
repert med cir.  2 0 1 6;2  5(2):109–117

w ww.elsev ier .es / reper tor io

Repertorio
de Medicina y  Cirugía

Artículo de investigación

Caracterización  de  las  prácticas  de  responsabilidad

social relacionadas  con  gestión  del talento humano

en el  Hospital  de  San  José, Bogotá D.C.,  Colombia

Erika Emilcen Buchelli Aguirrea,∗, Yury Katherine Yara Rodrígueza,b

y  Edward Alexander Africano Martíneza,b

a Facultad de Ciencias Sociales, Administrativas y Económicas, Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud, Bogotá D.C., Colombia
b Programa de Administración de Empresas del Semillero Zamná, Bogotá D.C., Colombia

información del artículo

Historia del artículo:

Recibido el 15  de  mayo de  2015

Aceptado el 28  de marzo de 2016

On-line el 9 de  mayo de  2016

Palabras clave:

Responsabilidad social empresarial

Gobierno corporativo

Código de buen gobierno

Transparencia

Gestión de recursos humanos

r  e  s u  m e  n

La responsabilidad social empresarial entendida como las acciones hacia el interior y  el

exterior de la organización encaminadas a  la búsqueda de  operaciones sustentables en lo

económico, social y  ambiental, adquiere gran importancia en las instituciones de salud. Las

prácticas internas de responsabilidad social son positivas, aumentan el compromiso y  la

productividad disminuyendo los índices de  rotación del personal.

Objetivo: Caracterizar las prácticas de responsabilidad social empresarial relacionadas con

la gestión del talento humano.

Metodología: Estudio exploratorio descriptivo con un cuestionario de caracterización de  prác-

ticas  responsables desarrollado por Confecámaras. La muestra fue de 174 empleados del

Hospital  de  San José, Bogotá D.C., Colombia.

Resultados: Se observó un conocimiento diferenciado de las prácticas de responsabilidad

social empresarial de  acuerdo con el tipo de contratación y  algunas debilidades frente a la

comunicación brindada a  los empleados acerca de  las prácticas responsables que desarrolla

el  hospital.

Conclusiones: Desarrollo de canales llamativos de comunicación masiva frente a  las prácti-

cas  de responsabilidad social de la institución, involucramiento activo de empleados con

contrato diferente al directo y  seguimiento y  control mediante indicadores de  gestión.
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a  b s  t r a  c t

Corporate social responsibility, understood as  actions from within and outside the organisa-

tion directed at  searching for sustainable economic, social, and environmental operations,
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Corporate government

Good governemt code

Transparency

Human resource management

has become very important in health service institutions. The internal social responsibility

practices are positive. They increase commitment and productivity, with a  decrease in the

rates of staff rotation.

Objective: To characterise corporate social responsibility practices associated with human

resource management.

Methodology: An exploratory, descriptive study was performed using a  questionnaire on the

characterisation of responsible practices developed by Confecámaras. The sample consisted

of 174 employees of the  Hospital de  San José, Bogotá D.C., Colombia.

Results: It was observed that knowledge of corporate social responsibility practises was

associated with the type of contract, and some weaknesses as  regards communication to

the  staff on social responsibility practices that take place in the  hospital.

Conclusions: Better mass communication channels, as regards the social responsibility

practices of the institution, should be developed, with the direct active involvement of

employees with different contracts in their follow-up and control using management

indicators.
©  2016 Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud-FUCS. Published by Elsevier

España,  S.L.U. This is an open access article under the CC BY-NC-ND license (http://

creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).

Introducción

Desde la década de los ochenta la responsabilidad social
empresarial (RSE) ha tenido gran protagonismo, debido a
las evidencias del impacto que la actividad humana ha
tenido sobre el planeta en nombre del progreso. El Informe
Brundtland1, publicado en 1987 por la Comisión mundial sobre
medio ambiente y desarrollo, definió desarrollo sostenible
como un punto determinante dentro del actuar de las orga-
nizaciones de cara a  las prácticas de responsabilidad social,
menciona, además, el alcance del bienestar de las generacio-
nes presentes para garantizar la satisfacción de  sus propias
necesidades sin poner en peligro la capacidad de las genera-
ciones futuras.

Sin embargo, dentro de las prácticas de responsabilidad
social se consideran más  las orientadas al impacto externo,
que las enfocadas al interior de  las organizaciones, aunque
estas últimas son igualmente valiosas. Es por esto que la RSE
no se debe limitar a  simples acciones filantrópicas aisladas,
sino que esta debe hacer parte de toda una estrategia organi-
zacional que deberá partir desde las políticas institucionales
hasta llegar a  hacer parte del actuar y pensar de cada uno de
los miembros de la organización.

La responsabilidad social posee diversas definiciones, por
ejemplo en el contexto colombiano Hernán Cárdenas, director
ejecutivo de la Fundación Corona, mencionó en el Primer Foro

de Responsabilidad Social para presidentes y líderes empresariales

(2005), unas características clave de lo  que se comprende por
RSE en cuatro campos, a  saber:

- Con el gobierno y  con la  ética: rendición de cuentas y  trans-
parencia.

- Con las personas: seguridad y salud para los trabajadores.
-  Con el planeta: evaluar el impacto y adoptar la ecoeficiencia

como propósito.
- Con la prosperidad: ganancias, desarrollo empresarial y

mejoramiento de la comunidad2.

En  esta aproximación al concepto de responsabilidad social
empresarial, se observa con claridad los campos que le dan
soporte: gobierno, personas, planeta y  empresa. La relación
armoniosa entre estas constituye la RSE.

A  mediados de los noventa, las Naciones Unidas, la Unión
Europea y  algunos Estados acompañaron a  la sociedad en un
llamamiento al  sector privado para la adopción de un nuevo
modelo de convivencia y  gestión que permitiera dar respuesta
a una nueva realidad globalizada y  cambiante. Desde este
momento se volvió más  intensa la búsqueda de generar con-
ciencia en las organizaciones por su responsabilidad frente al
entorno y  la sociedad.

Así las cosas, la adopción de prácticas socialmente res-
ponsables en el interior de las  empresas plantea un  conjunto
de procesos, procedimientos, herramientas e instrumentos
diseñados para que el área de gestión de recursos humanos
los desarrollen, evalúen y retribuyan al capital humano, res-
petando temas tan trascendentales como son los derechos
humanos, el fomento de la igualdad, la seguridad en el trabajo
y la eliminación de la discriminación, entre otros.

En  la actualidad es importante trabajar la gobernabilidad
empresarial, por tal razón, los nuevos sistemas de  gestión
velan no solo por la aplicación correcta de las normas y  polí-
ticas que exige el Estado, sino que se esfuerzan por crear un
marco  normativo desde el cual se fomente, entre otros aspec-
tos, el control interno y  se permita garantizar la transparencia
ante la sociedad.

Por tanto, el área de recursos humanos se convierte hoy en
un agente importante de difusión, colaboración y  evaluación
del cumplimiento de las prácticas de responsabilidad social
empresarial, que terminan definiendo no solo una cultura
organizacional particular sino también el perfil para provisio-
nar candidatos idóneos a cargos tanto directivos como medios,
que ejecuten el mejor gobierno corporativo y  estén alineados
con el alcance de las metas organizacionales.

En consecuencia, los  beneficios de adoptar los principios y
prácticas asociados con la responsabilidad social empresarial
son visibles, mientras las comunidades del entorno inmediato
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o de influencia de las organizaciones se ven favorecidas por
programas de largo alcance. Además, el control y disminución
de impactos negativos al medio ambiente reduce los efectos
de contaminación en otros aspectos; en lo referente a las prác-
ticas orientadas al interior de la organización, estas permiten
que se mejore el clima laboral, que aumente el compromiso
organizacional y se disminuya la rotación de personal. Todo
lo anterior influye en forma directa en el incremento de la
productividad, y  por tanto, en los resultados financieros y  eco-
nómicos de la empresa.

Marco  teórico

Definición  de  la  responsabilidad  social  empresarial

El concepto de responsabilidad social empresarial ha  generado
grandes debates, que han terminado en múltiples definicio-
nes que convergen en la exigencia de reconocer y  mitigar los
impactos negativos que pueden generar en el desarrollo de
las actividades económicas. Así la RSE se convierte en una
herramienta de gestión cuando se implementan actividades
encaminadas a  disminuir dichos impactos3.

Dentro de algunas de las principales aproximaciones a  la
definición de RSE se menciona lo  consignado en el libro verde
de la Comisión Europea, que la define como la que «designa
a las empresas a integrar su preocupación social y  medioam-
biental en sus operaciones de negocios y  en su interacción
con los grupos de interés de un modo voluntario»

4. Otra apro-
ximación es la desarrollada por Cox, presidente de  acción
empresarial, que la define como una herramienta de gestión
empresarial, una nueva misión de negocios que incorpora la
preocupación por el desempeño económico de la empresa
y su impacto en los  grupos de interés5. Por otro lado, en
2008 la Organización Internacional del Trabajo, definió la RSE
como la adopción voluntaria de unos comportamientos social-
mente responsables que van más  allá de las obligaciones
que impone la ley6.  La última definición, generada por el
Dr. Fernández, menciona que la RSE es una filosofía y una
actitud que adopta la empresa hacia los negocios y  que se
refleja en la incorporación voluntaria en la gestión de las
preocupaciones y  expectativas de sus distintos grupos de  inte-
rés (stakeholders), con una visión a largo plazo. Una empresa
socialmente responsable busca entonces el punto óptimo en
cada momento entre la rentabilidad económica, la mejora del
bienestar social de la comunidad y  la preservación del medio
ambiente7.

La RSE como concepto, ha  progresado junto a  otras transi-
ciones sociales, políticas y económicas dadas por los  avances
de la sociedad representados en la globalización. Se  ha  adop-
tado de manera voluntaria en diferentes organizaciones como
una herramienta de gestión que permite generar no solo des-
arrollo organizacional sino también competitividad; impulsa
la creación de estrategias que responden a necesidades pro-
pias de la sociedad, además de potencializar los  resultados
económicos aunque las operaciones productivas se alinean
al cumplimiento de las leyes y  normas. En consecuencia,
se emprenden actividades de tipo ambiental, de desarrollo
sostenible y  filantrópico, y logra que los grupos de interés
interactúen y  mejoren su calidad de  vida8.

Desarrollo  de  la  responsabilidad  social  empresarial  en  el

área de  gestión  humana

Para incluir dentro de sus procesos el modelo de RSE la nueva
gestión empresarial debe enfocarse en la creación de nuevas
herramientas que proporcionen mayor conocimiento sobre
esta, para así desarrollar estrategias que den paso a  la eva-
luación y control de la gestión9.

Después de reconocer la implementación de los  nuevos
métodos de gestión, las organizaciones deben abrir ambientes
participativos, estimulantes y no discriminatorios que ayuden
a mejorar la calidad de  vida laboral. Esto se logra a  través de
la generación de incentivos o beneficios que se convierten, a
su vez, en un tipo de estrategia de motivación que promueve
y aprovecha las características de liderazgo que se presenten
en la ejecución de diferentes actividades10. Es por esto que
el área de Recursos Humanos (RR. HH.) toma importancia ya
que ejecuta actividades que tienen como objeto incrementar
las capacidades del equipo humano empresarial por medio de
acciones como la formación permanente de los colaborado-
res, la ampliación y mejoras en los canales de información,
actividades que mejoran la relación familia, trabajo y  ocio,
creación de guarderías para los hijos de los funcionarios y una
contratación responsable y que no presente ningún tipo de
discriminación11.  Todo ello sumado lleva al  equilibrio entre la
vida personal y  el trabajo e impacta en forma positiva en la
calidad de vida del colaborador4.

En  consecuencia de  lo  anterior, dentro del desarrollo de
procesos y procedimientos del área de  RR.  HH., se inte-
gran e implementan diferentes herramientas e instrumentos
diseñados bajo las necesidades de la dirección, que deben ser
ejecutados por un responsable asignado por el área con el fin
de desarrollar y  evaluar las acciones de manera ordenada y
sistematizada, pues proveen información clave para la toma
de decisiones.

En definitiva, la RSE se dinamiza a través del área de RR.
HH. por medio de estrategias de participación que involucren
los colaboradores y  normas que protegen al trabajador en la
ejecución de su labor, partiendo en esencia del acatamiento
de las leyes5 que en Colombia se rigen por la Constitución
Política y  que se enfocan en prevenir la violación de los dere-
chos humanos y que crean justicia en cuanto a  la relación
empleador/trabajador manifestado en el Código Sustantivo
del Trabajo donde se  satisfacen necesidades tanto particu-
lares como personales12.  De este modo se generan normas
propias para organización que se reflejan dentro la planea-
ción estratégica, como es el caso del código de buen gobierno
corporativo5.

Prácticas  de  gobierno  corporativo  y  su  relación  con  la

responsabilidad  social  empresarial

El buen gobierno corporativo se fundamenta en el derecho a  la
ejecución de las buenas prácticas que tienen las organizacio-
nes y sus funcionarios lo que permite el logro de los resultados.
Como se habló en el apartado anterior, el departamento de RR.
HH. vela porque quien asume un cargo directivo fomente cri-
terios éticos, denominados por algunos autores como «capital
moral», lo que implica, entre otras cosas, fidelidad y  lealtad en
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el desarrollo de todo compromiso adquirido con los diferentes
grupos de interés de la organización13.

El planteamiento de dicha RSE interna se apoya en dos
herramientas específicas; la primera es la creación de comités
de ética, conformados por grupos de personas multidiscipli-
nares e integrales que buscan, en principio, garantizar una
gestión transparente; lo  que de hecho lleva a:

a. Identificar temas éticos que son relevantes para el cre-
cimiento y  sostenimiento de la organización y  de sus
colaboradores.

b. Plantear y  definir códigos éticos y de conducta que garan-
ticen la fidelización del colaborador y  las buenas prácticas
ante temas de orden ético.

c. Evaluar y controlar los compromisos éticos por medio de la
creación de un proceso claro de auditoria ética, que garan-
tizará la mejora continua de los mismos y reducirá los
impactos negativos que se puedan estar generando.

d. Establecer mediaciones sobre resolución de conflictos14.

La segunda corresponde a la publicación, divulgación e
implementación de los códigos de ética o códigos de conducta
nombrados antes, que delimitan las  responsabilidades direc-
tivas y garantizan a propietarios, colaboradores y  accionistas
que las decisiones tomadas estén en función de demarcacio-
nes legales y  del objeto al que se dedica la organización11.

Es por estas herramientas, y por el principio de transparen-
cia por el cual se rigen, que por lo menos una vez al año, las
organizaciones que asumen la RSE en su gestión del cono-
cimiento organizacional deben exponer en forma concreta
los resultados financieros y  económicos de la organización,
así como también los  proyectos que permitieron reducir los
impactos generados en la comunidad y  en el ambiente15.

Metodología

El proyecto corresponde a un estudio descriptivo exploratorio;
para la aplicación de las encuestas se tomó como referencia
una muestra total de 174 empleados que contaban con más
de un año de antigüedad y diferentes tipos de vinculación al
Hospital de San José de Bogotá D.C. Para el estudio se empleó la
encuesta de Directivos y  Empleados que hace parte del «Manual

para la consultoría de la Responsabilidad Social Empresarial», que
surgió dentro de la iniciativa denominada Compromete RSE,
desarrollada por las Cámaras de Comercio mediante convenio
firmado con el Banco Interamericano de Desarrollo en el año
200516.

El instrumento consiste en seis grandes categorías a eva-
luar: dirección y  gobierno corporativo; organización interna;
medio ambiente; bienes y servicios; consumidores y clientes;
y comunidad. Para cada una de estas grandes categorías existe
un grupo de preguntas orientadas a indagar sobre las prácti-
cas de RSE, a las que el encuestado deberá contestar según
su conocimiento y visión sobre lo preguntado, así: no existe,
existe la práctica, está documentada o difundida, está imple-
mentada y es medida para su mejora continua. Para efectos
del estudio solo se tomaron las categorías relacionadas con la
RSE interna, que son: dirección y  gobierno corporativo, orga-
nización interna.

Resultados

A  continuación se presentan los  resultados relacionados
con información sociodemográfica y con las dos grandes
categorías de análisis: gobierno y dirección corporativa y  orga-
nización interna. Según los  datos obtenidos, la  gran mayoría
de los encuestados (67,8%) posee una antigüedad laboral de
entre uno y  cinco años, mientras que el 17,24% de los encues-
tados llevan laborando entre 16 y 34 años y  el 14,9% restante
han laborado entre 6 y 15  años. Estos resultados denotan una
importante dificultad frente a la retención del personal, por lo
que es necesario emplear estrategias que minimicen la rota-
ción del personal (fig. 1). La gran mayoría de  los encuestados,
en un porcentaje del 67,2%, refiere que posee otro tipo de con-
trato diferente a  la vinculación directa con el Hospital de San
José, mientras que el 32,8% de los  encuestados menciona con-
tar con un contrato directo (fig. 2).

Resultados:  encuesta  para  directivos  y  empleados

construida  por  Confecámaras

A.  Dirección  y  gobierno  corporativo

El 33,3% de los  encuestados que posee contrato directo con
la institución refiere que no existen espacios o mecanismos
donde los empleados puedan dialogar sobre responsabilidad
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Figura 1 – Antigüedad.
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social empresarial. Por otro lado, el 42,7% de los  encuesta-
dos que tiene otro tipo de contrato con la institución refiere
que esta práctica hace parte del funcionamiento cotidiano
de la organización y se encuentra documentada. Lo anterior
demuestra un fuerte desconocimiento de la práctica por parte
de los funcionarios con contrato directo, de modo que se hace
necesario que los líderes de los  diferentes servicios difundan y
socialicen información sobre los espacios o mecanismos para
el  diálogo de responsabilidad social (fig. 3).

El 47,4% de los encuestados que tienen contrato directo
refieren que las relaciones internas y  externas de la institución
se manejan con criterios éticos. El 41,9% que tiene otro tipo
de contrato con la institución refiere que la práctica, además
de implementarse, se encuentra documentada para conoci-
miento general de los  funcionarios. De lo anterior, se puede
decir que la mayoría de los funcionarios de la institución reco-
nocen que la práctica está implementada y documentada, lo
que hace necesario fortalecer los canales de información para
que sea conocida por la totalidad de los  funcionarios (fig. 4).
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Figura 4 –  Relaciones internas y  externas, criterios éticos.
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Figura 5 – Prohibición prácticas corruptas.

El 43,9% de los encuestados que tienen contrato directo con
la institución refiere que se prohíben las prácticas corruptas. El
44,4% de los encuestados que tienen otro tipo de contrato con
la institución refiere que la práctica, además de estar imple-
mentada, se encuentra documentada para el conocimiento
general de los  funcionarios. Por lo  tanto, se puede afirmar
que la mayoría de los funcionarios reconoce que la institución
difunde la prohibición de  prácticas corruptas y  que adicional-
mente lo hace de manera explícita en un documento (fig. 5).

El 40,4% de los encuestados que tienen contrato directo
reconoce que dentro de la institución están implementadas
normas que prohíben y  sancionan prácticas discriminatorias.
De igual manera, el 36,8% de los encuestados que tienen otro
tipo de contrato con la institución refiere dicha implementa-
ción. Si bien la gran mayoría de los  funcionarios tiene contacto
directo con documentos que definen normas de prohibición y
sanción de prácticas discriminatorias, es necesario ampliar
la difusión de dichos documentos con los  funcionarios perte-
necientes a  otro tipo de contratación, ya que un porcentaje
considerable refiere no conocer o que no existen tales normas
(fig. 6).

B.  Organización  interna

El 47,4% de los encuestados que tienen contrato directo con
la institución refiere que al momento de participar en dife-
rentes procesos laborales se aplican criterios de imparcialidad
con todos los  funcionarios de la institución. De  igual manera,
el 36,8% que tienen otro tipo de contrato con la institución
conoce dichos criterios de imparcialidad (fig. 7).

El 40,4% de los encuestados que tienen contrato directo con
la institución considera que se les garantizan condiciones de
excelencia en salud y  seguridad a todos sus funcionarios. De
igual manera, el 37,6% de ellos que tienen otro tipo de con-
trato refiere que la institución ofrece dichas condiciones. Sin
embargo, es necesario reconocer que un  porcentaje considera-
ble de los encuestados (22,8% de contrato directo y el 30,8% con
otro tipo de contrato), refiere que no solo se implementan estas
condiciones sino que además existen indicadores de evalua-
ción. Por tal  razón, es necesario controlar los  indicadores con el
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Figura 6 – Normas de  prohibición de prácticas

discriminatorias.

fin de garantizar las condiciones de excelencia en salud y  que
sean reconocidas por la totalidad de sus funcionarios (fig. 8).

El 45,6% de los encuestados que tienen contrato directo
con la institución considera que la institución no otorga a
sus empleados beneficios adicionales a  los  exigidos por la ley.
De igual manera, el 79,5% que tienen otro tipo de contrato
refiere que no existe dicha práctica. Por tanto, es importante
que la institución contemple otro tipo de beneficios a los ya
existentes, que involucren y  fidelicen a  los funcionarios de la
institución (fig. 9).

El 40,4% de los encuestados que tienen contrato directo
refiere que desde el punto de vista cultural se impulsa el
desarrollo personal por medio de capacitación y  oportunidad
de crecimiento dentro de la institución. De igual manera, el
29,1% de los encuestados que tienen otro tipo de contrato
refiere gozar de oportunidades de crecimiento y capacitación.
Lo anterior sugiere que estos últimos no perciben oportunida-
des de desarrollo en el interior de la organización (fig. 10).

El 38,6% de los encuestados que tienen contrato directo con
la institución refieren que no existe la cultura de impulsar
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Figura 7 – Imparcialidad y de  equidad para los procesos

laborales.
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Figura 8 – Condiciones de excelencia y seguridad para los

empleados.

el equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar. De  igual
manera, el 55,6% que tienen otro tipo de contrato refiere que
no existen actividades que impulsen la  práctica. Por lo ante-
rior, es necesario que la institución reconozca la importancia
de  generar espacios que permitan a todos los empleados cum-
plir con sus roles en el interior del sistema familiar, ya que de
este modo también se impacta en forma positiva en la  per-
cepción de  calidad de vida laboral, al notar que el empleador
tiene en cuenta otro tipo de necesidades en sus colaboradores
(fig. 11).

El  78,9% de los  encuestados que tienen contrato directo
refiere que la institución no promueve prácticas de ahorro
programado para vivienda, educación o jubilación. De igual
manera, el 62,4% que tienen otro tipo de contrato, refiere que
no hace parte de la cultura institucional promover dentro de
los funcionarios estrategias de ahorro que apoyen la adqui-
sición de vivienda, educación o seguridad financiera en la
jubilación. Por lo anterior, es necesario generar estrategias que
permitan a  los funcionarios de la institución una cultura de
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Figura 9 – Beneficios adicionales a la ley.

Document downloaded from http://www.elsevier.es, day 24/01/2018. This copy is for personal use. Any transmission of this document by any media or format is strictly prohibited.Document downloaded from http://www.elsevier.es, day 24/01/2018. This copy is for personal use. Any transmission of this document by any media or format is strictly prohibited.



r  e p e  r  t m  e d  c i  r  .  2 0 1 6;2  5(2):109–117 115

19,3% 17,1%

12,3% 15,4%

10,5%
18,8%

40,4%
29,1%

17,5% 19,7%

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

100,0%

Otro tipo de contratoContrato directo

OI5. Impulsa el desarrollo personal mediante procesos 

de capacitación y crecimiento dentro de la organización

Es medida Está implementado

Está documentado Existe la práctica

No existe

Figura 10 –  Procesos de capacitación y crecimiento dentro

de la institución.

ahorro programado que les provea seguridad en el momento
de adquirir una vivienda, continuar con desarrollo profesional
o generar tranquilidad en el momento de la jubilación (fig. 12).

El 29,8% de los encuestados que tienen contrato directo
refiere que la institución no tiene como cultura dar a cono-
cer a sus funcionarios la situación económica y  financiera de
la misma, sin embargo un porcentaje similar (24,6%) refiere
que no solo está documentado sino que también cuenta con
indicadores para su evaluación y  mejora continua. El 46,2%
de los encuestados que tienen otro tipo de contrato refiere no
haber participado o escuchado que exista un espacio donde se
informe la situación económica y financiera de la institución.
Por lo anterior, se considera necesario ampliar los canales de
comunicación con los terceros, reconociendo la importancia
que tienen estos en el desarrollo económico y  financiero de la
institución (fig. 13).

El 35,1% de los encuestados con contrato directo refiere
que la institución ha implementado y difundido por medio
de algún documento la importancia de que los líderes de los
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Figura 11 –  Equilibrio entre la  vida laboral-vida familiar.
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Figura 12 – Prácticas de ahorro programado.

servicios conozcan la opinión de sus funcionarios sobre el
desempeño de la empresa y sobre cómo mejorarlo. El  30,8%
de los encuestados que tienen otro tipo de contrato refiere
no haber participado o escuchado que exista un espacio para
mejorar el desempeño de la institución de acuerdo con su
vivencia en la ejecución de su labor. Por lo anterior, se hace
necesario que los  funcionarios con otro tipo de contrato sean
involucrados dentro de las sugerencias y  comentarios que
puedan ayudar a  mejorar el desempeño de la institución
(fig. 14).

Discusión

De manera global se puede observar cómo la gran mayoría
de las prácticas de responsabilidad social que deben contem-
plarse a nivel interno en las organizaciones son llevadas a cabo
por la institución; sin embargo, se está fallando en la comuni-
cación con todos los  empleados o colaboradores sobre aquellas
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Figura 13 – Difusión situación económica y financiera en la

institución.
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Figura 14 – Consulta al  empleado sobre la opinión de la

empresa.

prácticas. Es así  como se evidencia un fuerte desconocimiento
de los mecanismos para el diálogo de responsabilidad social
(fig. 3), como también deficientes canales de difusión que
den cuenta de prácticas relacionadas con el manejo ético de
relaciones externas e internas de la institución y  de las prohi-
biciones sobre prácticas corruptas (figs. 4 y  5).

Frente a la categoría de organización interna, en cuanto a
las normas discriminatorias respecto a  raza, género, religión,
edad y discapacidad, los  resultados reflejaron un porcentaje
alto de total desconocimiento de dicha práctica, por lo  que
es necesario recalcar la existencia de dichas normas de pro-
hibición y sanción de prácticas discriminatorias y ampliar la
difusión de los documentos relacionados (fig. 6).

De igual modo, con  respecto a  otros tipos de beneficios dife-
rentes a los exigidos por la  ley (fig. 9), un porcentaje bastante
alto y representativo de empleados (79,5%) que no poseen con-
trato directo, mencionó que no existe dicha práctica, por lo que
se evidencia una diferencia relacionada con el tipo de con-
tratación que incide en algunos aspectos puntuales, como el
de los beneficios o incentivos, que pueden afectar de manera
negativa la satisfacción laboral de los empleados y  disparar
otras variables relacionadas, como la  rotación de  personal.

Un aspecto importante en el interior de las organizaciones
lo representa el desarrollo de los colaboradores, el instru-
mento aplicado revela que un porcentaje considerable (29,1%)
de empleados con contrato diferente al directo con la insti-
tución, percibe que no existen oportunidades de desarrollo,
elemento que puede afectar directamente la motivación de
los empleados al no vislumbrar posibilidades de crecimiento
en el interior de la organización (fig. 10).

Además, en lo que respecta al equilibrio de la vida laboral
y familiar, se observó un porcentaje alto de encuestados (con-
trato directo 38,6% y  otro tipo de contrato 55,6%) que refiere
que las acciones encaminadas a esta práctica no se eviden-
cian o no existen, por lo que se percibe que la institución puede
estar fallando a nivel de reconocimiento de  espacios para que
los empleados puedan atender actividades importantes con
sus familias (fig. 11).

Por último, un  aspecto que llama la atención frente a
los resultados obtenidos, hace referencia a  la existencia de
prácticas de ahorro programado para vivienda, educación o
jubilación (fig. 12), ya que en un porcentaje bastante alto los
encuestados tanto con contrato directo (78,9%) como con otro
tipo de contrato (62,4%), mencionó que dicha práctica no existe
en la institución, por lo que se hace importante y  necesario
desarrollar estrategias encaminadas a  solventar este vacío.

Es importante indicar que para la realización de la inves-
tigación se presentaron diversas dificultades, una de ellas se
relacionó con el alto índice de rotación de los  empleados del
hospital, lo que influyó en la consecución de la muestra, por lo
que el total de la población varió notablemente de una semana
a otra. Queda abierta la posibilidad de una segunda fase en la
que se apliquen algunas estrategias encaminadas a resolver
las falencias que a nivel de prácticas de responsabilidad social
relacionadas con talento humano se hayan evidenciado.

Conclusiones

Un medio efectivo que demuestra transparencia y  control
interno es la realización de auditorías a  nivel interno y  externo.
Estas proveen información al público en general sobre las
prácticas o el ejercicio de la organización, permitiéndole desa-
rrollar publicaciones que expresan el grado de cumplimiento
y  lealtad con los principios y  valores corporativos, y sometién-
dose a  comparabilidad con la  competencia, de modo que sus
resultados se conviertan en aliados para mejorar siempre su
imagen corporativa.

Para el desarrollo de los códigos de buen gobierno cor-
porativo es necesario responsabilizar a  diferentes actores
colaboradores de los grupos de interés involucrados, con el
fin de que las decisiones tomadas desde la dirección lleguen
transparentes a  todos los  funcionarios de la institución, ade-
más  de que se conviertan a su vez, en puente de  comunicación
para la  identificación de factores que puedan poner en riesgo
la  ejecución de la responsabilidad social empresarial.

Es  importante estandarizar las políticas y  directrices rela-
cionadas con la RSE para desarrollar estrategias innovadoras
dentro de la gestión de recursos humanos y  enfocadas en los
diferentes tipos de contratación laboral (directos o por ter-
ceros) con el fin de que el conocimiento de las  prácticas y
desarrollo de las capacidades organizacionales vayan en un
mismo  sentido y faciliten el alcance de logros y  objetivos.

La adopción de prácticas socialmente responsables den-
tro de las directrices del área de recursos humanos genera un
impacto muy positivo, ya que aumentan el compromiso orga-
nizacional, reduce el nivel de rotación y aumenta la calidad de
vida laboral percibida. Lo anterior es debido a que dichas prác-
ticas promueven aspectos como el desarrollo del personal, el
equilibrio vida familiar-laboral, planes de carrera y oportuni-
dades de ahorro, entre otras. También exige a  los directivos
de la organización revisar en forma detenida cada uno de
los mecanismos y  herramientas utilizadas en la actualidad,
que promuevan la  planificación de elementos culturales que
se integren y  socialicen en todos los  funcionarios de la insti-
tución, sin importar su  proveniencia en cuanto a  su tipo de
contratación, con el fin de que el logro de los objetivos estra-
tégicos de planeación de responsabilidad social alcance una
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mejor y mayor participación de los actores interesados, de
modo que se genere mayor  lealtad, valor agregado en cuanto a
productividad, calidad en la prestación de los servicios y  com-
petitividad. De ahí la importancia de que la institución revise
en qué prácticas se  está fallando y genere un plan de  mejora.

Sugerencias

•  Desarrollar canales llamativos de comunicación masiva
frente a las diferentes prácticas de responsabilidad social
que se desarrollan en la institución, como boletines infor-
mativos en Intranet, comunicados en carteleras ubicadas en
sitios visibles y  de alto tránsito.

• Desarrollar campañas de información sobre la importan-
cia de la responsabilidad social y  jornadas de capacitación
sobre este tema.

• Involucrar de manera mucho más  activa y  constante a los
empleados con contrato diferente al directo en los  comi-
tés de responsabilidad social y en las diferentes actividades
relacionadas.

• Generar incentivos que contemplen la  familia del
empleado; así  como flexibilidad frente a  situaciones
familiares que requieran de especial atención.

•  Revisar los planes de desarrollo del personal y los planes de
carrera de manera que sean accesibles a todos los colabo-
radores.

• Realizar seguimiento y  control por medio del empleo de
indicadores de gestión que den cuenta de las prácticas rela-
cionadas con responsabilidad social.

• Crear una fundación que permita integrar los servicios que
se pueden prestar desde el Hospital de San José, en conve-
nio con la Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud
para las poblaciones más  vulnerables y  cercanas al entorno
inmediato.

• Construir un centro de responsabilidad social en donde con-
verjan los proyectos para y con la comunidad del entorno
de influencia inmediato del Hospital de San José, así como
también las prácticas sociales, las fundaciones y  las inves-
tigaciones para la  transformación social.

Responsabilidades  éticas

Protección de personas y  animales. Los autores declaran que
los procedimientos seguidos se conformaron a las normas éti-
cas del comité de experimentación humana responsable y de
acuerdo con la Asociación Médica Mundial y  la Declaración de
Helsinki.

Confidencialidad de  los datos. Los autores declaran que han
seguido los protocolos de su centro de trabajo sobre la publi-
cación de datos de pacientes.

Derecho a la  privacidad y consentimiento informado. No
se empleó consentimiento informado, ya que las encuesta
se contestaron de manera anónima y no existieron datos
o información sensible para emplear, adicionalmente el
comité de ética del Hospital no nos lo  exigió por no
requerirse.

Conflicto  de intereses

Los autores declaran no tener ningún conflicto de intereses.
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