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mm responsabilidad socialempresarial es una politicaenmarcadaenlaéticadelas
buenas practicas competitivasy productivas de las organizaciones en los diferentes entornos
socioculturalesy econémicos globales. Objetivo. Analizar la eficiencia de las actividades
administrativas de la gestion del talento humano del sector empresarial en los diversos
contextos laborales. Metodologia. La metodologia de esta investigacion corresponde a
un andlisis descriptivo de la tematica con base en la revision sistematica de evidencia
cientificade literatura especializada, integrandose el procedimiento PRISMA a este proceso.
Resultados. Los resultados muestran laimportancia de alinear estratégicamente al personal
con los objetivos misionales de las empresas. Se enfatiza en la integracion y practica de
los derechos sociales y laborales en los subsistemas de bienestar laboral, los entornos
laborales saludablesylainversidn financiera. Conclusiones. Las conclusiones del estudio
sefalan elementos clave de éxito para una gestion del personal eficaz con base en la gestion
del conocimiento sostenible en funcién de los procesos de compensacidn, capacitaciény
entrenamiento, asi como la promocién del capital humanoy social de las personas.

TN AW\ W responsabilidad social, gestion del talento humano, gestion
organizacional.

Corporate management of human talent from the social responsibility policy.
A systematic review

Corporate socialresponsibilityisa policy framedin the ethics of good competitive
and productive practices of organizations operating in diverse socio-cultural and global
economic environments. Objective. To assess the efficiency of administrative actions related
to human talent management in various work environments within the business sector.
Methodology. The research methodology consists of a descriptive analysis of the subject
derived from the systematic review of scientific evidence from specialized literature and
integrates the PRISMA procedure into this process. Results. The findings demonstrate the
significance of strategicallyaligning personnelwith the mission objectives of organizations.
The incorporation and implementation of social and labor rights within the labor welfare
subsystems is highlighted, alongside the promotion of healthy work environments and
financialinvestments. Conclusions. The study’s findings identify critical success factors for
effective personnelmanagement based on sustainable knowledge management, including
compensation, mentoring, and training processes, as wellas the promotion of individuals’
human and social capital.

QAR 1R Social responsibility, human talent management, organizational management.
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Gestao empresarial do talento humano a partir da politica de
responsabilidade social. Uma revisao sistematica

MA responsabilidade social corporativa é uma politica enquadrada na ética
das boas praticas competitivas e produtivas das organiza¢des em diferentes ambientes
socioculturais e econémicos globais. Objetivo. Analisar a eficiéncia das atividades
administrativas de gestdo de talentos humanos no setor empresarial em diversos
contextos de trabalho. Metodologia. Ametodologia destainvestigacdo correspondea
umaanalise descritivado temabaseada narevisdo sistematica de evidéncias cientificas
da literatura especializada, integrando neste processo o procedimento PRISMA.
Resultados. Os resultados mostram a importdncia de alinhar estrategicamente o
pessoal com os objetivos missionais das empresas. Aénfase é colocadanaintegracaoe
praticadosdireitos sociais e laborais nos subsistemas de bem-estar laboral, ambientes
detrabalho saudaveis e investimento financeiro. Conclusées. As conclusdes do estudo
apontam elementos-chave de sucesso para uma gestao de pessoas eficaz baseada
na gestdo sustentavel do conhecimento baseada em processos de remuneracdo,
formacdo e coaching, bem como na promocao do capital humano e social das pessoas

LAWY A, TN Y responsabilidade social, gestdo de talentos humanos, gestao
organizacional.
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Introduccion

Laglobalizacion delosfactoreslegales,econdmicos,
sociales, productivos, competitivos, tecnologicos
y de calidad en el ambito de los negocios exige a las
organizacionesinvolucrar cada vezmas al personal en
sus proyectos de crecimiento y desarrollo empresarial;
sumadoa esto seles exige la capacidad organizacional
para disefiar, recrear e implementar nuevos modelos
de gestion humana que les permitan afianzar sus
competencias y metas corporativas. Ahora bien, este
desarrollo organizacional basado en la capacidad
humanay técnica del personal como fuerzalaboral se
esperaque esté orientado en funciéon delageneracion
de ventajas competitivas y valor agregado. Esto, en
términos de la responsabilidad social empresarial
—RSE—, se traduciria como una gestion del saber
y saber hacer sostenible que centra el desarrollo
del talento humano en potenciar las competencias
(conocimientos, destrezas, habilidades, actitudes)
e incrementar el nivel de desempefio productivo y
competitivo delas personasanivel individual, asi como
delosequipos de trabajoy el colectivo organizacional
en general (Ahammad, Glaister and Weber, 2012;
Miinch, 2010; Arredondo-Trapero, Vazquez-Parra
y dela Garza, 2016).

Estaesunadelasrazonesporlascualeslagestion
del cambio organizacional para las areas de talento
humano en las empresas versa entre lo tradicional
operativo y lo moderno estratégico debido a la
globalizacién de las estructuras organizacionales, los
estilos de administracién o gerencia y los procesos,
procedimientos y tecnologia entre otros componentes
deldisefio organizacional. Esto exige alas empresasun
modeloadministrativoy operativo del trabajo creativo,
moderno e innovador en sus formas y metodologias
queintegrado afilosofias emergentes comolaRSEles
permitaadaptarsealasnuevastendenciasy/oestilosde
gerencia del capital intangible y social delas personas
como, por ejemplo, el know how,la orientaciénallogro,
las relaciones laborales y el valor agregado ala tarea,
mediante una cultura organizacional que promueve
dentro de sus politicas un comportamiento humano
y socialmente responsable en el trabajo, en todas
sus dimensiones y desde una perspectiva incluyente
(Saldarriaga, 2008; Caplan, 2014).

En las diferentes declaraciones laborales que
promueven una planeaciény organizacion del trabajo
en las empresas con sentido social, en funcién de una

culturaorganizacional basadaenlos derechoshumanos
delas personas aplicados alos entornos laborales, se
encuentrala RSE. Dicha filosofia desarrolla conceptos
relacionados conlaresponsabilidad compartida entre
empresas y sociedad, la prevision del impacto social,
el valor agregado a la sociedad, el comportamiento
humano en el trabajo, los derechos laborales,
sociales, econémicos y culturales que resaltan un
sentido humano y ético de la gestion empresarial
en sus practicas administrativas contractuales con
el personal y demas relaciones con los stakeholders;
ademas de las orientaciones éticas en funcion de las
buenas practicas productivas, financieras, logisticas,
comerciales, competitivas y del talento humano (Diaz,
Cardonay Aguirre, 2014; Pérez y Lopera, 2014).

Aunque el debate se centra en la forma en que
este tipo de modelos de caracter filoséfico (como lo
eslaRSE) puedenaportaral crecimiento y alamejora
continuadelaactividad laboral enlas organizaciones,
en cuanto a la direccién del capital humano en las
empresas se refiere. En este sentido se plantea el
analisis sobre la capacidad o alcance de esta politica,
articulada a la gestion del talento humano para
potenciar las competencias y el desempeiio laboral;
ademasdeldesarrollo organizacional delasempresasa
partir del entrenamiento, laformacioényla capacitacién
y demas acciones estratégicas para incrementar las
ventajas competitivas individualesy delos equipos de
trabajo (Arredondo-Trapero, Vazquez-Parray dela
Garza, 2016; Rivero y Dabos, 2017).

Esto implica que la gestidn del talento humano
impelaporunaactividad organizacionalmasintegrada
y socialmente sostenible del personal que genere
una planeacién estratégica creativa, innovadora y
participativa entre loadministrativo-estratégicoylo
estratégico-operativo; incorporandoselos principios
dela RSE en esta area del trabajo organizacional en
funcién de un liderazgo mas interactivo, proactivo,
el cual considere el contexto de la productividad y
competitividad de los mercadosy que alaveztenga
en cuenta las necesidades del personal desde el
desarrollo del capital humano, social y cultural; esto
sin dejar de lado las garantias sobre los derechos
sociales,laborales y ambientales que se promueven
enlasdiferentesiniciativas internacionales dela RSE
y que particularmente pretenden forjar entornos
laborales verdes que favorezcan la dignidad y
equidad humanayla calidad de vidalaboral en todas
sus expresiones (Diaz, Cardonay Aguirre, 2014; Pérez
y Lopera, 2014).
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Perspectiva general sobre la
responsabilidad social

De acuerdo con las caracteristicas principales
de esta filosofia (tabla 1) se resalta el sentido ético
y moralmente responsable que se sugiere en cuanto
alageneracidnde politicas, directrices, estrategias

garantizar los derechos humanos, sociales, laborales
y ambientales de las personas y entornos en los
que las organizaciones desarrollan su actividad
productiva y competitiva. De igual manera su
sentido humanitario implica parala practicalaboral
una cultura socialmente responsable que involucra
los valores humanos, corporativosyla participaciéon
de todoslos stakeholders clave parala organizacion
en las actividades laborales tales como normas,

y acciones empresariales que —aparte de las ya
establecidas en el marco legal vigente de cada
pais y estatutos empresariales— contribuyan a

reglamentos, uso de los recursos (materia prima
e insumos) e impactos en el medio ambiente y la
calidad de vida de las personas.

Tabla 1. Evolucion histérica del concepto de RSE

Autor/aio Descripcion 117

B ( ) La RSE es la responsabilidad que tienen las empresas de ejecutar acciones que agreguen
owen (1
953 valorala sociedad.

Harris (1957) LaRSE estarfaasociada al comportamiento responsable de unindividuo dentro de laempresa.

Berkowitzy Lutterman (1968) Implica conceptos basicos tales como serjusto, leal, comprometido, confiable.

Rawls (1971) Introdujo el concepto de “contrato social”, con responsabilidades compartidas, en beneficio
awls (1971
& de una comunidad.

Rokeach (1973) Son losvalores los que motivan el comportamientoy, porende, las actitudes de una persona
973 dentro de las organizaciones.

. . La RSE es en realidad el paso que completa la piramide de necesidades internas y externas de la
Tuzzolinoy Armandi (1981) L . . L
organizacion. La RSE esta en la parte mas alta de esa piramide.

LaRSEesunaobligacion contractualque lasempresastienen con la sociedad, la cuallesha permitido
Donaldson (1983) .
usar los recursos naturalesy humanos para obtener beneficios.

Propusieron un modelo de cuatro etapas para juzgar la responsabilidad del individuo; entendida
como un conjunto de acuerdos mutuos entre personas, grupos o empresas, los cuales incluyen
una consciencia de su bienestar mutuo.

Higgins etal. (1984)

Los limites de la cooperaci6n y de la responsabilidad con las sociedades no pueden limitarse,

Beitz (1985) . ..

desde ese momento, a una determinada nacién. Deben serglobales.

Los conceptos mas importantes asociados a la RSE son la cooperacién, un mundo en paz,
Braithwaite y Law (1985) preservacion del medio ambiente, ciudadania implicada en los procesos de toma de decisiones

y unidad con la naturaleza.

Singer (1985) Implicaresponsabilidad global con obligaciones morales.

Propone un modelo de responsabilidad basado en respuestas de los individuos ante dilemas
sociales. La novedad se basé en que los individuos en este modelo no necesariamente tendrian

Eisenberg (1986) alguna relacion social, tal como ocurria en el modelo de Higgings et al (1984). En el caso de
Eisenberg se recalca que, en relaciones de responsabilidad social, el individuo no espera recibir
una recompensa por comportarse de cierta manera.

Las empresas actGian como agentes morales de la sociedad bajo tres principios: (i) las empresas
estén obligadas con la sociedad a actuar moralmente; (i) son responsables de los resultados

Wood (1991)

generados en las dreas en las que estdn relacionadasy (jii) los gerentes, de forma individual, son
en realidad agentes morales comprometidos por la RSE en sus procesos de toma de decisiones.
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Autor/aiio

Descripcion

AngelidisyIbrahim (1993)

La RSE es un conjunto de acciones sociales corporativas cuyo propésito es satisfacer algunas
necesidades sociales.

Garciay Duque (2012)

Practicas que una organizacion realiza respecto a las expectativas y necesidades de sus
grupos deinterés en busca deldesarrollo sostenible de laempresa, la sociedady elentorno
enelque compite.

ChandleryWerther (2013)

Entendieron laRSE desde una perspectiva holistica, a saber: lasempresas son gestionadas bajo el
interés de un grupo de stakeholders, de forma que se alcance el maximo valor econémicoy social
en elmedioy largo plazo.

Camacho (2014); Valenzuela,

La gestion empresarialrespecto a las metas de productividad, competitividad y rentabilidad
se debe basar en la practica de los derechos humanos y derechos laborales, el bienestar

Linaresy Suarez (2015)

social, la garantia integraly la proteccion ambiental.

Carroll (2015) filantrépica

Para las empresas el concepto de RSE implica una responsabilidad econdmica, legal, ética'y

Fuente: elaboracion propia por parte del autor.

Por otra parte, las iniciativas internacionales
que estudian el tema de la RSE enfatizan en el
respeto a los derechos humanos fundamentales
en el contexto laboral y en la proteccién del
medio ambiente en los que las empresas
desarrollan su actividad productiva. Al respecto,
en el Foro Econdmico Mundial (2000), desde
una participacién responsable y democratica,
se sugiere a los gobiernos y empresarios crear
politicas econémicas incluyentes a partir de una
actitud de civismo empresarial.

Empero,lapolitica de RSE es un acto voluntario
de los gobiernos y empresarios para lograr un
sentido de equidad y dignificacién del trabajo y un
desarrollo sostenible con sentido ético (OIT, 2010);
eneste sentido frentealas practicas de RSElanorma
IS0 26000 expone algunos principios basicos tales
como la transparencia, el respeto a las normas
legales vigentes a nivel nacional e internacional
en términos de negocios, el cumplimiento a las
necesidades de los stakeholders y la garantia de
los derechos humanos y ambientales como pautas
basicas paralaincorporacién del modelo al imbito
organizacional.

De igual manera en la Declaracion Tripartita
de Principios sobre Empresas Multinacionales y
la Politica Social se sugiere la importancia del
didlogo entre gobiernos, empresas multinacionales,
empleadores y empleados para que se promueva

un consenso o acuerdo social global en temas de
empleo, formacién y condiciones de trabajo en
funcién de establecer mejores estrategias que
favorezcan condiciones dignas en el &mbito laboral
en todos los sectores de la economia.

Perspectiva general de la gestion
deltalento humano

Desde la perspectiva de la RSE se infiere que
la gestion del talento humano, en su actividad
administrativa-operativa y estratégica, involucra
necesariamente la participacién activa del personal
y demas stakeholders en el disefio de politicas
laborales que contribuyan a la calidad del trabajo
y bienestarintegral. En estalinea argumentativa, las
normas SA 8000y SGE 21 proponen: una gestiéon de
recursos humanos sostenible basada precisamente
en la garantia de estos derechoslaborales vigentes;
el mejoramiento continuo en los procesos
de formacion y capacitacion, compensacion
(incentivos, beneficios, salario emocional entre
otros), motivacion laboral y cultura organizacional;
también las acciones para favorecer el empleo, lano
discriminaciénylaapertura de nuevosliderazgos en
funciéon delapromociény desarrollo delas personas
y equipos de trabajo (Gaete, 2010).
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Esporesto quelagestion humanay/orecursos
humanos implica un conjunto de politicas,
directrices, programas, planes, métodos, normasy
practicas parafundamentarlasacciones estratégicas
que permitan potenciar el capital social y humano
del personaly el desarrollo organizacional; ademas
delasactividades operativas en funcién del disefio
de puestos de trabajo, reclutamiento, seleccion,
contratacion, capacitacion y desempefio laboral
entre otras (Chiavenato, 2009; Garcia, Azuero y
Pelaez, 2013).

En el estudio técnico de la gestion humana, la
mayoria de los autores expertos coinciden en que
estase desarrollaapartir de macrogrupos tematicos.
Uno de estos grupos resalta cinco procesos entre
los que se resaltan: (i) planificaciéon (politicas,

marco legal); (ii) incorporacién (reclutamiento,
seleccion, contratacidon); (iii) compensacion salarial
y bienestar laboral; (iv) formacién, desarrollo
y entrenamiento del personal y (v) relaciones
laborales con negociaciones colectivasy sindicatos
(Garcia, Azuero y Pelaez, 2013).

A su vez, autores como da Silva et al. (2022)
plantean que la gestion del personal implica dos
tematicas importantes (figura 1) en las que se
diferencian las actividades operativas genéricas
en la gestion del talento humano y las acciones
estratégicas clave para una gestion del personal
mas eficaz. Esta perspectiva se explicaria mejor
desde el concepto de gestidn y estrategia como se
observa en la figura 1.

Figura 1. Macroprocesos relativos a la tematica del talento humano en las organizaciones. Fuente: elaboracién propia por parte
del autor.
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Dentro de este primer grupo de macroprocesos
del talento humano se consideran las actividades
relacionadas con el entrenamiento y el aprendizaje,
la seleccion y contratacidn, la compensacion, el
desemperfio laboral yla promocién del personal (da
Silvaetal., 2022). Con estos elementos de base, los
programas de entrenamiento tienen como finalidad
potenciar el capital humano de las organizaciones
en aras de competir con el entorno globalizado; por
ello se requiere la capacitacion en competencias
del ser, saber, saber hacer, las cuales posibiliten al
personal el desarrollo eficiente de las funciones en
los puestos de trabajo y generen un mejor ambiente
laboral (Tirabenietal., 2019; Maisiri, Darwish and
van Dyk, 2019; Chan and Yeh, 2018).

Asi las cosas, el entrenamiento del talento
humano es un proceso continuoy ciclico compuesto
de cuatro etapas: (i) el diagndstico, en el cual se hace
elinventario de necesidades técnicasy personales
que se deben satisfacer para el funcionamiento
eficiente del cargo; (ii) el disefio, que implica
el como se deberan desarrollar los contenidos
y procedimientos de la capacitacion; (iii) la
implementacion, que se refiere a la aplicacién y
conduccion del programa y (iv) la evaluacion,
compuesta por la verificacion, seguimiento y
control de resultados generados por la aplicacion
del conocimiento entrenado (Chiavenato, 2009).

En cuanto a las actividades de reclutamiento
y seleccidn estas hacen parte de las funciones de
captacién de gestién humana por medio de las
cuales la organizacién busca, valora e incorpora
a las personas que necesita con base en los
requerimientos de su actividad organizacional;
en donde lo primero implica un conjunto de
técnicas y procedimientos para atraer candidatos
potencialmente calificados para ocupar cargos en
las empresas; y lo segundo, requiere previamente
el disefio de perfiles de cargo (sumado a la
utilizacién de técnicas tales como pruebas de
conocimientos, competencias, pruebas psicolégicas,
assessment center y nuevas tecnologias aplicadas)
(Chiavenato, 2009; Shamim, Cang and Yu, 2017;
Ricoy Sacristan, 2012; Sivathanu and Pillai, 2018).
De ahf que la contratacién debidamente ajustada
alas necesidades del personal y de la empresay a
las demandas del mercado favorece la retencion
del capital humano valioso, el fortalecimiento y
adherencia de la cultura corporativa, el bienestar

y la calidad de vida laboral organizacional (Rico y
Sacristan, 2012; Nangoy et al., 2020).

Con relacién al segundo grupo, referido a la
estrategia del talento humano, se puede afirmar
que este concepto evoluciona en la medida que la
globalizacion de los mercados en sus diferentes
componentes sociales, econdmicos, politicos,
legales y tecnoldgicos también se transforman.
Por esta razdn, no existe un concepto homogéneo
de estrategia; y la diversidad de definiciones
corresponderia a un sinnimero de variables,
mercados, enfoques, modelos de produccidn,
contextos sociodemograficos, conceptos en el
estado del arte entre otros; sin embargo se podria
considerar que esta abarca todas las actividades
criticas de la empresa que le proporcionan un
sentido de unidad, direccién y propdsito, asi como
la capacidad de adaptacion alos cambios necesarios
requeridos por su entorno (Hax and Majluf, 1991;
OIT,2010; Mattetal., 2020).

Asi pues, las organizaciones que asumen
este proposito deberan ejercer un liderazgo
integral que posibilite el desarrollo personal
de los colaboradores. Ahora bien, el liderazgo
positivo es la base de una gestiéon administrativay
operativa eficiente por cuanto implicala capacidad
de los directivos de una organizacién para (i)
influenciar de manera creativa e innovadora el
direccionamiento estratégico entodo el personal de
laempresa (mision, vision, valores organizacionales,
objetivos, politicas, directores, programas, métodos,
normas), (ii) conocer el contexto econdémico,
politico, tecnolégico y social de los mercados
para anticiparse a los cambios y generar acciones
que permitan incorporarlos al modelo de trabajo
productivoyla cultura organizacional dela empresa
y (iii) alinear estratégicamente al personal en
funcién delaactividad misional dela organizacién
(Chiaventato, 2009; Rosing, Frese and Bausch, 2011;
Popaand Salantj, 2014; Alos-Simo, Verdu-Jover and
Gomez-Gras, 2017; Serna, 2014; Lenz, Wetzel and
Hammerschmidt, 2017; Riera and Iborra, 2017;
Mohelska and Sokolova, 2018).
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Esta investigacion se basa en la metodologia
de revision sistematica, integrandose el modelo
PRISMA para el estudio del estado del arte
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En este sentido se utilizaron las bases de
datos Scopus y Web of Science. El proceso de
investigacion se realizdé teniendo en cuenta la
definicion del problema, la revision sistematica de
literatura, el analisis bibliométrico y de contenido;
la construccion del marco de trabajo se presenta

enlatabla 2.

relacionado con el aporte de la RSE a una gestion
sostenible del talento humano enlas organizaciones.

Tabla 2. Metodologia de la investigacién

Pasos

Actividades

Resultados

Definicion del problema

Identificacion de latematica en la literatura.
Formulacion de la preguntay objetivo de investigacion.

Interés poranalizarelaporte de la RSE en
lagestion deltalento humano empresarial.

Revision sistematicade la
literatura

Se utiliz6 lametodologia PRISMA en tres principales etapas:
(i) identificacion: estructuracion delarbolde palabras a partir
delos ejestematicos de “responsabilidad socialempresarial”
y “gestion deltalento humano”; definicién del protocolo de
investigacion (estrategia de bisqueda, l6gica booleana,
definicién de bases de datos, tipos de publicaciones e
idioma); uso de software de hojas de calculo Microsoft Excel
para categorizarlos articulosy eliminar los duplicados.

(ii) Screening: lectura del titulo y resumen de los articulos
para identificar cuales de esos no estan relacionados con
elobjetivo del estudio; leerelarticulo completo para excluir
documentos que no se relacionan con el objeto de estudio.
(iii) Inclusion: descripcion de los hallazgos con los articulos
que quedaron en la (ltima etapa.

Portafolio final con 53 articulos que
incluyen el contenido del estudio.

Analisis bibliométrico

Compilacionde lainformacion de losarticulosyrefinamiento
de las bases de datos.
Desarrollo del analisis descriptivo para la caracterizacion.

Caracterizacion del portafolio entérminos
deevoluciéndelndmerode publicaciones
en el tiempo, principales autores,
principalesrevistasycitacién dearticulos.

Analisis de contenido

Andlisis preliminarde lostemasapartirde las palabras clave
masfrecuentes, larepresentacion delgrafico de palabras con
los principales conceptos.

Andlisis tematico de los articulos.

Construccion delmarcode
trabajo

Compilacion delosresultados de previas etapas, generacion
deinsights.

Consolidacion de los resultados que
identifican la influencia de la RSE en las
practicas de gestion del talento humano
en las organizaciones.

Fuente: elaboraci6n propia por parte del autor.
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Resultados

Lametodologia descrita enlatabla 2, muestrala
estrategia de busqueda de informacién desarrollada
en la investigacion. Esta consistid en el acceso
a articulos cientificos publicados en revistas
indexadas en las bases de datos Scopus y Web of
Science correspondientes a las areas de economia,
econometria, empresa, contabilidad, finanzas y
gestion del talento humano; escritos en inglés y
espafiol, comprendidos entre 2002 a 2022.

[ Sconus ]

N

(("corporate social
responsibility") AND
("human resourc*")
AND (impact))

De este procedimiento de revision se obtuvieron
un total de 101 documentos, distribuidos en
numero de 42 para Scopusy 70 para Web of Science.
Seguidamente se realiz6 la inspeccion manual de
articulos para incluir los estudios relevantes y
excluir los no relevantes; se analiz6 el contenido
del titulo, resumen, palabras clave, resultados
y conclusiones; esto permitié obtener una base
refinada de 53 documentos para el desarrollo
analitico y argumentativo del estudio; estos
articulos,a suvez, fueron sistematizados en hojas de
calculo de Microsoft Excel. Este proceso se describe
en la figura 2.

Web of Science ]

/

Titulo, resumen y palabras clave

AN

e

Limitar la bisqueda: Articulos, acceso abierto, inglés y
espaiiol, etc.

R W 4

[ 110 articulos relacionados con la tematica, publicados en revistas ]

Eliminacion de articulos repetidos

Revision de resumenes y documento completo

Sistematizacion de los resultados

[ 53 articulos incluidos en el analisis ]

Figura 2. Ecuacion y proceso de blsqueday seleccién de articulos. Fuente: elaboracién propia por parte del autor.

Resultados

Los hallazgos de esta investigacion muestran
que el estudio de la RSE articulada a la gestion
del talento humano en las organizaciones data
aproximadamente de 1992.No obstante, las primeras
publicaciones indican estudios desde 2007.

Desde este punto del andlisis, la refinacion de
la informacién muestra que en el 2007 se publico
1 articulo con 734 citaciones; alavez con el mismo
numero de 1 (una) publicacién, pero con diferente
numero de citaciones aparecen producciones en:
2008, con 29 citaciones; 2012, con 219 citaciones;
2013, con 8 citaciones y 2015, con 2 citaciones. De
la misma manera en 2016 y 2017 se registraron
3 publicaciones en cada afio, con 216 citaciones
para el primero y 62 citaciones para el segundo
respectivamente. En 2018 la produccidon bajé a 2
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publicaciones con 52 citaciones. No obstante, entre
2019y 2022, las producciones se incrementaron
en un 74 % del total de los 53 estudios analizados
en estarevision. E1 2019 registr6 7 articulos con 74
citaciones; el 2020 con 12 articulos y 186 citaciones;
el 2021 con 13 articulosy 223 citacionesy el 2022
con 7 articulos y 10 citaciones (figura 3).

Elanalisis de contenido indica que la tematica,
aunque no es ampliamente desarrollada en todos
los sectores de la industria y la economia, ha
venido en ascenso desde 2019 posiblemente

al auge de las diferentes formas de desarrollo
socioecondmico que trajo consigo la pandemiay
que genero lareflexion sobre los nuevos modelos
de trabajo y contratacion, la mejora continua
en la bisqueda de una compensacién salarial
equitativa y justa, el derecho al empleo y al trabajo
digno, la calidad de vidalaboral y suimpacto en el
bienestar mental y psicolégico de los trabajadores
y la garantia de los derechos humanos a las
personas en las empresas y promocion de su
cumplimiento por parte de los Estados.

13
7 7
2
o=} = = = o= ¥l
2007 2008 2010 2012 2013 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
=== Articulos
734
219 216 1%6 223
62 52 74
29 0 8 2 10
2007 2008 2010 2012 2013 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Citas

Figura 3. Publicaciones totales de articulos y citas entre 2007 y 2022. Fuente: elaboracién propia por parte del autor.

En la linea del analisis de la informacién
seleccionada se encuentra que la produccién
investigativa sobre la RSE en su articulacién con
la gestion del talento humano en las empresas se
desarrollamas consistentemente en Estados Unidos,
Espafia y Reino Unido (figura 4) y con un indice

menor y escaso en los paises latinoamericanos;
aspecto que indicaunanecesidad abierta de generar
publicaciones de esta tematica dada la diversidad
y complejidad socioeconémica, politica y cultural
delaregion.
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Figura 4. Paises sobresalientes en el estudio de la RSE. Fuente: elaboracién propia por parte del autor.

Ahora bien, en cuanto a la produccién 132 autores restantes, que corresponden al 98 %,
investigativa por autores serefiere (bajo el contexto  presentan solamente una publicacion. Al respecto,
de los 53 documentos analizados), se tiene que enlafigura5 se describe el nombre de las revistas
participaron un total de 138 investigadores: delos  con el mayor nimero de publicacionesy citaciones
cuales 6 autores, que corresponden al 4 % de la  sobrelatematicade abordaje de estainvestigacion.
muestra, han elaborado al menos 2 articulos; y los

Academy of Management Perspectives |
Technological Forecasting and Social Change nu—————— )
Journal of Business Ethics s 3
International Journal of Human Resource... . 3
Corporate Social Responsibility and Environmental ... u 4
Sustainability . 5

® No. Articulos

Academy of Management Perspectives == 219
Technological Forecasting and Social Change o= 121
Journal of Business Ethics [ 36

International Journal of Human Resource... 950

3
Corporate Social Responsibility and Environmental...*3 57
Sustainability [*% 46

0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000

® No. Citas

Figura 5. Revistas con mayor ndmero de publicacionesy citas en RSE y gestion del talento humano. Fuente: elaboracion propia
por parte del autor.

Revista Perspectiva Empresarial, Vol. 10, No. 2, julio-diciembre de 2023, 113-132
E-ISSN 2389-8194



WILLIAM EDUARDO RAMIREZ TORRES

Discusion

Anivel general la gestion del talento humano
como proceso se relaciona con la capacidad
directiva para planear, dirigir, coordinary controlar
acciones estratégicas que permitan potencializar el
capitalhumanoy social, las competenciaslaborales,
el managementy la cultura empresarial; en otras
palabras, es la capacidad de alinear al personal
con la estrategia del negocio mediante politicas,
directrices, planes y programas en funcion del
cumplimiento de las metas organizacionales
(Riascos y Aguilera, 2011; Meynhardt, Brieger
and Hermann, 2020; Portocarrero, Winkler and
Pearce, 2021).

Por otro lado, el valor agregado para el
desarrollo organizacional y del personal desde la
RSE estaria igualmente en la capacidad directiva
paragestionar una cultura organizacional; inspirada
en los valores éticos en las practicas y relaciones
laborales con el fin de incrementar la motivacion
laboral, garantizar la carta de derechos humanos
y respetar la ciudadania organizacional de los
empleados, generar bienestar laboral, promover
la creacién de ambientes naturales y saludables
dentro del espacio fisico de las empresas, asi como
mejorar ostensiblemente el clima laboral y la salud
psicosocial del personal (Aguinis, Villamor and
Gabriel, 2020; Ovais, 2019; Ribeiro and Gavronski,
2021).Bajo esta perspectiva analitica, los estudios
enel estado del arte muestran tendencias que desde
laintegracion directiva entre la direccién generaly
elareade gestion humanan enlas empresas se han
de considerar para llegar a alcanzar un desarrollo
laboral sostenible; esto, segiin diversos autores,
implica aspectos tales como el bienestar laboral,
entornos laborales y la inversion financiera.

Bienestar laboral

El andlisis de la literatura muestra el interés
de las organizaciones por implementar acciones
estratégicas que mejoren la calidad de vida del
personal en sus ambitos laborales a través de la
politica de la seguridad y salud en el trabajo con un
abordaje especial sobre el elemento psicolégico y
motivacional de los empleados; y el cual relacione
aspectos como el reconocimiento, competencias
y valores humanos, resiliencia, estilos de

afrontamiento, rasgos de personalidad, toma de
decisiones, entre otros comportamientos humanos
en el trabajo; ademas se consideran aspectos
sociales como, por ejemplo, afianzar la cultura por
el respeto a la diferencia y la equidad de género en
lo laboral; asimismo, la generacion de estrategias
que permitan mejorar la dindmica laboral entre los
tiempos y espacios para el trabajo y la integracion
conlas familias delos empleados (Del Baldo, 2013; de
Freitas, Mirandaand S4,2017; kuk Kangand Fornes,
2017; Nie, Limsa and Pucétaité, 2018; Dropuli¢ and
Cular, 2019; Akter, Ali and Chang, 2019; Mishra and
Suar, 2010; Cooke, Schuler and Varma, 2020; del-
Castillo-Feito, Blanco-Gonzalez and Hernandez-
Perlines, 2022; Meynhardt, Brieger and Hermann,
2020; Phuocetal., 2020; Tarigan etal., 2021).

Desdelaarticulacién delos principios basicos de
la RSE se pretenderia entonces una sincronizacion
entre los principios, valores corporativos y los
valores sociales, laborales y econémicos de este
modelo con una orientaciony sentido de lohumano
en el disefio e implementacién de politicaslaborales
y buenas practicas que generen una participacion
mas activay propositiva del personal en cuanto ala
planeacion estratégica de las areas, la actualizacion
de los procesos ocupacionales, la formulacion de
estrategias para el mejoramiento delos procesos de
bienestarlaboral, la capacitacidn, losincentivosy la
compensacion salarial (Martinez-Garcia, Sorribes
and Celma, 2018; Aguinis, Villamor and Gabriel,
2020; Meynhardt, Brieger and Hermann, 2020).

Entornos laborales verdes

Al partir de la base de un comportamiento
socialmente responsable es innegable que el
bienestar laboral también parte de una justa y
equitativa compensacion salarial. Este componente
marca la diferencia en la politica de desarrollo de
losderechos sociales del personal en susambientes
de trabajo, el cual —siendo inherente a la filosofia
de la RSE— buscaria garantizar el estatus de
ciudadano organizacional a los empleados; esto
en la practica se traduciria en acciones concretas
para mejorar los salarios, incentivos y beneficios
con un alcance no solo técnico-legal, sino también
con un sentido estratégico que incorpore un plan
de caracter social de trabajo en el desarrollo
competitivo y productivo del personal y una
proyeccion social corporativa empresarial (Su,
Liu and Teng, 2020; Jung and Kim, 2016).
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Al mismo tiempo, las condiciones laborales
estan determinadas por los ambientes laborales
saludables. Si bien es cierto que la RSE enfoca el
sentido del cuidado ambiental desde la perspectiva
de la naturaleza, su sentido ético y filosofico
permite una integracién hacia los entornos
técnicos y los puestos de trabajo. Esto apuntaria
a: un desarrollo social sostenible del quehacer
operativo y administrativo de las mismas empresas;
la capacidad de autorregulacion del personal para
potenciar sus competencias y desempefio laboral;
la construccidon de una cultura organizacional
generadora de valores, sentidos y significados en
funcion del trabajo; ademas del desarrollo de las
capacidades de absorcidn, transformacion y cambio
de la organizaciéon como un todo que evoluciona
constante y dindmicamente con los ambientes
externos renovables propio de la naturaleza
productiva y competitiva de los mercados
econ6micos (Guerci, Longoni and Luzzini, 2016;
Kunz, 2020; Farooq and Salam, 2021; Jamal et al.,
2021; Madani, 2021; Rehman et al., 2021; Ubeda-
Garciaetal.,, 2021; Shah etal., 2021; Sarwar, Ishaq
and Franzoni, 2022).

Esto en la practica se traduciria en metas o
acciones verdes que promuevan la participacion
activa y democratica del personal en la toma de
decisiones clave en el desarrollo del trabajo en
términos de horarios flexibles, alternativas hibridas
para el cumplimiento de las tareas y funciones,
la inclusién del personal con discapacidad, la
generacion de liderazgos con sentido social, la
formacion del personal para el cuidado del medio
ambiente, el fomento de los valores y derechos
humanos fundamentales y los demas referidos al
ambito laboral, la creacién de politicas en funciéon
del crecimiento personal y profesional de los
empleados mediante el disefio de planes de carrera;
deigual manerala orientacion y acompafiamiento
en la asociacidn sindical y/o colectiva de los
empleados; ademas de la mejora en la brecha
salarial, el salario emocional y la salud integral
del personal, la humanizaciéon de las politicas de
trabajo por competencias y cumplimientos de
objetivos y todas aquellas acciones basadas en el
actuar éticoy socialmente responsable (Waring and
Edwards, 2008; Mishra and Suar, 2010; Del Baldo,
2013; Barrena-Martinez, Lopez-Fernandez and
Romero-Fernandez, 2016; Dropuli¢and Cular,2019;
Gorgenyi-Hegyes and Fekete-Farkas, 2019; Lu, Zhu
and Tsai, 2019; Aju and Beddewela, 2020; Kwan,

2020; Phuocetal., 2020; Kunz, 2020; Zhang, Tong
and Li, 2020; Franzoni, Sarwar and Ishaq, 2021;
Choi, Ahn and Choi, 2021; Tarigan etal., 2021; del-
Castillo-Feito, Blanco-Gonzalez and Hernandez-
Perlines, 2022; Fatmy et al., 2022).

Inversion financiera

En esta direccion de las buenas practicas
socialmente responsables, el componente
financiero bajo el principio de la transparencia
implicaria un manejo equitativo de los recursos
econémicos en programas que beneficien la
productividad y competitividad organizacional a
nivel individual, equipos de trabajo y colectivo de
manera bidireccional.

Esto es, por una parte, la retribuciéon material
esperable por los stakeholders de las empresas
que estaria en la generacion de riqueza para los
inversionistas, el pago de la compensacién salarial
parael personal, el mantenimiento delasrelaciones
comerciales para los acreedores y la satisfaccion
de necesidades de consumo con calidad para los
clientes. Por otra, el aporte que los inversionistas
deben generar para el funcionamiento sostenible
del personal en estrategias relacionadas con: el
desarrollo del personal; 1a gestion de la seguridad
y salud en el trabajo; la gestion de la calidad y
la generacién de ambientes laborales verdes y
sostenibles (Edams, 2012; Gorgenyi-Hegyes and
Fekete-Farkas, 2019; Filimonau and Corradini,
2020; Ribeiro and Gavronski, 2021; Vrabcova and
Urbancova, 2021).

La inversién en los planes de desarrollo del
talento humano en todas las dimensiones del
ambito laboral promueven el sentido de justicia
organizacional, el crecimiento del capital humano, el
desempefio motivacional ylaboral eficiente y el trato
digno, equitativo, incluyente y humano en el trabajo;
ademas de la creacion de infraestructuras para la
atenciéninternadel personal en temas del bienestar
fisico y psicolégico, el comportamiento ético y
responsable de los empleados y la construccién
de una cultura organizacional democratica,
participativa, activa y social (Brammer, Millington
and Rayton, 2007; Del Baldo, 2013; Barrena-
Martinez, Lopez-Fernandez and Romero-Fernandez,
2016; Brandao, Diégenes and Abreu, 2017; Edwards
and Kudret 2017; Dropuli¢ and Cular, 2019;
Goergen et al,, 2019; Iwamoto and Suzuki, 2019;
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Matuszak and Rézanska, 2019; Boutmaghzoute and
Moustaghfir, 2021; Benito Hernandez, Lopez-Cézar
and Rubio, 2022).

Conclusiones

Al partir de la base que la RSE se sustenta
en los principios fundamentales de los derechos
humanos universales e instituciones como el Foro
Econémico Mundial, normativas comolaIS0 26000
o declaraciones como la Declaracidn Tripartita de
Principios sobre Empresas Multinacionales y la
Politica Social que resaltan: el respeto y la garantia
enprodelavida; lano discriminacién; lainclusién
social; la salud;la vivienda; la educacién; la familia;
elrespeto porladiferencia deraza, creencias, etnias
y formas de pensar; el trabajo digno; el cuidado del
medio ambiente; la transparencia y en general un
comportamiento ético por las buenas practicas
politicas, sociales y econémicas en la dindmicas
de los gobiernos y el desarrollo productivo y
competitivo delas empresas; asi, se hace importante
desarrollar una economia sostenible por parte de
las empresas publicas y privadas que generen un
bienestar integral en las diferentes dimensiones
humanas y escenarios de crecimiento profesional
de las personas.

Esto en la practica laboral implica que las
organizaciones deben implementar politicas
de RSE en la gestion humana del personal, el
cual desde la base de la planeacidn estratégica
empresarial otorgue el estatus de socio estratégico
clave (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2006; Garcia
y Duque, 2012) debido a la especializacion de
sus competencias técnicas en la planeacidn,
organizacién direccién y control de todos los
procesos laborales, el diagndstico ocupacional
o analisis de los puestos de trabajo, el disefio de
perfiles de cargo, el reclutamiento y seleccion, las
politicas de contratacion, compensacion, bienestar
y desarrollo del personal en general.

Ademas de estas actividades ocupacionales
inherentes a la direccion del talento humano, la
Comision Europea conrelacion al desarrollo de las
buenas practicas resaltalaimportancia de atraer,
retener, mantenery contratar personas desde los
principios generados por las mismas empresas

para promover el aprendizaje, la equidad de
género, el equilibro entre trabajo y ocio, familiay
trabajo, lainclusidon y no discriminacidn; de igual
manera otorgar oportunidades a las personas de
trabajar mediante la formacidn, el entrenamiento
y/o capacitacidn en todos los niveles que sean
necesarios y disefiar programas de prevencion
y promocién en la gestion de la salud en los
ambientes laborales.

En otras palabras, el papel del area como socio
estratégico para las empresas es posibilitar un
desarrollo del personal sustentable y sostenible per
seenlacapacidad paragenerar nuevo conocimiento
con base en su capital intelectual, conocimientos,
habilidades y destrezas en el puesto de trabajo; y
su potencial para agregar valor alas tareas y metas
organizacionales a partir del know how, el trabajo en
equipo, lainteracciéon comunicativa, la creatividad
y la innovacidn; lo anterior, a su vez, permite a las
empresas ser perdurables y sostenibles en su
productividad y competitividad en los sectores
econémicos de su competencia.

Esto significa que el respeto de las
organizaciones hacia el cumplimiento de los
estandares laborales a partir de esta filosofia
deben estar mas alla de las obligaciones de ley en
funcién delaseguridad social, la salud y seguridad
en el trabajo, la compensacién salarial, lalibertad
de sindicalizacién de los empleados, el derecho
a la negociacion colectiva entre otros aspectos;
para que asf, pueda darse desde la esencia de los
negocios el reconocimiento de las personas como
ciudadanos organizacionales (sujetos de derechos
y deberes) en el entorno laboral, social y ambiental
(Ariasetal., 2016).

En esta misma linea, las organizaciones
deberan desarrollar un plan estratégico que
les permita hacer una gestidn del conocimiento
eficiente en cuanto al entrenamientoy capacitacion
del personal; cuyo énfasis evidentemente
identifique, valore y potencie las competencias
genéricas y técnicas de la organizacioén, los
colaboradoresy demas stakeholders, integrandose
alos conceptosyactividades relacionados conla
gestion del capital humano.

Esto indudablemente implica una inversién
financiera por parte de las empresas en las areas
del talento humano; de tal forma que se puedan
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incorporar nuevas tecnologias delainformacion, la
comunicacionylaoperatividad en el contexto dela
actividad ocupacional; ademas delaimplementacion
de nuevos y modernos modelos, técnicas y
herramientas en la planeacién y organizacion del
trabajo con sus respectivos procesos de logistica
para su enseflanza, aplicacién, evaluaciéon y
seguimiento de su efectividad en los puestos de
trabajo (Riascos y Aguilera, 2011; Diaz, Cardonay
Aguirre, 2014; Lopez, Ojeda y Rios, 2016; Dropuli¢
and Cular, 2019; Franzoni, Sarwar and Ishaq,2021).

Sin embargo la gestion del talento humano
basada en la RSE es una filosofia cuya politica y
directrices laborales atin no desarrolla todo su
potencial conceptual para ensefiarse, aplicarse,
evaluarse y medirse tanto en la actividad
administrativa y operativa de las organizaciones
como por extension en la gestion del personal de las
empresas en los diferentes sectores de la economia.

Es por esto que este tipo de investigacion ha
de ser una prioridad en el andamiaje estratégico
para incrementar la eficiencia del drea en temas
relacionados con la compensacién salarial, la
capacitacion, el desempefio, los planes de carrera,
el liderazgo, el desarrollo de competencias, las
nuevas tecnologias, la cultura organizacional, el
comportamiento psicosocial, el desempefio laboral
ylapreservacion de ambientes de trabajo saludables
y sostenibles (Del Baldo, 2013; Edwards and Kudret,
2017; Meynhardt, Brieger and Hermann, 2020;
Schaefer; Terlutter and Diehl, 2020; Boutmaghzoute
and Moustaghfir, 2021; Freire, Gong¢alves and
Carvalho, 2022; Urbancova and Vrabcov3, 2022).

Desde esta perspectiva las organizaciones
necesitan incorporar este tipo de modelos y/o
filosofias de trabajo que permitan un desarrollo
empresarial integral en los procesos de gestion
operativa, administrativa, tecnoldgica, financiera
y humana; promoviéndose en los stakeholders
(internosy externos) la confianza inversionista, la
participacién individual y colectiva enlos cambios
de la organizacidn, el intercambio intelectual, la
comunicacién organizacional, las buenas practicas
aplicadas en la evaluacién del clima y cultura
organizacional y por lo tanto la promocién del
capital humano y social del personal.
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