupos de interés que tienen, en
la medida en que estos se ven afectados y afectan la actividad econémica o comercial de
la empresa. Sobre esto, Reyno (2006:21) se refiere al hablar de la RSE como una doctrina
relativa al papel fundamental que desempeiia la empresa en el contexto social y su efecto
sobre él, razdn por la que se habla de la empresa como agente social, del cual se deben
establecer unos pardmetros determinados de accién en relacién con el medio en el que
se encuentra. Reyno (2006: 21) plantea que “de este nuevo enfoque nace la teorfa sobre la
existencia de una responsabilidad social de la empresa hacia el conjunto de la sociedad,
responsabilidad social entendida como una responsabilidad integral, esto es, econémica
y social, segtin la cual, la empresa, en el ejercicio de su funcidn, ha de tomar conciencia
de los efectos reales y totales de sus acciones sobre el entorno adoptando una actitud
positiva hacia la consideracién de los valores y expectativas del mismo”

Asi pues, la relacién existente entre gestion humana y RSE puede llegar a identificarse a
través del andlisis de las pricticas que una organizacién implemente, la forma como lo
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haga y las estrategias que utilice para dichos fines. En consecuencia, a partir de un estudio
bibliogréfico con el que se determinan estos aportes estratégicos y su posterior revision
en una organizacién de clase mundial, este articulo muestra la relacién existente entre
la gestién humana y la RSE, percibida por los integrantes del drea de gestién humana y
el gerente general de la organizacién. Asimismo, se mencionan algunas de las practicas
implementadas por la organizacién en relacién con la RSE, a fin de identificar elementos
comunes y los aspectos que se deben analizar en relacién con estas estrategias.

Una aproximacion conceptual a la gestion humana y la responsabilidad social
empresarial

Gestién humana
Garcia, Sdnchez y Zapata (2008) definen la gestién humana como:

“la actividad estratégica de apoyo y soporte a la direccién, compuesta por
un conjunto de politicas, planes, programas y actividades, con el objetivo
de obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar el personal requerido
para generar y potencializar, al management, la cultura organizacional y el
capital social, donde se equilibran los diferentes intereses que convergen en
la organizacion para lograr los objetivos de manera efectiva” (2008, pdg. 16).

La gesti6n humana permite que la organizacién estructure diferentes estrategias y herra-
mientas de comunicacién y direccién tendientes a la adecuada orientacién de los esfuerzos
y funciones de los trabajadores hacia el logro de las metas organizacionales, sin olvidar
los procesos de satisfaccién de las necesidades propias de los individuos.

En la Tabla 1 se presenta un resumen de algunas de las aproximaciones tedricas y con-
ceptuales realizadas por varios autores con respecto al tema de la gestién humana desde
diferentes enfoques; sin embargo, y de manera general, se puede evidenciar que un ele-
mento comun en estas definiciones es considerar al talento humano de la organizacién
como factor relevante en la gestion, motivo por el cual deben disefiarse e implementarse
estrategias adecuadas que permitan obtener de estas personas los mayores beneficios
organizacionales a la vez que se les garantizan procesos de capacitacion, retribucidn,
relaciones laborales, seguridad industrial e higiene laboral, entre otros, asi como satis-
facer las necesidades de estos trabajadores y proporcionar unos niveles importantes de
calidad de vida laboral y personal. Otro elemento emergente de estas definiciones es el
vinculo necesario que existe entre la gestién humana y la direccién de las organizaciones,
al encontrarse estas tltimas segtin los procesos de informacién que las actividades de
gestién humana le pueden ofrecer en términos del personal, sus niveles de desempeiio,
necesidades identificadas y procesos de integracion de los objetivos organizacionales y
los objetivos individuales de los empleados para tratar de encontrar un punto a partir del
cual se logre un equilibrio, la competitividad y productividad organizacional. La relacién
entre direccién y gestién humana no emerge de las definiciones sino que es un hecho,
porque se dirige precisamente a las personas. Podria decirse que la GH es una manera de
nombrar la direccién.
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A continuacién se relacionan algunos de los autores que dan sus propios aportes con
respecto a la definicién y establecimiento de algunas consideraciones relacionadas con
la gestién humana en las organizaciones.

Tabla 1. Sistematizacion definiciones de gestion humana

Autor

Aporte - Definicién de gestion humana

Llanos (2005)

“La puesta en marcha del proceso administrativo que busca la maximiza-
cidn de los recursos humanos dentro de las organizaciones incluyendo la
adecuada direccidn, ubicacidn, conservacion y desarrollo del factor huma-
no, asi como la optimizacién de la interaccién de la persona-organizacion,
en beneficio de ambos, para la consecucion de objetivos organizacionales”.

Carmona (2004)

La importancia del talento humano de una organizacién y los beneficios
que este puede ofrecerle a la misma, dependen de la forma en la cual se
disefien e implementen los procesos y/o actividades de gestién humana.

Chiavenato (2002)

“Conjunto de politicas y préicticas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos
incluidos, reclutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas y evalua-
cién del desempeifio”

Sherman, Bohlander &
Snell (1999)

Las personas representan una ventaja competitiva para las organizaciones,
por lo cual es responsabilidad de la empresa contar con el mejor personal
que les permita diferenciarse de sus competidores. La gestion humana es
vista como un proceso adaptativo tanto a las necesidades de la organiza-
cién como de los demds agentes que determinen las politicas y estratégicas
que se deben implementar en cuanto al talento humano de la empresa.

Sastre & Aguilar (2003)

Plantean la importancia de la gestién humana y el aporte que esta realiza a
los procesos de potencializacién del capital humano en las organizaciones
y la generacién de competencias organizativas.

Dollan, Valle, Jackson
& Schuler (2003

Plantean la necesidad de considerar las relaciones sistémicas entre las
actividades de gesti6n del talento humano y las influencias que hay sobre
estas actividades con respecto a la alta gerencia, la cultura, la estrategia,
la tecnologia y la estructura.

Gémez & Balkin (1998)

La gestién de recursos humanos vista como fundamental para el logro
de los objetivos en las organizaciones a través de las actividades que
los directores llevan a cabo, quienes la consideran como un apoyo a los
procesos directivos.

Calder6n, Naranjo &
Alvarez (2006)

La gestién humana moderna trasciende los procesos propios de la admi-
nistracién de personal y se ha transformado en una funcién encargada
del gobierno de las personas, la organizacién del trabajo, el manejo de las
relaciones laborales, la gestién de las practicas de recursos humanos y la
comprension de los mercados laborales, que apuntan de manera holista a
cumplir los objetivos organizacionales mediante el apoyo a las estrategias
empresariales y al desarrollo de las personas.

(Contintia en la pdgina siguiente)
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(Viene de la pédgina anterior)

Autor Aporte - Definicion de gestién humana

Daft (2005) citado en|La administracién del talento humano cobra especial relevancia en
Saldarriaga (2008) un mundo todos los dias més globalizado y en el que los aspectos de
gestion humana pueden convertirse (y de hecho lo hacen) en factores
diferenciadores que posibilitan a una organizacién ser mds exitosa que
sus competidores.

Védsquez & Védsquez|La gestién de personas, ha adquirido un significado mds socializador,
(2006) integrador y humanizante, ya que se asume que las personas son todo un
conjunto de actores y autores que sinérgicamente relacionados en equipos
de trabajo, con sus costumbres, tradiciones, creencias y hdbitos conforman
la cultura de una organizacién.

Fuente: Elaboracién propia.

Se puede concluir que la gestién humana se vincula a las actividades de direccion y de
manera constante en el cumplimiento y establecimiento de los objetivos de las empresas,
de tal manera que se puedan disefiar las estrategias necesarias para alcanzar dichos fines
desde los procesos de reclutamiento, seleccidén, induccidn, contratacién, capacitacion y
entrenamiento, compensacién, seguridad e higiene industrial, relaciones laborales, calidad
de vida laboral y los demds que se implementen desde la gestion humana.

Responsabilidad social empresarial

Esta estrategia de gestion, segtin los aportes realizados por Morros & Vidal (2006), surge en
los afios cincuenta y sesenta del siglo XX en los Estados Unidos, y en Europa a partir de los
noventa. Tiene que ver con los comportamientos y acciones socialmente responsables que
las organizaciones deben llevar a cabo en relacién con el entorno en el cual se encuentran.

Después de una revision bibliografica, a continuacion en la Tabla 2 se relacionan algunas
de las definiciones con respecto a RSE que se consideraron relevantes para los objetivos
de la presente investigacién
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Tabla 2. Sistematizacion definiciones de responsabilidad social empresarial

Autor - asociacion

Aporte - definicion RSE

Centro Virtual de Noticias del
Ministerio de Educacién Nacional
de Colombia

Nota: El Centro Virtual de No-
ticias (CVN) del Ministerio de
Educacién Nacional, no se hace
responsable de esta informacién.
Este contenido corresponde a un
boletin de prensa enviado por Son
de Tambora

Laresponsabilidad social empresarial (RSE) es definida como “los compor-
tamientos de negocio basados en valores éticos y principios de transparencia
que incluyen una estrategia de mejoramiento continuo, en la relacién entre
la empresa y sus partes, relacion que incluye clientes, proveedores, socios,
consumidores, medio ambiente, comunidades el gobierno y a sociedad en
general. Corresponde a una estrategia de negocio enfocada a incrementar
la rentabilidad, competitividad y la sostenibilidad, sirviendo como parte
de un nuevo modelo de desarrollo sostenible”.

Asociacién Accién RSE

Visién de los negocios que incorpora el respeto por los valores éticos, las
personas, las comunidades y el medio ambiente.

Visser, Manfred, Matten, Tolhurst
(2008)

La RSE y en particular la responsabilidad de esta recaen sobre aquellas
organizaciones que por su tamario deban retribuir y generar valor agregado
alos grupos involucrados con la actividad econémica de las organizaciones.
Las organizaciones en la medida que generan beneficios propios pueden
contribuir a la generacion de otros beneficios para el entorno y propiciar
entonces desarrollo sostenible para el mismo.

Fundacién Empresarial para la
Acci6n Social

“Imperativo que le permite a la empresa incorporar politicas y practicas,
en beneficio de los accionistas, los colaboradores, la comunidad, el medio
ambiente y toda su cadena de valor, a través de la alineacién de su gestion
con principios éticos y transparencia, convirtiéndola en una agente com-
petitivo que contribuye al desarrollo econémico y social”.

Foro de Expertos de la Unién
Europea

“La RSE tiene como objetivo la sostenibilidad basdndose en un proceso
estratégico e integrador en el que se vean identificados los diferentes
agentes de la sociedad afectados por las actividades de la empresa. Para su
desarrollo deben establecerse los cauces necesarios para llegar a identificar
fielmente a los diferentes grupos de interés y sus necesidades, desde una
perspectiva global y se deben introducir criterios de responsabilidad en
la gestién que afecten a toda la organizacion y a toda su cadena de valor.
Las politicas responsables emprendidas desde la empresa generan unos
resultados, medibles a través de indicadores, que deben ser verificados
externamente y comunicados de forma transparente”.

Fuente: Elaboracién propia.

El anterior cuadro permite identificar algunos elementos comunes en las diferentes
aproximaciones realizadas a la RSE, entre los cuales se destaca la necesidad de retribuir
y generar valor agregado a los grupos de personas o asociaciones que se ven afectados
o afectan la actividad de la empresa. La RSE exige, por parte de las organizaciones, un
compromiso constante, no solo con la generacién de riqueza para quienes se vinculan a
ellas, sino la generacién de herramientas y estrategias de fomento al desarrollo del entorno,
la aplicacion de practicas responsables con el medio ambiente, con los trabajadores y la
comunidad en general.
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Resulta importante mencionar el aporte realizado por Garriga & Melé quienes hacen una
clasificacién de las diferentes teorfas y enfoques relativos con respecto a la CSR® (Corporate
Social Responsibility). A continuacién se presenta un resumen de dichas teorfas y
enfoques (Tabla 3):

Tabla 3. Teorias y enfoques de la responsabilidad social empresarial

Teoria | Enfoque | Autores
Maximizacién del

valor del accionista
Instrumentales Porter y Kramer (2002)

Friedman (1970), Jensen (2000)

(enfocadas en lograr objeti- Estrategias para las Hart (1995), Lizt (1996)
vos econdmicos a través de | Ventajas competitivas Parlad y Hammond (2002), Hart y Chris-

actividades sociales) tensen (2002)
Mercado relacién — Varadarajan y Menon (1988), murria y
causa Montanari (1986)
Constitucionalismo

. Davis (1960, 1967)
corporativo

Teoria del contrato
social integral
Ciudadania
corporativa
(empresarial)

Teorias politicas (enfoque en
el uso responsable del poder
por parte de las empresas en
la drea politica)

Donaldson y Dunfee (1994, 1999)

Wood y Lodgson (2002), Andriof y McIn-
tosh (2001) Matten y Crane (en prensa)

Sethi (1975), Ackerman (1973),

Management de

asuntos Jones (1980), Vogel (1986), Wartick y Ma-

Teorias int les (onf hon (1994)

eorfas integrales (enfoca- [Rocponsabilidad

das a la integracién de las pﬁbIl)ica Preston y Post (1975, 1981)

demanda sociales) Management de Mitchell et al. (1997), Agle y Mitche-
Stakeholders 11(1999), Rowley (1997)
Desempefio social Carroll (1979), Wartick y Cochran (1985),
corporativo Wood (1991b) Swanson (1995)

(Contintia en la pdgina siguiente)

3 Laresponsabilidad social empresarial de acuerdo con el componente geografico en el cual se le cita, puede ser: res-
ponsabilidad social corporativa (RSC), responsabilidad corporativa (RC) y responsabilidad social empresarial (RSE). Este
(iltimo es el término utilizado en Latinoamérica y es el que se tendra en cuenta para su correspondiente citacion en este
texto.
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(Viene de la pédgina anterior)

Teoria | Enfoque | Autores
Freeman (1984, 1994), Evan y

Teorfa normativa de Freeman (1988), Donaldson y

Stakeholders Preston (1995), Freeman y Philips
Teorfas éticas (2002). Philips (2003)
(Enfocadas en hacer lo co- | perechos universales The Global Sullivan Principles (1999), UN
rrecto para obtener una so- Global Impact (1999)

ciedad buena) Comisién Mundial de de Desarrollo y Me-
Desarrollo sostenible | dio Ambiente (Reporte de Brutland) (1987),
Gladwin y Kennelly (1995)

Alford y Naughton (2002), Melé

(2002), Kaku (1997)

El bien comun

Fuente: Adaptado de GARRIGA, Elisabet; MELE, Doménec. (2004): “Corporate Social Responsibility Theories:
Mapping the Territory Pag. 51 — 71.

De acuerdo con la Tabla 3, podemos inferir que la RSE como estrategia de gestién de las
organizaciones puede enmarcarse en diferentes enfoques segtin los objetivos o metas que
se establezcan dentro de esta y de acuerdo con su contexto de aplicacién.

Reyno (2006:29) ofrece una aproximacién de la RSE vista como ventaja competitiva para
la organizacién. El autor plantea que los objetivos de la RSE estdn vinculados a las nece-
sidades de los grupos de interés o grupos sociales e individuos afectados de una u otra
forma por la existencia y accién de la empresa con un interés legitimo, directo o indirecto,
por la marcha de esta. De igual manera, el objetivo basico se centra en suministrar ele-
mentos de direccién y gestién consistentes para el desarrollo de un modelo de empresa
sostenible, que satisfagan las necesidades de los grupos de interés y que generen exter-
nalidades socialmente responsables (Reyno 2006:32). Y en este mismo orden de ideas, el
autor menciona la importancia que tiene para las organizacién el hecho de trabajar en su
imagen ante el entorno con la comunicacién a sus clientes y consumidores de las acciones
emprendidas en términos de RSE ya que esto le permite reforzar su ventaja competitiva.
(Reyno 2006:3:11)

La RSE puede definirse entonces como “todas aquellas practicas que una organizacién
lleva a cabo teniendo en cuenta las expectativas y necesidades de sus grupos de interés
con miras a un desarrollo sostenible tanto de la empresa como de la sociedad y el entorno
en el cual se desempefian” (Garcia & Duque 2011). La RSE se enmarca dentro actividades
socialmente responsables y aceptadas en un marco de formalidad definido por el Estado y
las instituciones competentes en el campo, de acuerdo con cada uno de los requerimien-
tos propios de los entornos culturales, sociales, politicos y econémicos. Son actividades
que agregan un grado de valor superior a todos los resultados e impactos de la empresa
sobre sus grupos de interés. Dentro de estos grupos de interés, como ya se ha menciona-
do anteriormente, se encuentran los trabajadores, los cuales son requeridos, reclutados,
capacitados, evaluados y compensados a través de los procesos de gestion humana. De
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ahf la importancia que la gestion humana puede significar para el disefio y aplicacién de
las practicas de RSE que se enfoquen hacia este grupo de interés especifico.

Diferencia entre filantropia y responsabilidad social empresarial

La cdmara oficial espafiola de comercio e industria del Salvador establece las principales
diferencias entre la filantropia y la RSE. La primera es una accién social externa de la
empresa que tiene como beneficiaria principal a la comunidad. La RSE, por su parte, estd
enfocada en la estrategia de negocios de la empresa y engloba preocupaciones sobre un
ptiblico mas amplio (accionistas, empleados, subcontratistas, proveedores, consumidores,
comunidades, gobierno y medio ambiente) cuyas demandas debe tratar de satisfacer la
empresa a través de sus operaciones. Por tanto, la RSE trata directamente de los nego-
cios de la empresa y de cémo los conduce. Se menciona adicionalmente, que una de las
principales diferencias entre RSE y filantropia radica en el hecho de que con la primera
se pretende, ademds de generar bienestar, obtener una ventaja competitiva a través de la
adopcién de practicas vinculadas a la estrategia de negocio, tal como se ha mencionado
en algunas de las definiciones previas.

Por su parte, en el Instituto Ethos* (2004) se hace una diferenciacién entre RSE y filantro-
pia/accién social/ ciudadania corporativa, cuyo foco estd determinado por los proyectos
dirigidos hacia la comunidad en general y algunas veces por las iniciativas orientas hacia
el publico interno, es decir, la filantropia no tiene un vinculo directo con la estrategia
empresarial y no busca la obtencién de posicionamiento o una ventaja en un entorno de-
terminado; las acciones allf enmarcadas buscan un bienestar social de la comunidad. Y una
diferencia adicional es que cuando se habla de RSE, la empresa adquiere un compromiso
a corto y largo plazo con sus grupos de intereses que son los ptiblicos correspondientes,
en contacto y afinidad con la empresa y pueden ser innumerables de acuerdo con la es-
trategia de la empresa.

La RSE, como estrategia de gestién de las organizaciones debe, entonces, enmarcarse en
las estrategias de las mismas a fin de obtener una ventaja competitiva en el entorno. La
filantropia no se considera como una estrategia de gestion, sino como una serie de acciones
orientadas a la generacién de bienestar social en una comunidad especifica que podria no
ser necesariamente con la que una organizacién tiene relacién. Ademds de estos hechos, la
RSE exige una serie de procedimientos, normds y pardmetros especificos que la delimitan
con respecto a cualquier otra accién de generacién de bienestar. Entre estos pardmetros
se encuentran, la comunicacién de las practicas implementadas, la congruencia entre las
précticas de RSE y la estrategia de la empresa y la interaccién constante con los grupos
de interés que también se determinan de acuerdo con la estrategia organizacional.

4 Elinstituto Ethos es una organizacion sin fines de lucro, que se caracteriza como 0SCIP (organizaciones de la sociedad
civil de interés publico). Su misién es movilizar, motivar y ayudar a las empresas a gestionar sus negocios de una forma
socialmente responsable.
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Practicas de responsabilidad social empresarial

Resulta importante determinar un campo de accién en el cual la RSE se evidencie y analice
de manera especifica a fin de tener una clara clasificacién de lo que se puede o no catalogar
como una accién de RSE. Para este propdsito, se analizan los temas de convergencia de
la RSE con ocho temadticas en las cuales se puede mostrar de manera precisa dicha estra-
tegia de gestién. Las ocho teméticas que se desarrollan a continuacién corresponden a la
clasificacién de la organizacién chilena de promocién de la RSE accién empresarial. Esta
clasificacién ha sido tenida en cuenta ya que propone en categorias amplias y concretas
los dmbitos de aplicacién de la RSE.

Tematica 1. Respeto al individuo, equidad y diversidad. Incluye las declaraciones de
principios y las acciones que emprenden las empresas relacionadas especialmente con la
prevencién y sancién de la discriminacién en el proceso de reclutamiento laboral, preven-
cidn del acoso sexual y del trabajo infantil, asi como los esfuerzos por crear condiciones
que faciliten el balance trabajo-vida de los colaboradores.

Temaética 2. Participacion de los empleados en la gestién de la empresa. Se incluyen
las estrategias de comunicacién de la empresa que favorezcan una accién informada por
parte de los trabajadores, su participacién en la resolucién de conflictos y en la empresa
de ideas innovadoras.

Tematica 3. Relaciones con sindicatos y grupos de colaboradores organizados. E incluyen
las politicas y estrategias de la empresa que buscan garantizar una relacién arménica con
los grupos de trabajadores.

Temaética 4. Distribucién de los beneficios de la empresa. Se incluyen las politicas de la
empresa que permiten que los trabajadores accedan a beneficios que mejoren su calidad
de vida, como resultado del éxito en el desempeilo econémico de la empresa.

Tematica 5. Desarrollo profesional y empleabilidad. Se incluyen las politicas de la em-
presa que permiten que los trabajadores tengan oportunidades de continuar sus estudios
y actualizar su formacién mejorando asi su nivel de competitividad dentro de la empresa
y el entorno laboral.

Temaética 6. Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo. Se incluyen las
politicas y acciones de la empresa encaminadas a garantizar la salud y el bienestar de sus
trabajadores en desarrollo de su jornada laboral.

Tematica 7. Jubilacién y despidos. Se incluyen las politicas de la empresa que se ocupan
de crear las condiciones para que sus trabajadores puedan realizar su transicién a la ju-
bilacién, o afrontar el despido, con las menores dificultades.

Tematica 8. Familia de los colaboradores. Se incluyen las politicas, estrategias y acciones
de la empresa que se orientan al bienestar de la familia de sus trabajadores.
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Gestion humana y RSE: aporte estratégico

La gestién humana vista como actividad estratégica de apoyo a la direccién, ofrece a la
RSE algunos aportes que se mencionan a continuacién, los cuales son el resultado de la
revisién bibliografica realizada y confirmados a través del estudio de caso realizado y que
se desarrolla posteriormente en el presente articulo, teniendo en cuenta que la gestién
humana es uno de los diferentes componentes organizacionales desde el cual se actia
en términos de RSE:

Apoyo a través de sus procesos en la generacion de planes, que le permitan a la RSE aplicar-
se de acuerdo con las necesidades establecidas por los grupos de interés, particularmente
los trabajadores y sus familias, puesto que la gestién humana dentro de la estrategia de
RSE permite identificar las necesidades de los grupos de interés.

La gestién humana contribuye, ademds, como medio y sistema de informacién y comu-
nicacién entre la RSE y los grupos de interés internos (empleados, accionistas; en el caso
de los accionistas ya que estos son quienes en gran medida determinan muchas de las
actividades de RSE a implementar en la empresa) para determinar requerimientos, socia-
lizar politicas del 4rea a través de los macroprocesos y brindar las estrategias necesarias
para que la RSE se aplique desde todos los niveles de la empresa.

La gestién humana, al ser una actividad estratégica de apoyo a la direccién, se constituye
en un fuerte fundamento para la RSE (que es disefiada desde la direccién) al proveer in-
formacidn, planes, actividades y estrategias que garanticen la aplicacién de sus procesos.

La empresa debe aplicar una efectiva gestién de recursos humanos para la cuenta positiva
de resultados que garanticen el bienestar social a nivel interno. La aplicacién de estrategias
y procesos efectivos de gestién humana es el componente fundamental interno de la RSE
y su aplicacién en la empresa. Sin los mecanismos adecuados de gestién los objetivos
obtenidos tal vez no tengan las dimensiones y los efectos esperados.

La Figura 1 resume la importancia y aporte de la gestién humana con respecto a la RSE
orientada a los grupos de interés internos.
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Figura 1. Aporte estratégico de la gestion humana a la responsabilidad social empresarial orientado a los grupos de
interés internos
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Metodologia

El presente articulo es el resultado de un proyecto de investigacién cuyo objetivo fue
realizar una descripcién detallada acerca de las actividades de gestién humana y su rela-
cién y aporte estratégico con la RSE, y de esta maneta evidenciar la forma como estas son
implementadas en una organizacién del sector de los cosméticos.

Por tal motivo el tipo de investigacién es descriptivo. Este tipo permite realizar un ané-
lisis de una realidad especifica (la aplicacién de las actividades de gestién humana y
RSE), a través de sus partes (descripcién de cada una de las actividades y practicas), sus
rasgos estructurales (la forma como se componen dichas actividades), sus cualidades, sus
propiedades (rasgos caracteristicos que diferencian a las actividades de gestién humana
de la empresa que implementa practicas de RSE) o sus circunstancias (los momentos y
caracteristicas que llevan a que las actividades de gestién humana de esta empresa sean
diferentes de los de las demds empresas).

Se utilizaron métodos cualitativos de investigacién, con ocho entrevistas en profundidad,
aplicadas entre los meses de diciembre de 2011 y enero de 2012, con un tiempo de dura-
cién de entre una hora y tres horas, dirigidas a los siguientes cargos de la organizacion:

e Gerente general ¢ Jefe de comunicaciones

e Gerente de gestién humana ¢ Asistente de gestién humana
¢ Coordinador de salud ocupacional ¢ Asistente de némina

¢ Jefe de seguridad ¢ Auxiliar de gestién humana
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La recopilacion de la informacion se realizé a través de medios de grabacién y escritura
por parte de los investigadores, a fin obtener una visién global de las apreciaciones y
percepciones de los entrevistados con respecto a la relacién entre gestion humana y res-
ponsabilidad social empresarial.

Dentro del sistema categorial establecido para el instrumento de recoleccién de informa-
cién se encuentran los siguientes apartados:

e Caracterizacion de la empresa y del drea de gestion humana.

* Caracterizacion de las actividades estratégicas de gestién humana y su relacién con la
responsabilidad social empresarial.

e Caracterizacion de las formas como la gestién humana establece medios de comunicacién
entre los grupos de interés y la organizacion.

¢ Identificacién de los medios utilizados por la gestién humana para enfocar las acciones
del personal al desarrollo de las politicas de responsabilidad social empresarial orientada

a los trabajadores y sus familias.

Hallazgos Investigativos: la responsabilidad social empresarial en el accionar de la
empresa

La responsabilidad social empresarial surge en la empresa estudiada hace 64 afios con
la misma creacién de la compaiifa, y en ella ha estado presente un marcado espiritu de
lo humano y la importancia de las personas en todo el crecimiento y supervivencia or-
ganizacionales.

Las acciones de RSE son vistas en la gerencia general y en la gerencia humana como acti-
vidades relacionadas con la filantropfa. Vistas asi, estas acciones o précticas han formado
parte integrante de la actividad de la empresa, pues el legado desde la fundacién de la
empresa, es claro: “lo mds importante son las personas”. Esta es la filosoffa insignia de
las relaciones con los colaboradores que hacen posible el mantenimiento de la empresa
como una de las principales del sector de los cosméticos y los productos de aseo, no solo
en América Latina sino también en Europa.

Es importante sefialar que la RSE no tiene una estructuracion definida ni se lleva registro
de las actividades que se pueden catalogar bajo esta tendencia. El principal motivo es que
la RSE se vincula a todas las actividades de la empresa como parte de la responsabilidad
y compromiso que siente la alta gerencia por generar condiciones dptimas para el mejora-
miento de la calidad de vida de las personas, tanto dentro de la organizacién como fuera
de ella. En ese punto es importante mencionar que la RSE exige procesos de documen-
tacién y comunicacién, tanto dentro de la empresa como fuera de ella, a lo que se puede
atribuir la concepcidn filantrépica que la empresa tiene de la RSE. De igual manera, la no
estructuracion permitirfa hablar de actividades socialmente responsables aisladas o sin un
marco justificador que le permita a la empresa catalogarlas como RSE. Por el contrario, se
podria hablar de filantropia pues como se ha mencionado anteriormente, la RSE implica

R Lire Empresa Vor. 9 No. 1, ENERO - JUNIO DE 2012



GARCIA ET AL.

una serie de pardmetros que la determinan y depende de la interaccién especifica que la
organizacion tenga con sus grupos de intereses. En el caso especifico de la organizacién
objeto de estudio, estas acciones muchas veces no tienen que ver directamente con los
grupos de interés y estas actividades no necesariamente se vinculan a la estrategia de
la empresa, aspecto que saca del contexto de la RSE este tipo de acciones, pues deben
encontrarse vinculadas a la estrategia formal de la organizacién.

Por estos motivos, al momento de preguntar por las principales actividades desde el 2005
a la fecha en materia de RSE, el nimero de dichas acciones no es muy amplio y no hay un
registro de ellas; sin embargo, algunas de esas actividades son: “nosotros tenemos unos pro-
gramas con nuestra gente, de seguir creciendo obligatoriamente para generar més empleo.
Estamos certificados para poder seguir, para no hacer polucién; estamos en un programa
de ver si podemos volver nuestros empaques biodegradables. En fin, estamos haciendo
todo un trabajo biodegradable porque hay mucha gente que dice que son biodegradables
y son degradables (...)”. Esta fue la respuesta del gerente general a la pregunta de cuéles
fueron las principales actividades que la empresa desarrollé en materia de RSE desde el
2005, ademds de auxilios para aspectos como gafas, calamidades domésticas, etc. Aunque
hay una apreciacién que resulta importante con respecto a la visién que se tiene de RSE
y es que segun el gerente general ellos no saben qué es RSE, ya que constantemente se los
invita a conferencias y reuniones en las cuales se habla mucho pero se hace poco, por lo
cual todas las supuestas acciones quedan reducidas a firmas de convenios que nunca se
llevan a cabo, y la RSE termina siendo considerada como una moda administrativa que
no tiene objetivos claros.

En palabras del gerente de gestién humana, la RSE viene desarrolldndose en la empresa
hace mds de sesenta afios desde su fundacién y esta ha sido la visién de la compafifa en
relacién con la gente. La diferencia con las demds empresas radica en el hecho de que esta
organizacién no hace publicidad ni muestra de manera ptiblica las acciones que lleva a
cabo en beneficio no solo de sus trabajadores, sino de la comunidad en general. Se tiene
la percepcién de que la RSE es obligacién de la empresa, por lo que no se debe alardear
ni premiar, lo que se supone es el deber ser de toda organizacién con el entorno.

De manera general, la RSE es considerada como relevante para la organizacién en la me-
dida en que permite garantizar el bienestar de las personas que laboran en la compaiifa y
asf mismo, propiciar condiciones de bienestar y desarrollo sostenible para la comunidad
que la organizacién considera como vulnerables, frente a lo cual ofrece diferentes ayudas
que bien podrian enmarcarse en el 4&mbito de la filantropia.

Hay una preocupacién por la incorporacién de précticas responsables con los diferentes
grupos de interés de la organizacién; sin embargo, se considera relevante conocer las razo-
nes por las cuales la empresa debe realizar una documentacion de dichas actividades, ya
que estas son realizadas sin el objetivo de mostrarlas ni obtener beneficio alguno de ellas
en materia de impuestos o exenciones de algin tipo, como se ve en otras organizaciones
de diferentes sectores econémicos.
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Papel estratégico de la gestion humana

El drea de gestién humana es considerada estratégica para la organizacién en la medida
en que permite el reclutamiento, seleccién y mantenimiento del mejor personal compro-
metido y responsable con sus actividades.

En palabras del coordinador de salud ocupacional:

“En cuanto al aporte estratégico considero que gestion humana si aporta
estratégicamente. Es un proceso de apoyo a todo el direccionamiento estra-
tégico de la compaiiia, y por el hecho de cuidar a las personas y el aspecto
locativo de la compaiiia, contribuimos a que se incremente la produccién
y a evitar aspectos como enfermedades laborales, ausentismo y demds que
le representan a la compariiia aumento en los costos. Hay conciencia en la
gerencia de la importancia de ese aporte de la gestion humana ya que se
dispone de un presupuesto para este tipo de actividades y hay una constante
preocupacion por las mismas”

Segin lo plantea el director del drea, uno de los principales aportes que hace la gestién
humana a la estrategia de la organizacidn tiene que ver con el clima laboral, pues este
aspecto es uno de los principales factores diferenciadores que tiene la empresa con res-
pecto a otras, y la gestion humana juega un papel fundamental en el establecimiento de
condiciones que favorezcan la consolidaciéon de un clima més que adecuado para los
trabajadores.

“Nosotros le apoyamos, apostamos mds a la estabilidad, entonces la estrategia
es enriquecer dentro de los proyectos de gestion o sea en un mismo contexto
tu puedes enriquecer tu experiencia si tienes diferentes proyectos de gestion,
disipando, entonces, aqui somos muy dindmicos en proyectos, entonces el
drea propicia a ambientes porque no decir tecnologias de participacion”.

Estas formas de participacién creadas y facilitadas desde el drea le permiten a la empre-
sa crear ventajas y tener una posicién fuerte en el mercado, cuando se habla de trato y
condiciones del personal.

El 4rea de gestion humana y su aporte estratégico es visto, ademds, desde su funciona-
miento mismo y el cardcter de actividad de apoyo a la direccién, segtin propias palabras
de la asistente de nomina de la organizacion:

“El drea de gestion humana dentro de la cadena de valor se encuentra como
un drea de apoyo, por consiguiente se centra mucho en el apoyo que se le va
a dar a la compaiiia frente a toda la parte de la estrategia. Entonces, dentro
de la cadena de valor obviamente alli se centra muchisimas cosas y estd lo
mds importante que es la parte humana y esa parte humana es la parte que
mds compleja y delicada. Entonces es donde se le tiene que dar, donde se
centran muchisimas cosas, pues no tanto llegar a un andlisis tan psicolégi-
co, pero si llegar a un andlisis de ciertos comportamientos y nosotros como
gestion humana siempre tenemos que tener una actitud diferente a la parte
de comprensién, de entender, de un grito de esto y lo otro nos toca siempre
como suavizar la situacién”.
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El aporte de la gestién humana a la estrategia de la organizacién radica en garantizar no
solo que ingrese el personal ideal para un cargo, sino también que el desempefio sea el
requerido y consecuentemente, propiciar un adaptacién afectiva del individuo a la cultura
organizacional. En palabras de la asistente de gestion humana, este aporte estratégico estd
determinado por las actitudes y visiones del gerente, tanto general como del 4rea, ya que
la filosoffa principal de la empresa es la de ser humana y garantizar un acople adecuado
de las personas a la cultura de la empresa.

El jefe de seguridad y prevencion de riesgos es enfdtico en sefialar el aporte de la gestion
humana como “la columna vertebral de esta empresa”, haciendo referencia a que esta
drea y en particular su proceso, son la base fundamental del accionar de la organizacién,
estructurdndose en un proceso de apoyo constante a todas y cada una de las areas.

Se puede resumir que los principales aportes de la gestién humana a la estrategia de la
empresa son:

¢ Actividad de apoyo a los procesos de direccionamiento relacionados con las personas.

* Proceso de articulacién entre las necesidades de los trabajadores y objetivos de la em-
presa, con el fin de facilitar el disefio adecuado de procesos coherentes con la razén de
ser de la empresa, tanto a nivel econémico como social.

¢ Contribuir con el mantenimiento de la cultura organizacional y el clima laboral, garan-
tizando el acople efectivo de las personas.

* Ser responsables de contar con el mejor personal para cada uno de los cargos de la
empresa a la vez que se asegura que el desempefio de los individuos sea el mejor.

Practicas de RSE identificadas en la organizacion
Tematica 1: respeto al individuo equidad y diversidad

En esta temadtica se tienen en cuenta los aspectos como el acoso, la discriminacién, el
hostigamiento y la intimidacién entre otros conflictos relacionados con la dignidad de las
personas. Con respecto a estas practicas encontramos las siguientes:

* Mantienen la equidad de género en la organizacién, con la vinculacién constante tanto
de hombres como de mujeres segtin los cargos que se requieren cumplir. El sexo no es
causal de no contratacién, a menos que el perfil ocupacional asi lo establezca.

e Mantienen la equidad en los procesos de seleccién con respecto a los sitios de origen
(no hay preferencia alguna por personas provenientes de sectores especificos).

¢ Existe una libre contratacién de personas provenientes de minorias étnicas y trabajadores
de edad mayor.

¢ Existe comunicacién de cddigo de principios y valores de la organizacién al ingreso del
colaborador

¢ Rotaciones de puestos para minimizar el riesgo de las mujeres en embarazo, pues la
organizacion considera que garantizar el bienestar de la madre y el hijo con procesos
de acomodacién en funciones que no signifiquen riesgo alguno para ambos es RSE. La

LiBre EMPRESA VoL. 9 No. 1, ENERO - JuNIO DE 2012




GARCIA ET AL.

organizacién considera ademds, que esta es una practica muy importante en funciones
0 cargos operativos, en los cuales la carga laboral es disminuida a fin de garantizar el
bienestar de la persona en embarazo.

e Seaplican politicas de no contratacién de menores de edad bajo ninguna circunstancia.

¢ Existe libertad de accién en cuanto a comunicacion con niveles superiores (eliminacién
de barreras jerdrquicas para denuncias, quejas o sugerencias).

Tematica 2: participacion de los empleados en la gestion de la empresa

En la organizacién objeto de estudio y en relacién con su politica de relaciones lahorales,
existe una evidente preocupacién y se organizan actividades orientadas a garantizar a los
trabajadores condiciones de comunicacién y participacién con respecto a lo que estos
consideren les afecta su calidad de vida, no solo laboral sino también personal.

Una de las principales caracteristicas resaltadas por los integrantes del drea de gestion
humana es que los procesos de comunicacién informal con la alta gerencia estdn al alcance
de todos y cada uno de los colaboradores de la compaififa, sin importar su condicién o
vinculacién laboral, pues lo méds comin es encontrarse al gerente general en los pasillos
y este se encuentra dispuesto a sostener conversaciones con quien requiera su atencion.

Tematica 3: relaciones con sindicatos y grupos de trabajadores organizados

Este es un asunto que claramente no se evidencia ya que no existe sindicato ni un grupo
de trabajadores organizados en la compaiifa. Esto, segtin palabras del gerente de gestién
humana “porque cualquier tipo de inconformidad es tratada y atendida en el momento
en que surge y los canales de comunicacién y negociacién estdn siempre abiertos”.

Tematica 4: distribucién de los beneficios de la empresa

Dentro de esta temdtica se encuentran las acciones que la empresa realiza con respecto
a la reparticién de utilidades, ganancias o dividendos obtenidos como resultado de su
operacién a los colaboradores de la organizacién. El caso particular de la organizacién
objeto de estudio, se hace una distribucién anual de las ganancias de la empresa que
representa entre el 15% y el 17%, de acuerdo con el comportamiento de las ventas y la
rentabilidad que se tenga en el afio inmediatamente anterior. Es decir, de acuerdo con los
resultados del afio 2011 en enero de 2012 se entrega una bonificacién que puede ir desde
un dfa hasta treinta dfas de salario segin los resultados. Es esta una practica que se aplica
a todos los empleados de la empresa sin importar su vinculacién laboral.

Otra préctica importante es el incentivo al ahorro con los aportes de la organizacion. Por
cada 100 pesos ahorrados en el fondo de empleados, la organizacién otorga 50 pesos més.
El ahorro alcanza entre el 5% (tope minimo) y el 10 % (tope maximo) del salario recibido
por el trabajador.

Tematica 5: desarrollo profesional y empleabilidad

En relacién con las pricticas que se incluyen en esta temdtica, uno de los ejemplos mds
importantes que se seflalan en la empresa por parte de los integrantes del drea de gestién
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humana, es el que tiene que ver con la coordinadora de comunicaciones, quien lleva
mads de 23 aflos en la compaiifa y se le ha brindado la opcién de capacitarse y desarro-
llar carrera dentro de la organizacién. Las siguientes son palabras de la coordinadora de
comunicaciones:

“Hay ascensos cuando la gente se forma; por ejemplo, cuando tuve ingreso a
la empresa ni siquiera era bachiller y cuando lo hice en jornada nocturna y
lo terminé fue que me dieron la opcidn de liderar el drea de comunicaciones,
que ha sido un drea que se ha ido fortaleciendo”.

La organizacién propicia procesos y condiciones de formacién para sus colaboradores y
les ofrece la posibilidad (hasta donde la estructura de la empresa lo permite) de realizar
planes de carrera dentro de la misma drea u otra en caso de que ello sea posible. De esta
misma manera, se ofrecen auxilios para estudio de hasta el 30% de la matricula acadé-
mica, para quienes tengan un promedio que la empresa determina como requisito para
acceder a dicho beneficio.

Tematica 6: cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo

Esta una de las temdticas dentro de las cuales se inscriben mads précticas de RSE en la
organizacion. Algunas de dichas précticas son:

e Se proporciona a los trabajadores programas de alimentacion saludable.

e Existen programas de salud y prevencién de enfermedades (mes de la salud) que se
desarrollan para colaboradores y sus familias con exdmenes médicos y chequeos sin
costo alguno.

¢ Jornadas de vacunacién para la prevencién de enfermedades.
¢ Medicina prepagada con un auxilio de 50% para quien desee acceder a ella.

* Casino con alimentacién diferencial de acuerdo con los gustos y exigencias médicas de
los trabajadores.

¢ Subsidio de alimentacién.

¢ Celebracién de fin de afio (bienvenida la navidad) mediante diferentes actividades de
integracién con las familias de los colaboradores.

¢ Jornadas de pesca deportiva.

* Realizacién de exdmenes médicos periédicos sin costo para los trabajadores.

e Historia clinica y laboral y seguimiento de la situacién de salud de cada trabajador.
¢ Programa de prevencion de riesgos fisicos.

* Citas y revisiones médicas constantes dentro de la empresa por parte del médico de la
organizacion.

¢ Jornadas de deporte gratuitas y en diferentes épocas del aflo.
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Tematica 7: jubilacién y despidos

Esta es una de las tematicas a las cuales, segtin las respuestas de los integrantes del drea
de gestién humana, se le debe prestar més atencién debido a que no hay ningiin proceso
o actividades que se encamine al bienestar y ubicacién de las personas jubiladas. Se tiene
conciencia de que este puede ser un proceso traumdtico por lo que se debe brindar un
acompafiamiento y asesorfa en el uso del tiempo y los recursos para las personas cesantes
laboralmente. En palabras del gerente de gestién humana:

“... lo queremos replantear porque hace unos afios nosotros teniamos algunas
actividades un afio antes de que la persona se jubilara sobre todo con la caja
de compensacién hicimos cosas interesantes, teniamos mucha poblacion para
jubilar y de pronto mermd la intensidad del programa. Entonces, hoy en dia
lo de la jubilacién se limita a apoyar a la persona en su proceso juridico,
su pensién; le hacemos un reconocimiento especial. Pueden pertenecer al
fondo de empleados...”

Sin embargo, un aspecto para resaltar es la entrega de una bonificacién por jubilacién que
realiza la empresa al final de proceso laboral del colaborador.

Tematica 8: familia de los trabajadores

La familia de los colaboradores ha sido un aspecto relevante en la calidad de vida de los
empleados. Se tiene la idea de que el bienestar de las familias es el bienestar de quienes
trabajan en la empresa; por este motivo, hay una variedad de actividades que van desde
jornadas deportivas hasta procesos de integracién que buscan afianzar los lazos familiares.
Sin embargo, es importante aclarar que muchas de estas actividades hoy en dia son desa-
rrolladas por parte del fondo de empleados que tiene la empresa, otras son desarrolladas
en conjunto por las dos organizaciones y unas pocas por parte de la empresa inicamente.
Algunas de estas précticas son:

* Actividades de integracidn y relacion de las familias con la empresa (bienvenida la na-
vidad). Esta es una de las actividades mds tradicionales de la empresa que redne a los
colaboradores y sus familias (incluidos los temporales) para llevar a cabo actividades
culturales previamente preparadas por los hijos de los empleados. Se hace un cena
navidefia y se entregan anchetas y regalos a los hijos de los empleados, sin importar el
nimero, hasta los 12 afios. Esta es una actividad muy valorada por los integrantes del
drea de gestién humana.

¢ Jornadas culturales con los hijos de los colaboradores y regalos de fin de afio.

Discusion y conclusiones
Sobre la empresa y sus desafios

Aun cuando resulta claro, segtin algunos autores, que la filantropfa y la responsabilidad
social empresarial poseen una diferencia considerable, en la organizacién objeto del
presente estudio esta diferencia no resulta ser significativa, ya que en la apreciacién que
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se tiene sobre la RSE no hay ninguna diferenciacién con lo que se considera filantropfa,
pues segtn el gerente general :

“...En cuanto a la responsabilidad social estamos haciendo muchas gdrgaras;
nadie sabe para qué sirve. Desde mi punto de vista, mi principal responsa-
bilidad social es crear empleo estable y lo mejor remunerado posible dentro
de nuestras posibilidades...”

Y en palabras del gerente de gestién humana:

“No existe realmente aqui un modelo ni hemos adoptado ninguna prdctica
formal de las que se dicen en el medio de Responsabilidad social empre-
sarial...Desde el punto de vista de prdctica no formal la compaiiia sf tiene
indudablemente acciones de lo que se denomina responsabilidad social. El
hecho de pretender cumplir con los diferentes actores de la sociedad es un
requisito fundamental, léase las obligaciones con el Estado, léase las obli-
gaciones ambientales, aunque mds que obligaciones para nosotros son con-
vicciones, léase las responsabilidades con nuestros empleados sus familias,
porque entre otras cosas la primera responsabilidad es preservar el empleo
y en eso somos muy diligentes. Aqui no desvinculamos a la gente en forma
arbitraria e irreflexiva... Entonces en un pais donde ya no podemos hablar
de pobreza sino de miseria no me pueden venir a decir estos gurtis que una
empresa no puede hacer filantropia. Yo si creo en eso, como también desde
luego en el justo sentido de equilibro también tiene que haber, hay varios tipos
de filantropia hay la filantropia donde yo doy sin esperar nada y nosotros
apoyamos instituciones...”

Asf pues, desde la compaiifa la RSE no es vista en su totalidad como muchas empresas, y
autores de literatura social y administrativa la pueden ver, ya que uno de los principales
cuestionamientos que se hacen desde la alta gerencia es el hecho de que la RSE se convierta
en un proceso meramente de documentacion, propuestas y compromisos que nunca se
llevan a cabo (haciendo alusién a las reuniones que ha tenido con otros gerentes de grandes
compailfas del Valle del Cauca los cuales firman y se comprometen a llevar a cabo acciones
que nunca realizan). Por este motivo es que no se llega a hacer una diferenciacién entre
lo que es la filantropia y la RSE, pues las acciones responsables de la empresa hacia sus
grupos de interés deben estar siempre presentes, ya que es gracias a estos que la empresa
crece y sobrevive en el entorno. En este caso, aun cuando las acciones no se llevan a cabo
de la manera como la RSE determina (con documentacidn, andlisis y comunicacién de
las actividades que se emprenden) existe una conciencia minima que este es un proceso
y un reto que la organizacién desea iniciar, haciendo la salvedad que no es para obtener
algtin tipo de beneficio, ya que consideran que las acciones disefladas e implementadas
son solamente para el beneficio de sus trabajadores y la comunidad como parte de la
retribucién que la empresa realiza con ellos.

Por parte de la alta gerencia es notable la vocacion de servicio que se tiene con respecto a
los individuos, lo cual segin los entrevistados es el motor de muchas de las acciones que
se llevan a cabo y buscan garantizar la satisfaccion de quienes laboran en la organizacién
y quienes tienen algtn tipo de relacién con la misma.
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Sin embargo, uno de los principales desafios e interés que la empresa tiene en el momento
es seguir desarrollando sus actividades y précticas de RSE enfocadas a sus trabajadores,
las familias y el medio en el cual se encuentra (por supuesto, adicionalmente al cumpli-
miento de los requerimientos de ley); ademds de empezar a llevar un proceso de registro y
documentacién de este tipo de actividades, no para hacerlas ptblicas, sino para llevar un
record de lo que se hace por las demds personas, ya que no es interés ni siquiera minimo
el de publicar o como ellos lo dicen “vociferar” lo que se hace por beneficio de los grupos
de interés aspecto que es una obligacién que la empresa debe cumplir.

Sobre el area de gestion humana y la responsabilidad social

En la organizacién objeto de estudio, la gestién humana tiene el objetivo de proveerla de
personas idéneas para el desempefio dentro de un cargo especifico, ademds de garantizar
la exitosa adaptacion y mantenimiento del colaborador a la cultura de la empresa, lo cual
se evidencia segun los integrantes del drea de gestién humana, con la poca existencia de
inconformismos y problemas derivados de los procesos de interaccién entre los trabaja-
dores, y por el contrario, con la creacién de redes y lazos de fraternidad y compromiso
constante con la organizacién hasta tal punto que los trabajadores han llegado a donar su
propio tiempo para ayudar a superar algunas crisis de la empresa. Asimismo, es responsa-
bilidad de gestién humana todos los procesos de compensacién, capacitacion y seguridad
tanto fisica como emocional de las personas a través de la vigilancia y mantenimiento de
condiciones adecuadas para el desempefio en la organizacidn.

Vista desde las perspectivas de sus integrantes, la gestién humana es importante ya que
aporta en gran medida a la estrategia y funcionamiento de la empresa:

“...considero que gestion humana si aporta estratégicamente. Es un proceso
de apoyo a todo el direccionamiento estratégico de la compaiiia, por el hecho
de cuidar a las personas y el aspecto locativo de la compaiiia contribuimos
a que se incremente la produccién y a evitar aspectos como enfermedades
laborales, ausentismo y demds que le representan a la compaiiia sobre cos-
tos. Hay conciencia desde la gerencia de la importancia de ese aporte de
la gestion humana ya que se dispone de un presupuesto para este tipo de
actividades y hay una constante preocupacién por las mismas...” (Palabras
del director de salud ocupacional de la empresa).

Adicionalmente, se evidencia el aporte estratégico relacionado con el mantenimiento de
un clima laboral adecuado que en el caso de la empresa objeto de estudio, es uno de los
factores fundamentales identificado por los integrantes del drea, quienes aseguran sentirse
motivados y satisfechos con el tipo de ambiente y las relaciones que surgen dentro de la
organizacién como resultado de un continuo interés por la gente.

Por tltimo, el drea de gestion humana tiene el propésito de una restructuracion total de sus
procesos a un sistema de gestion por competencias, que segtn ellos, puede ayudar en gran
medida al establecimiento efectivo de actividades de capacitacién, procesos de seleccion
mads efectivos, programas de evaluacion de desemperio, y sistemas de incentivos con unas
nuevas formas de aplicacién. Es entonces primordial en el momento para el drea, generar
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este proceso de cambio que le permitird ademds, integrar de manera formal la aplicacién
de varias précticas de RSE dentro de sus actividades especificas.

Otras conclusiones

Resulta importante en la realizacién del caso de estudio aplicado a la empresa, tener en
cuenta la visién desde la alta gerencia con respecto a la RSE, pues esta depende en gran
medida el tipo de programas que se disefien con respecto a dicho tema. Ademds, serd un
factor determinante del compromiso y la forma en que estas practicas permeen el accionar
de todos los colaboradores de la organizacién. Es decir, si desde la alta gerencia la RSE
representa un eje transversal de su actividad, lo mismo tendréd que representar para los
colaboradores y demds directivos.

Los sistemas de valores y principios (entre los que se encuentran la concepcidn y trato
de las personas como seres humanos dotados de sentimientos, emociones y necesidades,
libertad de expresion, seriedad, integridad, sencillez, justicia, humanismo confianza,
estabilidad laboral, proteccién del medio ambiente y mejoramiento continuo) declarados
en la organizacién, son el componente fundamental de muchas de las practicas de RSE
que se aplican en la empresa, ya que estos valores llevan consigo una connotacién de las
personas como individuos dotados de sentimientos, emociones y necesidades que deben
satisfacer en la empresa. Es fundamental que la empresa propicie las condiciones para
que dicho fin se lleve a cabo.

El compromiso de la empresa con el bienestar y las condiciones laborales de los colabo-
radores y con las condiciones de bienestar para las familias, se materializa en procesos
de formacién, planes y estrategias de salud, actividades deportivas y diferentes jornadas
que buscan dar solucién a necesidades bésicas y sociales que son consideradas desde la
alta gerencia como fundamentales en el desempeiio y la vida de las personas.

Es importante que la empresa empiece con un proceso de disefio y documentacién de las
practicas de RSE que desarrolla, a fin de medir los efectos que estdn teniendo en relacion
con la satisfaccion de sus colaboradores. De esta manera, se establecen mejoras o correc-
tivos que hacen de las actividades orientadas a los trabajadores y sus familias procesos
efectivos de mejoramiento en la calidad de vida.

El papel que representa el drea de gestién humana en el diseflo y aplicacién de practicas
de responsabilidad social empresarial es protagénico, ya que todas estas actividades se
enfocan a los trabajadores y a sus familias, los cuales representan el principal objetivo del
drea. De igual manera, el drea se vincula directamente al direccionamiento estratégico de la
empresa, lo que permite realizar una alineacién efectiva entre las metas organizacionales
y la RSE y garantiza, en cierta medida, la aplicacién efectiva de dichas practicas.

Para futuras investigaciones resulta importante analizar el plan estratégico de las organi-
zaciones objeto de estudio y la forma como la RSE se vincula como estrategia de gestién
vista e implementada en algunos campos desde la gestion humana.
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