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Resumen

Mediante la técnica de andalisis de contenidos se examinan las principales
Normas e Iniciativas de responsabilidad social, especificamente el Pacto
Mundial, Global Reporting Initiative (GRI), el Libro Verde, las Directrices
OCDE, SA8000yla Norma SGE 21, paraidentificar las referencias discursi-
vas relacionadas con el concepto de gestién de recursos humanos desde la
perspectiva sistémica. Entre los principales resultados, se observan discur-
sos dirigidos mayoritariamente a los Subsistemas de Alimentacién, Mante-
nimiento y Desarrollo de recursos humanos, en donde destacan las referen-
cias hacia la eliminacion del trabajo infantil, no discriminacién en el acceso
al empleo, seguridad y salud en el trabajo, libertad de sindicacién, derecho a
negociacién colectiva, formacién y desarrollo profesional, como los principa-
les aspectos contenidos en cada subsistema a los cuales se refieren la Nor-
mas e Iniciativas analizadas.

Palabras clave: Responsabilidad Social, Gestion de Recursos Humanos, Inicia-
tivas y Normas de Responsabilidad Social.
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Discourse regarding human resource
management in social responsibility Initiatives

and Standards

Abstract

Using the content analysis technique, this study examines the major
standards and initiatives for social responsibility, specifically the Global
Compact, Global Reporting Initiative (GRI), the Green Paper, the OECD
Guidelines, SA 8000 and the standard SGE 21, to identify discursive refer-
ences related to the concept of human resource management from the sys-
temic perspective. Among the major findings, speeches were noted, aimed
mostly at the subsystems of food, maintenance and human resource devel-
opment, that highlight references to the elimination of child labor, non- dis-
crimination in access to employment, health and safety at work, freedom to
unionize, the right to collective bargaining, professional training and devel-
opment as key aspects in each subsystem to which the analyzed standards

and initiatives refer.

Key words:

Social responsibility, human resource management, social res-

ponsibility initiatives and standards.

Introduccion

En la actualidad existe un crecien-
te analisis y debate tanto a nivel aca-
démico como empresarial en torno al
concepto de responsabilidad social y
su aplicacién a las distintas organiza-
ciones laboralesl, en un comienzo
orientado preferentemente a las em-
presas pero que hoy dia se dirige hacia
todo tipo de organizaciones, como por
ejemplo servicios publicos, organis-

mos internacionales o universidades,
existiendo diversos antecedentes bi-
bliograficos que documentan la exis-
tencia de iniciativas, normas y herra-
mientas que facilitan la incorporacién
de este concepto a la gestién organiza-
cional, identificando variables, 4mbi-
tos y elementos que permiten descri-
bir, evaluar y demostrar el comporta-
miento socialmente responsable de
una organizacion.

1 Utilizamos en este trabajo el concepto genérico de organizaciones laborales de
Chiavenato (2000), quien las describe como un organismo social vivo y cambian-
te, identificando organizaciones laborales con y sin 4nimo de lucro.
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El creciente interés que se otorga al
concepto de responsabilidad social cor-
porativa, encuentra sus fundamentos
en la latente necesidad de la sociedad
por encontrar evidencias de que las or-
ganizaciones laborales que crea son ca-
paces de garantizar un mayor grado de
transparencia y compromiso social,
mas alla de lo que establece el marco le-
gal o los indicadores econémicos, lo que
plantea un desafio adicional de adapta-
ciéon al entorno cambiante que deben
enfrentar en la actualidad las organiza-
ciones laborales, las cuales ya no sélo
son evaluadas en términos de producti-
vidad y eficiencia econémica, o por su
irrestricto respeto por la legislacién la-
boral sino que también son evaluadas
respecto de su calidad ética.

En este nuevo escenario para las or-
ganizaciones laborales, resulta espe-
cialmente relevante alcanzar un mayor
nivel de calidad ética en la funcién de
gestion de recursos humanos, para ava-
lar un comportamiento socialmente
responsable en el ambito interno, fun-
ciéon que habitualmente se encarga de
gestionar la relacion entre los trabaja-
dores y sus respectivas instituciones,
buscando proporcionar una adecuada
calidad de vida laboral a las personas
que trabajan en cada organizacién.

Sin embargo, existe una mayor ten-
dencia por asociar la gestién de recur-
sos humanos de una institucién con ac-
tividades tradicionales tales como re-
clutamiento y seleccién, contratacidn,
capacitacion, administracién de las re-
muneraciones o evaluacion del desem-
peno, todas actividades mayoritaria-
mente administrativas y mecanizadas
con fuerte tendencia a dar cumpli-
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miento al marco legal establecido por
la respectiva legislacién laboral.

En virtud de lo planteado anterior-
mente, surge para la gestién de recur-
sos humanos de las organizaciones la
responsabilidad de velar porque las
personas que forman parte de la insti-
tucion cumplan con sus funciones y
tareas enmarcadas en un sistema or-
ganizacional ético, vinculado a valo-
res y conductas que permitan alcan-
zar desempenios eficientes, enmarca-
dos en un entorno laboral grato, segu-
ro, con buenas condiciones de trabajo
y sobre todo con un alto compromiso
de responsabilidad social de la organi-
zacion con sus trabajadores.

En relacién con esta situacion, las
organizaciones laborales en general,
deberian prestar una especial aten-
ci6én a las condiciones de trabajo que le
brindan a sus funcionarios, para ate-
nuar comportamientos que se relacio-
nan con formas de expresién social-
mente irresponsables, traducidas por
ejemplo en inestabilidad laboral, ba-
jos sueldos, inexistentes posibilida-
des de capacitacién o desarrollo de ca-
rrera laboral, mal clima laboral, altos
indices de estrés y accidentalidad la-
boral, discriminaciéon laboral, nepo-
tismo, como ejemplos de situaciones
que afectan directamente la respon-
sabilidad social corporativa.

Desde la perspectiva metodoldgica,
el estudio se desarrolla mediante la
técnica de andlisis de contenidos, de-
finiéndose cinco unidades de analisis
o registro: Subsistema de Alimenta-
cién, de Mantenimiento, de Desa-
rrollo, de Aplicacién y Control de re-
cursos humanos.
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Debido a estos antecedentes, el pre-
sente trabajo propone como objetivo el
analizar las referencias discursivas
existentes en las Normas e Iniciativas
de responsabilidad social respecto de
la gestién de recursos humanos vista
desde una perspectiva sistémica,
planteandose en la primera parte del
articulo elementos tedricos respecto
de la gestién de recursos humanosy la
responsabilidad social, y en la segun-
da parte, revisar algunas de las prin-
cipales Normas e Iniciativas de res-
ponsabilidad social y su relacién con
los principales subsistemas de la ges-
tion de recursos humanos.

1. La gestion de recursos
humanos hoy: Subsistemas,
técnicas y tendencias

Actualmente existe un consenso
académico mayoritario respecto al
uso del enfoque de sistemas para ana-
lizar a la gestién de recursos humanos
dentro de una organizacion, identifi-
candose habitualmente en la literatu-
ra especializada en esta materia 5 di-
ferentes subsistemas: ingreso, desa-
rrollo, compensaciéon, mantenimiento
y control de recursos humanos, trans-
formandose en las principales areas
de trabajo del Departamento de Re-
cursos Humanos (Chiavenato, 2000;
Dessler, 2001; Dolan, 2003; Ivance-
vich, 2004).

Sin embargo, Hax y Majluf (1996:
330) plantean la necesidad de otorgar-
le un caracter mas estratégico a la
gestion de recursos humanos centra-
do en:

— Manejo de la seleccién, promocién
y destinaciéon del flujo de personas
hacia, en, y desde la organizacion.
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— Evaluacién del desempenio de las

personas dentro de la organiza-
cién.

— Recompensas que constituyen

una compensacion adecuada, be-
neficios complementarios y apoyo
motivacional a los empleados a
todo nivel.

— Desarrollo ejecutivo que crea me-

canismos para acrecentar habili-
dades, oportunidades promocio-
nales y alternativas de carrera al
interior de la empresa.
Relaciones y canales de comunica-
ci6n con obreros y empleados para
establecer un clima de cooperacién
entre gerentes y empleados.

Esta perspectiva es avalada por
Becton y Schraeder (2009:11) quie-
nes senalan que “se refiere a las con-
tribuciones de las estrategias de re-
cursos humanos para alcanzar la efi-
cacia organizacional y la forma en
que estos aportes se concretan en el
disefio, formacién y aplicaciéon de un
conjunto coherente de politicas y
practicas para garantizar que el capi-
tal humano de la organizaciéon (em-
pleados, conocimientos colectivos,
competencias y habilidades) contri-
buyen a los objetivos empresariales
generales”, planteando uno de los de-
safios mas importantes que posee la
gestién de recursos humanos: adqui-
rir un nivel de importancia dentro de
la organizacién similar al de otras
areas tales como marketing, finan-
zas o abastecimiento.

Ademas, Oss (2004:22) propone
ocho estrategias para transformar la
oficina de personal en un departa-
mento de desarrollo del capital huma-
no, especialmente en sectores donde



el acceso al recurso humano compe-

tente es complejo:

— Desarrollo de competencias basa-
do en las descripciones de puestos
y en los procesos de contratacion.

— Mantener contacto con individuos
héabiles para desarrollar los proce-
sos de reclutamiento.

— Garantizar a la eficacia como una
rutina en las funciones de gestién
de recursos humanos.

— Iniciativas corporativas para el
desarrollo del capital humano de
la organizacion.

— Proporcionar seguridad en el em-
pleo y un trabajo que moldee las
habilidades laborales.

— Adaptacion a la inevitable rota-
cién de personal.

— Rendimiento basado en la aplica-
cién de sistemas de compensacion.

— Planificacion para el liderazgo y
la continuidad de la sucesién.

Otro aspecto dentro de la gestién de
recursos humanos como sistema, es el
rol de la unidad encargada del perso-
nal y su ubicacién en la estructura or-
ganizacional, que habitualmente re-

cae en el Departamento de Personal o

Gerencia de Recursos Humanos

(RR.HH) dependiendo del énfasis con

que dicha unidad cumple su papel, el

cual puede oscilar entre lo adminis-
trativo y estratégico o la linea y el
staff, determinado fundamentalmen-

te por la importancia que se otorga a

dicha funcién en cada organizacion, el

tamano de la misma y los recursos
asignados a tal unidad (Chiavenato,

2000; Maristany, 2000; Dessler, 2001;

Goémez, 2001; Dolan, 2003; De 1a Cal-

le, 2004; Ivancevich, 2004; Delgado,

2005; Mondy, 2005).
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Respecto de las técnicas de gestion de
recursos humanos mas destacadas que
permitiran desarrollar un sistema més
eficiente se encuentran: la descripciéon
de puestos, planificacién de recursos hu-
manos, reclutamiento y la seleccién de
personal, capacitacion, evaluacién del
desemperio y la gestién de las compen-
saciones (Chiavenato, 2000; Maristany,
2000; Villoria, 2000; Dessler, 2001; Go6-
mez, 2001; Dolan, 2003; Mathis, 2003;
Dela Calle, 2004; Ivancevich, 2004; Val-
le, 2004; Delgado, 2005; Mondy, 2005).

A modo de resumen, en el Cua-
dro 1 se presentan los Subsistemas y
las respectivas Técnicas de Gestion
de Recursos Humanos correspon-
dientes a cada uno.

En cuanto a los desafios emergen-
tes que existen actualmente para la
Gestidn de recursos humanos es posi-
ble mencionar a la gestién de la diver-
sidad y los expatriados, el desarrollo
de ambientes laborales saludables, la
conciliacion de la vida familiar y labo-
ral, los beneficios sociales, la ética, la
relacién con los sindicatos, la seguri-
dad e higiene, la comunicacién inter-
na y la cultura organizacional, lo que
exige a los departamentos de personal
una mayor preparacién y capacidad
para asumir estos nuevos desafios
mas alla de los tradicionales aspectos
administrativos o procedimentales
con los que habitualmente se relacio-
na a esta unidad, transitando hacia el
desarrollo de una gestién mas estra-
tégica del recurso humano (Marista-
ny, 2000; Dessler, 2001; Gémez, 2001;
Dolan, 2003; Laursen, 2003; Mathis y
Jackson, 2003; Ivancevich, 2004; Del-
gado, 2005; Mondy, 2005).
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Cuadro 1. Subsistemas y Técnicas de Gestién de RR.HH.

Subsistema RR.HH.

Técnicas de gestion de RR.HH.

Alimentaciéon
de RR.HH.

Aplicacion de
RR.HH.

Mantenimiento
de RR.HH.

Desarrollo de
RR.HH.

Control de RR.HH.

Investigaciéon de mercado de RR.HH.
Identificacién de fuentes de reclutamiento.

Reclutamiento.
Técnicas, prioridad del reclutamiento interno sobre el externo.

Seleccién.

Criterios de Seleccién y patrones de calidad, técnicas.
Integracion.

Planes y mecanismos para los nuevos integrantes en el am-
biente interno de la organizacion.

Analisis y Descripciéon de Cargos.

Establecimiento requisitos basicos de cada puesto.
Planeacién y distribucién de RR.HH.

Determinaciéon de la cantidad necesaria de RR.HH.

Plan de Carreras.
Secuencia 6ptima y definicién de oportunidades laborales.

Evaluacion del Desempenio.

Administraciéon de Salarios.
Investigacion Salarial.
Politica salarial.

Plan de beneficios sociales.
Adecuacidn a la diversidad de necesidades de los miembros de
la organizacién.

Higiene y Seguridad en el trabajo.
Creacién y desarrollo de las condiciones fisicas ambientales
de higiene y seguridad.

Relaciones Laborales.

Criterios y normas de procedimientos sobre las relaciones con
los empleados y con los sindicatos.

Capacitacién.

Desarrollo de RR.HH.
Mejoramiento de los RR.HH. disponibles teniendo en cuenta
la realizacién continua del potencial existente.

Desarrollo Organizacional.
Aplicaciones de estrategias de cambio con miras a la salud y
excelencia organizacional.

Base de Datos.
Sistema de Informacién.
Auditoria de RR.HH.

Fuente: Elaboracion propia (2009).
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Una atencién especial le prestan
Mathis y Jackson (2003:35) a la ges-
tion de la diversidad como uno de los
desafios relevantes de la gestién de re-
cursos humanos, sefialando que “hoy
en dia la fuerza de trabajo de las orga-
nizaciones tiene origenes muy diver-
sos por ello resulta vital la adminis-
tracién de la diversidad y el asegura-
miento de la igualdad de oportunida-
des de empleo para todos los emplea-
dos, sobre todo si se consideran todas
las leyes y regulaciones que existen”,
situacién que es confirmada por Go-
mez (2001:135) quien sefiala que,

“a no ser que se gestione adecuada-
mente la presencia de diversidad en-
tre los empleados, se pueden crear
malentendidos con consecuencias
negativas sobre la productividad y
el trabajo en equipo, también puede
derivar en una discriminacién
abierta o sutil por parte de aquellos
que controlan los recursos de la or-
ganizacién y en contra de quien no
se ajusta al grupo dominante”.

Sin embargo, estos nuevos desafios
agregan otros aspectos considerados
como intangibles pero que resultan
determinantes para valorar el real
aporte del recurso humano a los resul-
tados organizacionales, que de acuer-
do con Kaye (2001:7) se transforman
en aspectos clave para retener talen-
to, identificando diez razones por las
cuales las personas deciden quedarse
en un lugar de trabajo:

— Carrera Laboral, aprendizaje y
desarrollo.

— Trabajo excitante y desafiante.

— Trabajo significativo, haciendo
una diferencia y una contribucién
para el trabajador.
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— Personas agradables con las cua-
les interactuar.

— Formar parte de un equipo.

— Buenos jefes.

— Reconocimiento por el trabajo
bien hecho.

— Autonomia, sentirse en control
del puesto.

— Horario de trabajo y vestimenta
flexibles.

— Remuneracién y beneficios justos.

De acuerdo con la propia Kaye
(2001), estos aspectos identificados an-
teriormente son muy coincidentes con
un estudio realizado por la consultora
Hay Group a mas de 500 mil empleados
en 300 empresas, razon por la cual se
convierten en un desafio fundamental
para los Departamentos de Recursos
Humanos en la actualidad, lo que les
permitird enfrentar de mejor manera
las dificultades generadas para retener
el talento o en el control de la rotacion
de personal, debido a los altisimos cos-
tos que muchas organizaciones labora-
les deben enfrentar en virtud de estas
problematicas, transformandose en in-
dicadores claves a través de los cuales
es posible medir la eficiencia e impacto
del trabajo de estos Departamentos en
los resultados organizacionales.

En virtud de estos antecedentes, la
gestion de recursos humanos hoy po-
see un desarrollo cientifico y aplicado
bastante importante, existiendo di-
versas herramientas y sistemas que
consideran aspectos relativos al con-
junto de los trabajadores de una orga-
nizacién, tales como la planificacién
estratégica de recursos humanos, ges-
tidn por competencias, seis sigma, en-
tre otros modelos, lo que permite
identificar antecedentes que avalan
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la postura de vincular a la gestién de
recursos humanos con la responsabi-
lidad social corporativa interna.

2. Responsabilidad Social y
Gestion de Recursos Humanos

2.1. Origenes del concepto de
responsabilidad social

Partiendo de un analisis muy gene-
ral es posible afirmar que la responsa-
bilidad social corporativa puede ser
desarrollada tanto en el ambito inter-
no como externo de una organizacion,
situacién que es avalada por los plan-
teamientos de Gisbert (2002), Carnei-
ro (2004), Fernandez (2005), Guillén
(2006), Alcoberro (2007) Berbel et al.
(2007), Mercado (2007) y por lo plan-
teado por el Libro Verde elaborado por
la Comision Europea de la Unién Eu-
ropea en 2001.

De acuerdo con Etcheverry
(2005:497-498) el término responsabi-
lidad social,

“es originario del mundo anglosajon
y no necesita ser identificado con la
teoria civil de la responsabilidad,
una caracteristica de la metodologia
Romano-Germanica de la ley..... ha
estado en uso desde los afos 60, espe-
cialmente en paises de la cultura an-
glosajona, ha sido solamente duran-
te la década pasada en que las refle-
xiones sobre la relacién entre socie-
dad y la corporaciéon han ganado im-
portancia extraordinaria dentro del
ambiente intelectual dominado por
discusiones y criticas sobre las conse-
cuencias sociales relacionadas con la
globalizacion”.

Para Murillo (2007:208), la génesis
de la responsabilidad social aplicada a
las empresas se remonta a los afnos cin-
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cuenta del siglo XX, identificando dos
maneras distintas de entender el mo-
delo de economia de mercado como las
razones que han originado la preocu-
pacién por el comportamiento social-
mente responsable de las empresas:
“por un lado Estados Unidos con un
sistema econémico menos interven-
cionista pero donde la necesidad de
dar unas pautas de conducta ética a
las grandes empresas ya se hizo evi-
dente y por el otro lado el bloque euro-
peo con un modelo de interrelacién
entre empresa y sociedad mas estre-
cho pero que también ha sufrido crisis
importantes”.

Sin embargo, Camacho et al. (2005:
29) ubican los inicios del concepto de
responsabilidad social a comienzos del
siglo XX aproximadamente por el afio
1920, donde este concepto “se entendia
como filantropia empresarial o como
accion caritativa con un tono demasia-
do paternalista”, destacando que cier-
tas practicas como la caridad o la bene-
ficencia no son negativas en si mismas,
pero que de alguna manera podrian
prestarse a confusién de un comporta-
miento socialmente responsable basa-
do solamente en este tipo de practicas,
como legitimadoras por otro lado de un
ineficiente cumplimiento de las funcio-
nes esenciales de cada organizacion
descritas en su mision institucional.

El Libro Verde de la Comisién Eu-
ropea (2001:7) senala que la respon-
sabilidad social es entendida como “la
integracién voluntaria, por parte de
las empresas, de las preocupaciones
sociales y medioambientales en sus
operaciones comerciales y sus relacio-
nes con sus interlocutores”, aportan-



do dos aspectos de tremenda impor-
tancia para el comportamiento social-
mente responsable: sus ejes tematicos
(social y ambiental) y sus ambitos
(gestidn y las partes interesadas).

2.2. Responsabilidad social
corporativa interna

Actualmente es posible identificar
una linea de desarrollo muy especifica
de la responsabilidad social que se re-
laciona con el &mbito interno de las or-
ganizaciones y la gestion de recursos
humanos de las mismas, en la pers-
pectiva de que las organizaciones la-
borales asuman un comportamiento
socialmente responsable frente a sus
trabajadores.

Segun Barba (2007:225), la gestion
de RR.HH es uno de los 4mbitos im-
portantes para analizar y medir el
comportamiento socialmente respon-
sable de las organizaciones y es un de-
safio clave para contratar y mantener
personal altamente calificado en cada
puesto de trabajo, recomendando im-
plementar las medidas propuestas
por la Comisién Europea en el Libro
Verde (2001) tales como
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“el aprendizaje permanente, la res-
ponsabilizacion de los trabajadores,
la mejora de la informacién en la em-
presa, un mayor equilibrio entre tra-
bajo, familia y ocio, una mayor diver-
sidad de RR.HH., la igualdad de la
retribucién y perspectivas profesio-
nales para las mujeres, la participa-
cion en los beneficios o en el acciona-
riado de la empresa y la seguridad en
el lugar de trabajo” (Cuadro 2).

Otros autores como Carneiro
(2004) y Fernandez (2005) también
identifican aspectos especificos rela-
cionados con la responsabilidad social
corporativa (RSC) interna de una or-
ganizacion.

La responsabilidad social corporati-
va interna se relaciona con la idea de
combatir o eliminar la discriminaciéon
laboral como expresion de la desigual-
dad por lo que las organizaciones labo-
rales

“no pueden seguir manteniendo
comportamientos y actitudes de ca-
racter impositivo y deben transitar
por el camino del fomento de la ne-
gociacion colectiva, la evaluacién
del desempernio, la constitucién de
grupos de mejora o de conocimiento,

Cuadro 2. Dimensiones RSC en el ambito interno

Segun Carneiro

Segan Fernandez

Igualdad de oportunidades
Gestion de la diversidad

Prevencion del Acoso moral
en el trabajo

Conciliacién vida familiar y laboral

Derecho de estar bien dirigido

Seguridad e higiene en el trabajo
Diseno de puestos de trabajo

Retribucién, promocién y seguridad
en el empleo

Integracién y participacién
Equilibrio entre trabajo y vida personal

Relevancia social de la actividad laboral

Fuente: Elaboracion propia basado en Carneiro (2004) y Fernandez (2005).
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introduccién de retribucién varia-
ble, estructuras organizativas mas
planas y auge en la participacién”
(Carneiro, 2004:156).

Seguin Fernandez (2005:110) la res-
ponsabilidad social corporativa interna
se sustenta en el concepto de calidad de
vida laboral, el cual reconoce de com-
pleja estandarizacién pero seniala que

“la forma actual de organizacién de
la actividad econémica ha llevado a
la vinculacién indisoluble entre vida
personal y trabajo, por lo que la cali-
dad de vida de una persona vendra
condicionada por su calidad de vida
laboral”.

El propio Libro Verde (2001:8) pre-
cisa el ambito de la dimension interna
de la responsabilidad social, sefialan-
do que

“dentro de las empresas las practi-
cas responsables en lo social afectan
en primer lugar a los trabajadores y
se refieren a cuestiones como la in-
versién en recursos humanos, la sa-
lud y la seguridad y la gestién del
cambio”,

identificando claramente donde y res-
pecto de quiénes debe desarrollarse
este tipo de comportamiento.

De acuerdo con Morrés y Vidal
(2005:57), las practicas de responsabi-
lidad social pertinentes en relacién con
la gestion de recursos humanos son:
— La formacién permanente.

— La mejora de la informacién en el
interior de la empresa.

— Un mayor equilibrio entre traba-
jo, familiar y ocio.

— Proporcionar servicios de guarde-
rias a sus trabajadores.

— Una contrataciéon no discrimina-
toria.
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— La igualdad de retribucién y de
perspectivas profesionales para
las mujeres.

— Laparticipacién en los beneficios o
en el accionariado de la empresa.

— La consideracién de la capacidad
de insercién profesional.

— El seguimiento y la gestién acti-
vos de los trabajadores de baja por
incapacidad laboral o accidentes.

3. Iniciativas para promover e
implementar la Responsabilidad
Social Corporativa

A nivel mundial, existen una serie
de herramientas e iniciativas pro-
puestas por distintos autores y orga-
nizaciones internacionales que per-
miten identificar 4mbitos de aplica-
cién y variables de gestién relaciona-
das con la responsabilidad social de
las organizaciones, lo que sin duda fa-
cilita la transformaciéon de este con-
cepto en un modelo de gestion concre-
to que se puede aplicar a cualquier
institucion, posibilitando que la res-
ponsabilidad social corporativa logre
efectivamente el transito de un con-
cepto con una fuerte orientacién valé-
rica hacia una serie de herramientas,
normas e iniciativas aplicables a la
gestion organizacional.

Es importante destacar que con el
desarrollo de iniciativas y normas
para promover el comportamiento so-
cialmente responsable coexisten dos
principios fundamentales de los pro-
cesos de implementacién de la respon-
sabilidad social en la gestién organi-
zacional: por un lado la adopcién vo-
luntaria de dichas iniciativas que ex-
presa también el caracter voluntario
de la aplicacién de la responsabilidad



y no como una imposicion legal; por
otro lado, la necesaria e imprescindi-
ble rendicién de cuentas y transpa-
rencia de las acciones y recursos desti-
nados al desarrollo de un comporta-
miento socialmente responsable de
una organizacién respecto de las nece-
sidades e intereses de sus stakehol-
ders, en el caso especifico de la respon-
sabilidad social corporativa interna
frente a los trabajadores.

De acuerdo con Berbel et al. (2007:
28) existen cuatro tipos de dimensio-
nes o niveles para clasificar las inicia-
tivas que promueven oimplementan a
la responsabilidad social: directrices y
compromisos de caracter universal;
guias de produccién y metodologias de
informes y acciones de responsabili-
dad social corporativa; normas o crite-
rios de gestion y ajuste en la imple-
mentacién de la responsabilidad so-
cial y por ultimo técnicas y herra-
mientas para medir y gestionar res-
ponsablemente.

Esta clasificacién nos permite dis-
tinguir entre aquellas iniciativas que
proporcionan lineamientos para que
la organizacién pueda recabar infor-
macién de si misma de acuerdo a cier-
tas variables planteadas por algunos
organismos internacionales y aque-
llas iniciativas que buscan identificar
variables para incorporar a la respon-
sabilidad social como variable dentro
de la gestién de cada organizacién.

Sin embargo, de acuerdo con Gui-
11én (2006: 299) es posible identificar
dos grandes criterios que permiten cla-
sificar las distintas iniciativas que pro-
mueven o implementan la responsabi-
lidad social en la gestién de las organi-
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zaciones: instrumentos de gestién
para una actuacién social ética e ins-
trumentos de gestién para el asegura-
miento de una actuacién social ética.

En el primer criterio se agrupan los
mecanismos o herramientas que per-
miten implementar y evaluar las es-
trategias de responsabilidad social en
las organizaciones tanto en el ambito
interno como externo de las mismas.
En el segundo criterio se clasifican he-
rramientas e iniciativas que ponen
énfasis en la obtencién de certificacio-
nes de calidad ética gracias al cumpli-
miento de normas y procedimientos
establecidos previamente por una
institucién externa.

Esta necesidad de “operacionali-
zar” el concepto de responsabilidad
social para que sea aplicable a los pro-
cesos de gestidon de una organizacidn,
es posible obtenerla por medio de ini-
ciativas tales como el Pacto Mundial
de las Naciones Unidas, el Libro Ver-
de de la Unién Europea o las Lineas
Directrices de la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémi-
co (OCDE), asi como por medio de
Normas tales como la SA 8000, SGE
21 o el Global Reporting Initiative
(GRI), estas dltimas como expresién
del concepto de auditoria social que se
relaciona directamente con una de las
principales caracteristicas asociadas
al comportamiento socialmente res-
ponsable de cualquier organizacion,
referida a su capacidad de rendir
cuentas o entregar informacién a los
distintos grupos de interés o stakehol-
ders con los que se relaciona.

De esta manera, una de las iniciati-
vas existentes en la actualidad que
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permiten a una organizacion cumplir
con los procesos de rendicion de cuen-
tas y auditoria social asociadas al con-
cepto de responsabilidad social corpo-
rativa, es el Pacto Mundial (Global
Compact) de las Naciones Unidas del
ano 1999, que busca generar un lla-
mado de atencién hacia todo tipo de
organizaciones pero especialmente
esta dirigido hacia las empresas, don-
de también se incluyen instituciones
de caracter no gubernamental, para
construir un mercado mas justo, equi-
tativo y con cabida para todos, propo-
niendo diez principios distribuidos en
cuatro grandes areas: Derechos Hu-
manos, Normas Laborales, Medio
Ambiente y Corrupcién.

De acuerdo con las Naciones Uni-
das, el Global Compact ha logrado
una rapida y numerosa adhesién por
parte de los Estados y multiples orga-
nizaciones en cada pais, que abarca
desde empresas productivas, institu-
ciones publicas, entidades bancarias,
sindicatos, partidos politicos, univer-
sidades y ONGs, demostrando que el
declararse socialmente responsable
no es algo exclusivo de las empresas
sino que muy por el contrario, debiera
transformase en una practica habi-
tual para cualquier tipo de organiza-
cién generada por la sociedad.

Siguiendo a Arroyo y Suarez (2006)
durante los afios noventa se desarro-
llaron diversos estandares y sistemas
de medicién del comportamiento so-
cialmente responsable de las organi-
zaciones, especialmente en lo que tie-
ne que ver con la generacién de repor-
tes anuales que permiten rendir cuen-
tas ala sociedad acerca de las acciones
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que las organizaciones emprenden
enmarcadas en el concepto de respon-
sabilidad social.

Respecto de lo anterior, los autores
senalan que uno de los estandares méas
utilizados para confeccionar memo-
rias de sustentabilidad es el Global Re-
porting Initiative (GRI). Este instru-
mento

“se ha transformado en una guia
global para la confeccién de reportes
de sustentabilidad sobre las activi-
dades, productos o servicios de las
compafias en su dimensién econé-

mica, ambiental y social” (Arroyo y
Suarez, 2006: 88).

En la actualidad, el GRI se encuen-
tra asociado directamente con el Pac-
to Mundial de las Naciones Unidas y
contempla como areas principales de
analisis a la visién y estrategia de la
organizacion, perfil, estructura de go-
bierno y sistemas de gerencia, indica-
dores de la situacién econémica, me-
dioambiental y social.

De acuerdo con Morrés y Vidal
(2005:175), el GRI se caracteriza por

“integrar los tres ambitos de la tri-
ple cuenta de resultados (triple bo-
ttom line) en un unico informe que
alcance una difusién y homogenei-
zacién similar a la que tienen las
cuentas anuales de la contabilidad
financiera”,

fechando los origenes de esta pro-
puesta a finales de 1997 en virtud al
trabajo de consultas para la elabora-
cién de una guia desarrollados por la
Coalition for Environmentally Res-
ponsible Economies (CERES) junto
con el Programa de Naciones Unidas
para el Medio Ambiente (PNUMA).



Segun los mismos autores el princi-
pal propésito de la guia (GRI) es la ela-
boracion de memorias de sustentabili-
dad, caracterizandose por los siguien-
tes aspectos:

—  Ofrece una visién clara del impac-
to humano y ecoldgico de la em-
presa que orienta las decisiones
sobre inversiones, compras y
alianzas.

— Proporciona datos fiables a los
stakeholders para retroalimentar
sus necesidades e intereses, pro-
moviendo el didlogo y la investi-
gacion.

— Ayuda a las organizaciones a eva-
luar y mejorar constantemente
Sus acciones y progresos.

— Presenta la informacién en un for-
mato de facil comprensién y com-
paracién con las memorias de sus-
tentabilidad de otras organizacio-
nes.

—  Muestra la relacién de los aspectos
econdmico, social y medioambien-
tal que se incluyen dentro del am-
plio concepto de la sostenibilidad.

Desde la perspectiva geografica del
desarrollo de normas e iniciativas, la
Comision Europea (2001), en el “Libro
Verde” establece un “Marco Europeo
para la responsabilidad social de las
empresas”’, sefialando que en un entor-
no globalizado han comenzado a reco-
nocer a la responsabilidad social como
una situacién que puede tener “valor
econémico directo”, reconociéndola
como un activo en el desarrollo de la es-
trategia empresarial y la gestién de la
misma, por lo que le resultaria renta-
ble econémicamente a una empresa
desarrollar una gestién socialmente
responsable, orientada no s6lo a objeti-
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vos de caracter econdémico sino tam-
bién al logro de objetivos sociales y
medioambientales.

Deigual forma, el Libro Verde plan-
tea que “ser socialmente responsable”
no implica exclusivamente el respeto
pleno e irrestricto de la normativa le-
gal vigente, muy por el contrario, es
necesario que las empresas hacia las
cuéles se dirige el marco europeo en co-
mento realicen esfuerzos aun mayo-
res, especialmente invirtiendo en su
capital humano, el entorno y las rela-
ciones con los interlocutores, como los
pilares del modelo europeo de respon-
sabilidad social empresarial.

Ademas, el Libro Verde establece
una situacién dicotémica de la res-
ponsabilidad social en las organiza-
ciones, senalando la existencia de una
dimensién interna orientada a la rea-
lizacién de practicas socialmente res-
ponsables dirigidas hacia los recursos
humanos de la empresa, compuesta
entre otros aspectos por la gestion de
RR.HH,, salud y seguridad en el tra-
bajo, gestiéon del cambio y gestién de
los recursos naturales. Por otro lado,
la dimensién externa del concepto de
responsabilidad social se asocia con la
forma en co6mo una empresa se rela-
ciona con una serie de interlocutores
existentes en el entorno de la misma,
entre los que se mencionan los socios
comerciales y proveedores, consumi-
dores, autoridades publicas, ONGs.

La Organizacion para la Coopera-
ci6on y el Desarrollo Econémico
(OCDE) plantea desde el anio 2000 las
“Lineas Directrices para Empresas
Multinacionales”, las cuales estable-
cen una serie de normas y principios
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de caracter voluntario relativas entre
otras materias al respeto de los dere-
chos humanos, contribuciéon al pro-
greso econdémico, social y medioam-
biental con vistas a lograr un desarro-
1lo sostenible, generacién de capacida-
deslocales mediante la cooperacién de
la empresa hacia la comunidad, fo-
mento de la formacién del capital hu-
mano, promocién del conocimiento de
las politicas empresariales por parte
de los trabajadores, difusién y motiva-
cién entre los proveedores y subcon-
tratistas de la empresa para que apli-
quen las lineas directrices de la
OCDE.

Estas lineas directrices se basan al
igual que el Pacto Mundial en algunas
de las declaraciones internacionales
mas importantes, reconocidas y res-
petadas a nivel mundial, tales como la
Declaracion de los principios y dere-
chos fundamentales en el trabajo de la
Organizaciéon Internacional del Tra-
bajo (OIT) de 1998 o0 1la Declaracién so-
bre medio ambiente y desarrollo de
Rio de Janeiro de 1992.

De acuerdo con Fernandez (2005)
aunque las lineas directrices de la
OCDE se dirigen especificamente a
las empresas multinacionales y espe-
cialmente a sus filiales locales, es po-
sible aplicar dichas directrices a las
empresas nacionales e incluso las pe-
quenas y medianas empresas.

El autor también hace énfasis en los
gobiernos nacionales para que promul-
gueny difundan normas y politicas pu-
blicas que apoyen el desarrollo sosteni-
ble y el bienestar de los ciudadanos, se-
nalando ademas que “los gobiernos co-
rrespondientes deberan colaborar
para eliminar las diferencias entre las
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leyes nacionales y las directrices de la
OCDE para que las recomendaciones
de responsabilidad social corporativa
establecidas en las directrices tengan
alguna posibilidad de éxito”, especial-
mente para que las empresas multi-
nacionales con presencia en distintos
paises que estén suscritos a las lineas
directrices de la OCDE no se encuen-
tren con normativas contradictorias
al momento de operar en dichos pai-
ses (Fernandez, 2005:48).

Otra de las normas existentes para
evaluar aspectos relacionados con la
responsabilidad social corporativa, es
la Norma SA 8000 (Social Accountabi-
lity), que fue creada por la Social
Accountability Internacional (SAI) en
el ano 1997, compuesta por cuatro
grandes aspectos: Propésito y Ambito
de aplicacion, elementos normativos y
su aplicacién, definiciones y requeri-
mientos de responsabilidad social.

Esta norma es uniforme y audita-
ble ya que es aplicada por terceros ac-
tores para obtener una certificacién
por tres afios, enfocandose principal-
mente en aspectos internos del con-
cepto de responsabilidad social, espe-
cialmente en lo referido al mejora-
miento de la situacién laboral y las
malas condiciones de trabajo, elimi-
nacién de las discriminaciones y la de-
sigualdad al interior de las empresas
y el fomento del desarrollo integral de
las personas en la organizacién.

De acuerdo con Morrés y Vidal
(2005:156) la norma SA 8000 “tiene
por objetivo definir un conjunto de
normas generales y auditables por
una entidad externa sobre la protec-
cién de los derechos de los trabajado-
res”, reconociendo la fuerte influencia



que tienen en su estructura los postu-

lados de los Convenios de la Organiza-

cién Internacional del Trabajo (OIT)
asi como las declaraciones de dere-
chos humanos de 1948 y la convencién

de los derechos de la infancia de 1989

de las Naciones Unidas.

La situacién anterior es confirma-
da por Fuentes Garcia et al.
(2006:160) la Norma SA 8000 posee
una fuerte connotacién legalista que
tiene como punto de partida “el que la
empresa a acreditar debe cumplir con
la legislacién nacional y cualquier
otro derecho aplicable”, sefnalando
ademas que deben respetarse entre
otros instrumentos internacionales:
— Convenios de la OIT 29 y 105

(Trabajos forzados y esclavitud).

— Convenio 87 de la OIT (Libertad
de asociacion).

— Convenio 98 de la OIT (Derecho
de negociaciéon colectiva).

— Convenios 100 y 111 de la OIT
(Igualdad de remuneracién para
hombres y mujeres que realizan
trabajos de igual valor. Discrimi-
nacion).

— Convenio 135 OIT (Convenio so-
bre representantes de los trabaja-
dores).

— Convenio 138 y Recomendacién
146 de la OIT (Edad minima).

— Convenio 155 y Recomendacién
164 de la OIT (Seguridad y salud
en el trabajo).

— Convenio 159 de la OIT (Rehabili-
tacién vocacional y empleo/ perso-
nas discapacitadas).

— Convenio 177 de la OIT (Trabajo
doméstico).

— Declaracién Universal de los De-
rechos Humanos.
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— Convenio de las Naciones Unidas
sobre los derechos de los nifios.

En cuanto a los requerimientos de
responsabilidad social estipulados por
esta Norma, existe coincidencia con al-
gunos de los aspectos planteados por el
Pacto Global y el Libro Verde, conside-
rando indicadores sobre trabajo infan-
til, salud y seguridad en el trabajo, eli-
minacién de trabajos forzados, liber-
tad de asociacién y derecho de negocia-
ci6én colectiva, sistemas de compensa-
ciones y medidas disciplinarias.

En el caso de la Norma SGE 21 del
ano 2005, corresponde al Sistema Eu-
ropeo de la Gestién Etica y Social-
mente Responsable que permite de
manera voluntaria alcanzar una cer-
tificacién en esta materia. Fue desa-
rrollada por el Foro para la Evalua-
cién de la Gestién Etica (FORETICA)
y forma parte de una familia de nor-
mas para evaluar la aplicacion de la
ética en la gestion de las empresas.

La propuesta plasmada en la Nor-
ma SGE 21 del afio 2005 trata de res-
ponder a la creciente demanda de em-
presas y diferentes organizaciones de
la sociedad civil por disponer de meca-
nismos y herramientas para incorpo-
rar a la gestiéon organizacional valo-
res y principios vinculados con la sus-
tentabilidad. Esta Norma se estruc-
tura en base a la identificacién de
nueve Areas de Gestién para las cua-
les se han establecido valores éticos
cuya aplicacion es evaluable objetiva-
mente a través de la auditoria de una
Agencia. Las 4areas de gestién que
componen esta Norma son: Alta Di-
reccién, Clientes, Proveedores y Sub-
contratistas, Recursos Humanos, En-
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torno Social, Entorno Ambiental, In-
versores, Competencia y Administra-
ciones Competentes.

Estas nueve areas para evaluar en
la gestién de una organizacién sus ni-
veles éticos y de responsabilidad so-
cial, buscan reflejar el compromiso so-
cial de la organizacién para la aplica-
cién de los valores éticos estipulados
en la Norma, tratando de analizar las
relaciones laborales establecidas por
la legislacién de cada pais desde una
perspectiva mas humana.

Sin embargo, en la actualidad de
acuerdo con Carneiro (2004), Fernan-
dez (2005) y Guillén (2006), existe un
numero importante de otras normas e
iniciativas de estandarizaciéon no de-
talladas en este trabajo, que recogen
distintos aspectos del concepto de res-
ponsabilidad social corporativa entre
las que se pueden mencionar la Nor-
ma AA 1000, los Principios “Global
Sullivan”, Principios “Caux Round”,
Principios del CERES, TES.100 entre
otras, a lo que debiera agregarse que
estara disponible en los préximos me-
ses la primera versién de la Norma
ISO 26000 sobre responsabilidad so-
cial corporativa.

Finalmente, un aspecto importan-
te respecto de las iniciativas de res-
ponsabilidad social es el senalado por
De Anca y Vazquez (2005), Alcoberro
(2007) y Berbel et al. (2007), quienes
destacan la ampliacion de las iniciati-
vas y normas de responsabilidad so-
cial hacia el ambito financiero, exis-
tiendo en la actualidad indices de sos-
tenibilidad financiera tales como el
FTGSE4 Good y el DJSI Dow Jones
que permiten evaluar el comporta-
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miento socialmente responsable en la
dimensién financiera de la gestién de
una organizacidn, especialmente en
lo relativo al Ambito bursatil.

4. Relacién entre Iniciativas y
Normas de Responsabilidad
Social con la gestién de recursos
humanos

De acuerdo con los antecedentes
analizados en los apartados anterio-
res, corresponde realizar una clasifi-
cacién de las Iniciativas y Normas de
Responsabilidad Social, para identifi-
car las aplicaciones o relaciones con
los diferentes subsistemas de gestién
de recursos humanos senalados en la
primera parte del articulo.

El procedimiento se resume en el
Cuadro 3 y consiste fundamental-
mente en clasificar los discursos rela-
cionados con la gestién de recursos
humanos declarados en cada una de
las Normas e Iniciativas considera-
das en el presente estudio, de acuerdo
a los principios, elementos y declara-
ciones que cada una de ellas contiene
en su formulacién.

Para ello se consideran las Iniciati-
vas del Pacto Mundial, Global Repor-
ting Initiative (GRI), El Libro Verde,
las Directrices de la OCDE, la Norma
SA 8000 y la Norma SGE 21, las que se-
ran analizadas desde el punto de vista
de los discursos relacionados con los
subsistemas de Alimentacion, Aplica-
cion, Mantenimiento, Desarrollo y
Control de Recursos Humanos identifi-
cados en la primera parte del articulo.

Es importante recordar, para efec-
tos de una mejor comprensiéon del cua-
dro siguiente, que las Normas e Ini-
ciativas de Responsabilidad Social
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Cuadro 3. Responsabilidad Social y Gestion de Recursos Humanos

Subsistema Subsistema Subsistema Subsistema Subsistema
Alimentaciéon  Aplicacion Mantenimiento Desarrollo Control
Pacto Erradicacion del Eliminacién del
Mundial trabajo infantil, trabajo forzoso u
No discrimina- obligado, Libertad
cién en el acceso de afiliacién y de-
al empleo. recho a la negocia-
cién colectiva.
Global Seguridad y salud Formacién
Reporting en .el trabajo, Re- y educacién.
Initiative laciones Empre-
sa-Trabajadores,
(GRI) Diversidad e
igualdad de opor-
tunidades.
Libro Eliminacién de la Libertad de aso-
Verde discriminacion ciacién y el dere-
respecto del em- cho a la negocia-
pleo y la ocupa- cién colectiva.
cién, Abolicién del
trabajo infantil.
Directrices Conocimiento por Fomentar la
OCDE los parte de los formacién de
empleados de las  capital huma-
politicas empresa- no.
riales
SA 8000 Trabajo infantil, Compensacion, se- Horario de
No Discrimina- guridad y salud en trabajo.
cién el trabajo, Liber-
tad de asociacién y
derecho a negocia-
cién colectiva.
Norma No Discrimina- Seguridad y salud Desarrollo de Informacién
SGE 21 cién, Igualdad de de trabajadores, planes de for- permanente

trato en el acceso
al empleo.

Libre sindicacién
y derecho de nego-
ciacién colectiva.

macién y ac- al empleado

tualizacién sobre el orga-
competencias, nigramay
igualdad de  sistemas eva-
oportunida- luacion de-

des en forma-
cién y desa-
rrollo profe-
sional, Mejo-
ra continua
del ambiente
de trabajo.

sempeno.

Fuente: Elaboracion propia (2009).
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consideradas en el andlisis no sélo
abarcan aspectos relacionados con la
gestién de los recursos humanos de
las organizaciones laborales, sino que
ademas se orientan hacia otros aspec-
tos tales como la rendicién de cuentas
y la transparencia, el medio ambien-
te, el impacto social y econémico entre
otros, incluso muchas de ellas se refie-
ren de manera implicita o indirecta a
los aspectos propios de la responsabi-
lidad social corporativa interna ya
que no poseen un lugar tan destacado
dentro de todas las normas e iniciati-
vas analizadas.

En virtud de los resultados presen-
tados en el Cuadro 3, es posible obser-
var que las Iniciativas y Normas de
responsabilidad social presentan refe-
rencias principalmente respecto de
cuatro de los subsistemas de gestién de
recursos humanos descritos en el mar-
co tedrico (Alimentacién, Manteni-
miento, Desarrollo y Control), no en-
contrandose referencias claras tnica-
mente para el subsistema de Aplica-
cién de Recursos Humanos, situaciéon
que no deja de ser relevante debido a
que precisamente en este subsistema
de clasifican importantisimos procesos
de gestion de recursos humanos tales
como la planificacién de carrera labo-
ral o la evaluacién del desemperio.

Sin embargo, la mayoria de las re-
ferencias se concentran en los subsis-
temas de Alimentacién, Manteni-
miento y Desarrollo, donde ademas la
Norma SGE 21 es la tinica de las Nor-
mas e Iniciativas analizadas que se
refiere a los cuatro subsistemas aludi-
dos en el parrafo anterior.

El Subsistema de Mantenimiento
esta presente en los discursos de todas
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las Normas e Iniciativas analizadas,
destacando especialmente las refe-
rencias a la salud y seguridad en el
trabajo, la libertad de afiliacién a sin-
dicato y el derecho a la negociacién co-
lectiva, siendo totalmente coincidente
con la descripcion teérica de este sub-
sistema expuesta en el marco tedrico
que sustenta este trabajo y que esta
resumido en el Cuadro 1 dela primera
parte del articulo.

Respecto de las referencias identi-
ficadas para los demés subsistemas,
en el caso del Subsistema de Alimen-
tacion que se relaciona especialmente
con los procesos de reclutamiento y
seleccion de recursos humanos asi
como la investigacién de mercado, las
Normas e Iniciativas que se refieren a
este Subsistema (Pacto Mundial, Li-
bro Verde, SA 8000 y SGE 21) desta-
can preferentemente la eliminacién o
abolicién del trabajo infantil y la no
discriminacion en el acceso al puesto
de trabajo, lo que afecta directamente
las préacticas y politicas de recluta-
miento y seleccién que puedan desa-
rrollar las organizaciones, especial-
mente en los aspectos relacionados
con el acceso al trabajo ya que los te-
mas relacionados con el trabajo infan-
til habitualmente se encuentran fuer-
temente regulados en las legislacio-
nes laborales de cada pais.

En el caso del Subsistema de Desa-
rrollo, las Normas e Iniciativas de res-
ponsabilidad social (GRI, Directrices
OCDE, SA 8000y SGE 21) identifican
como los principales aspectos de Ges-
tion de RR.HH. relacionados con sus
respectivas disposiciones a la forma-
ci6n del personal, el horario de trabajo
y el ambiente laboral como las princi-



pales vinculaciones con la funcién de
RR.HH., siendo igualmente coinci-
dente con los planteamientos tedricos
identificados para este subsistema.

Finalmente, respecto del Subsiste-
ma de Control, la inica referencia cla-
ra que es posible identificar es la que
realiza la Norma SGE 21 sobre la in-
formacién oportuna y permanente a
los trabajadores de las politicas de la
empresa, ya que el resto de Normas e
Iniciativas no ofrece detalles acerca
de este subsistema, a pesar de que el
mismo se relaciona con el acceso a la
informacién y la disponibilidad de me-
canismos y métodos para gestionar la
informacién relativa a la vida laboral
de las personas en la organizacion.

Los aspectos vinculados con este
ultimo subsistema, aunque indirecta-
mente pueden relacionarse con parte
del espiritu de las Normas e Iniciati-
vas analizadas, en cuanto mecanis-
mos que proveen informacién acerca
del comportamiento socialmente res-
ponsable, que buscan consagrar el
principio de transparencia y rendi-
cién de cuentas, sin embargo no apa-
recen especialmente presentes en los
discursos analizados en cada una de
las Normas e Iniciativas contempla-
das en la muestra de este trabajo, con
la excepcidn antes senalada.

Ahora bien, si el andlisis se enfoca
respecto de las principales técnicas de
gestion de recursos humanos utiliza-
das por las organizaciones laborales
en la actualidad y sefialadas también
en la primera parte del trabajo, sélo
los aspectos sefialados en el Subsiste-
ma de Mantenimiento relativos a la
formacién de competencias del capital
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humano contenidas por el GRI, las Di-
rectrices OCDE y la Norma SGE 21
aparecen con un grado de relacién
mas directo con este tipo de aspectos
de la gestién de recursos humanos.

Conclusiones

Los nuevos escenarios laborales
exigen proporcionar mayor calidad
ética a la funcion de gestion de recur-
sos humanos, para avalar un compor-
tamiento socialmente responsable en
el Ambito interno, otorgando una ade-
cuada calidad de vida laboral a las
personas que trabajan en cada orga-
nizacién, asociandose aun a la gestion
de recursos humanos con el recluta-
miento y seleccidén, contratacion, ca-
pacitaciéon, administraciéon de las re-
muneraciones o evaluacion del de-
sempeno, todas actividades mayorita-
riamente administrativas y mecani-
zadas no estratégicas.

Sin embargo, aparecen nuevos desa-
fios relacionados directamente con el
comportamiento socialmente respon-
sable tales como la gestion de la diversi-
dad, salud ocupacional, calidad de vida
laboral, acoso laboral, satisfaccién la-
boral o la preocupacién por los proble-
mas familiares de los trabajadores,
como nuevas tareas para la gestién de
recursos humanos de las organizacio-
nes laborales contemporaneas.

Por otra parte, la existencia de
Normas e Iniciativas de responsabili-
dad social ha contribuido a la estan-
darizacién de una serie de aspectos
relacionados con el comportamiento
socialmente responsable de las orga-
nizaciones laborales, especialmente
de las empresas, lo que sin lugar a du-
das se ha convertido en un importante
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apoyo para el desarrollo y mejor com-
prension del concepto de responsabili-
dad social a nivel mundial.

De esta manera, es relevante cono-
cer como incorporan las Normas e Ini-
ciativas de responsabilidad social as-
pectos relacionados con la funcién de
gestion de recursos humanos, situa-
cién que de acuerdo al andlisis reali-
zado se presenta con mayor claridad y
frecuencia para los Subsistemas de
Alimentacién, Mantenimiento y De-
sarrollo del personal.

Ademas, se observan como los as-
pectos de la gestion de recursos huma-
nos mayoritariamente sefalados por
las Normas e Iniciativas de responsa-
bilidad social: La eliminacién del tra-
bajo infantil, la no discriminacién en
el acceso al empleo, la seguridad y sa-
lud en el trabajo, la libertad de sindi-
cacion, el derecho a la negociacién co-
lectiva, la formacién y el desarrollo
profesional. De esta manera, se con-
firma una mayor orientaciéon de las
Normas e Iniciativas de responsabili-
dad social hacia aspectos estratégicos
y politicas o procedimientos especifi-
cos relacionados con la gestién de re-
cursos humanos méas que hacia técni-
cas o herramientas especificas rela-
cionadas con dicha funcién.

Sin embargo, es importante reite-
rar que todas las Normas e Iniciativas
de responsabilidad social analizadas,
y en general todas las existentes, otor-
gan mayor preferencia discursiva y
tematica a otros aspectos habitual-
mente vinculados al concepto de res-
ponsabilidad social, tales como el me-
dio ambiente, la transparencia o el
impacto econémico y social de las or-
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ganizaciones en el ambito externo,
siendo menor el desarrollo de aspec-
tos o discursos relacionados con la
gestion de recursos humanos y por lo
tanto, el Ambito interno de cada orga-
nizacién.
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