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RESUMEN

La responsabilidad social empresarial entendida como las acciones hacia el interior y el
exterior de la organizacién encaminadas a la busqueda de operaciones sustentables en lo
econoémico, social y ambiental, adquiere gran importancia en las instituciones de salud. Las
practicas internas de responsabilidad social son positivas, aumentan el compromiso y la
productividad disminuyendo los indices de rotacién del personal.
Objetivo: Caracterizar las practicas de responsabilidad social empresarial relacionadas con
la gestién del talento humano.
Metodologia: Estudio exploratorio descriptivo con un cuestionario de caracterizacién de préac-
ticas responsables desarrollado por Confecdmaras. La muestra fue de 174 empleados del
Hospital de San José, Bogota D.C., Colombia.
Resultados: Se observé un conocimiento diferenciado de las practicas de responsabilidad
social empresarial de acuerdo con el tipo de contratacién y algunas debilidades frente a la
comunicacién brindada a los empleados acerca de las practicas responsables que desarrolla
el hospital.
Conclusiones: Desarrollo de canales llamativos de comunicacién masiva frente a las practi-
cas de responsabilidad social de la institucién, involucramiento activo de empleados con
contrato diferente al directo y seguimiento y control mediante indicadores de gestién.
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Espaia, S.L.U. Este es un articulo Open Access bajo la licencia CC BY-NC-ND (http://
creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/).

Characterisation of social responsibility practices associated with human
resource management in San José Hospital, Bogota D.C., Colombia

ABSTRACT

Corporate social responsibility, understood as actions from within and outside the organisa-
tion directed at searching for sustainable economic, social, and environmental operations,

Correo electrdnico: eebuchelli@fucsalud.edu.co (E.E. Buchelli Aguirre).
http://dx.doi.org/10.1016/j.reper.2016.03.005
0121-7372/© 2016 Fundacién Universitaria de Ciencias de la Salud-FUCS. Publicado por Elsevier Espafia, S.L.U. Este es un articulo Open
Access bajo la licencia CC BY-NC-ND (http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/).


dx.doi.org/10.1016/j.reper.2016.03.005
http://www.elsevier.es/repertorio
http://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.1016/j.reper.2016.03.005&domain=pdf
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
mailto:eebuchelli@fucsalud.edu.co
dx.doi.org/10.1016/j.reper.2016.03.005
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/
http://creativecommons.org/s/by-nc-nd/4.0/

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.

110

REPERT MED CIR.2016;25(2):109-117

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 Confecamaras. The sample consisted
of 174 employees of the Hospital de San José, Bogota 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 Fundacién Universitaria de Ciencias de la Salud-FUCS. Published by Elsevier
Espana, 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/).

Introduccién

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
Brundtland', publicado en 1987 por la Comisién mundial sobre
medio ambiente y desarrollo, definié6 desarrollo sostenible
como un punto determinante dentro del actuar de las orga-
nizaciones de cara a las practicas de responsabilidad social,
menciona, ademads, el alcance del bienestar de las generacio-
nes presentes para garantizar la satisfaccién de sus propias
necesidades sin poner en peligro la capacidad de las genera-
ciones futuras.

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

La responsabilidad social posee diversas definiciones, por
ejemplo en el contexto colombiano Herndn Cardenas, director
ejecutivo de la Fundacién Corona, mencioné en el Primer Foro
de Responsabilidad Social para presidentes y lideres empresariales
(2005), unas caracteristicas clave de lo que se comprende por
RSE en cuatro campos, a saber:

- Con el gobierno y con la ética: rendicién 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 propésito.

- Con la prosperidad: ganancias, desarrollo empresarial y
mejoramiento de la comunidad?.

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

A mediados de los noventa, las Naciones Unidas, la Unién
Europea y algunos Estados acompanaron a la sociedad en un
llamamiento al sector privado para la adopcién de un nuevo
modelo de convivencia y gestién que permitiera dar respuesta
a una nueva realidad globalizada y cambiante. Desde este
momento se volvié mas intensa la busqueda de generar con-
ciencia en las organizaciones por su responsabilidad frente al
entorno y la sociedad.

Asi las cosas, la adopcién de practicas socialmente res-
ponsables en el interior de las empresas plantea un conjunto
de procesos, procedimientos, herramientas e instrumentos
disenados para que el drea de gestién de recursos humanos
los desarrollen, evalien 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 eliminacién de la discriminacién, entre otros.

En la actualidad es importante trabajar la gobernabilidad
empresarial, por tal razén, los nuevos sistemas de gestién
velan no solo por la aplicacién correcta de las normas y poli-
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 area de recursos humanos se convierte hoy en
un agente importante de difusién, colaboracién y evaluacién
del cumplimiento de las practicas de responsabilidad social
empresarial, que terminan definiendo no solo una cultura
organizacional particular sino también el perfil para provisio-
nar candidatos idéneos 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
précticas 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. Ademas, el control y disminucién
de impactos negativos al medio ambiente reduce los efectos
de contaminacién en otros aspectos; en lo referente a las prac-
ticas orientadas al interior de la organizacién, estas permiten
que se mejore el clima laboral, que aumente el compromiso
organizacional y se disminuya la rotacién de personal. Todo
lo anterior influye en forma directa en el incremento de la
productividad, y por tanto, en los resultados financieros y eco-
némicos de la empresa.

Marco tedrico
Definicién de la responsabilidad social empresarial

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

Dentro de algunas de las principales aproximaciones a la
definicién de RSE se menciona lo consignado en el libro verde
de la Comisién Europea, que la define como la que «designa
a las empresas a integrar su preocupacién social y medioam-
biental en sus operaciones de negocios y en su interaccién
con los grupos de interés de un modo voluntario»*. Otra apro-
ximacién es la desarrollada por Cox, presidente de accién
empresarial, que la define como una herramienta de gestiéon
empresarial, una nueva misién de negocios que incorpora la
preocupacién por el desempeno econdédmico de la empresa
y su impacto en los grupos de interés®. Por otro lado, en
2008 la Organizacién Internacional del Trabajo, definié la RSE
como la adopcién voluntaria de unos comportamientos social-
mente responsables que van més alld de las obligaciones
que impone la ley®. La tultima definicién, generada por el
Dr. Fernandez, menciona que la RSE es una filosofia y una
actitud que adopta la empresa hacia los negocios y que se
refleja en la incorporacién voluntaria en la gestién de las
preocupaciones y expectativas de sus distintos grupos de inte-
rés (stakeholders), con una visién a largo plazo. Una empresa
socialmente responsable busca entonces el punto éptimo en
cada momento entre la rentabilidad econémica, la mejora del
bienestar social de la comunidad y la preservacién del medio
ambiente’.

La RSE como concepto, ha progresado junto a otras transi-
ciones sociales, politicas y econdémicas dadas por los avances
de la sociedad representados en la globalizacién. Se ha adop-
tado de manera voluntaria en diferentes organizaciones como
una herramienta de gestién que permite generar no solo des-
arrollo organizacional sino también competitividad; impulsa
la creacién de estrategias que responden a necesidades pro-
pias de la sociedad, ademads de potencializar los resultados
econdémicos 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 filantrépico, y logra que los grupos de interés
interactden y mejoren su calidad de vida®.

Desarrollo de la responsabilidad social empresarial en el
drea de gestion humana

Para incluir dentro de sus procesos el modelo de RSE la nueva
gestién empresarial debe enfocarse en la creacién de nuevas
herramientas que proporcionen mayor conocimiento sobre
esta, para asi desarrollar estrategias que den paso a la eva-
luacién y control de la gestién®.

Después de reconocer la implementacién de los nuevos
métodos de gestién, 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 generacién de incentivos o beneficios que se convierten, a
su vez, en un tipo de estrategia de motivacién que promueve
y aprovecha las caracteristicas de liderazgo que se presenten
en la ejecucién de diferentes actividades'®. Es por esto que
el 4rea 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 formacién permanente de los colaborado-
res, la ampliacién y mejoras en los canales de informacién,
actividades que mejoran la relacién familia, trabajo y ocio,
creaciéon de guarderias para los hijos de los funcionarios y una
contratacién responsable y que no presente ningun tipo de
discriminacién®. Todo ello sumado lleva al equilibrio entre la
vida personal y el trabajo e impacta en forma positiva en la
calidad de vida del colaborador”.

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

En definitiva, la RSE se dinamiza a través del area de RR.
HH. por medio de estrategias de participacién que involucren
los colaboradores y normas que protegen al trabajador en la
ejecucién de su labor, partiendo en esencia del acatamiento
de las leyes® que en Colombia se rigen por la Constitucién
Politica y que se enfocan en prevenir la violacién de los dere-
chos humanos y que crean justicia en cuanto a la relacién
empleador/trabajador manifestado en el Cédigo Sustantivo
del Trabajo donde se satisfacen necesidades tanto particu-
lares como personales'”. De este modo se generan normas
propias para organizacién que se reflejan dentro la planea-
cién estratégica, como es el caso del cédigo de buen gobierno
corporativo’.

Prdcticas de gobierno corporativo y su relacion con la
responsabilidad social empresarial

Elbuen gobierno corporativo se fundamenta en el derecho ala
ejecucién de las buenas practicas que tienen las organizacio-
nesy sus funcionarios lo que permite el logro de los resultados.
Como se hablé 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 organizacién'®.

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

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

b. Plantear y definir cédigos éticos y de conducta que garan-
ticen la fidelizacién del colaborador y las buenas practicas
ante temas de orden ético.

c. Evaluary controlar los compromisos éticos por medio de la
creacién de un proceso claro de auditoria ética, que garan-
tizard la mejora continua de los mismos y reducird los
impactos negativos que se puedan estar generando.

d. Establecer mediaciones sobre resolucién de conflictos'*.

La segunda corresponde a la publicacién, divulgacién e
implementacién de los c6digos de ética o cédigos de conducta
nombrados antes, que delimitan las responsabilidades direc-
tivas y garantizan a propietarios, colaboradores y accionistas
que las decisiones tomadas estén en funcién de demarcacio-
nes legales y del objeto al que se dedica la organizacién''.

Es por estas herramientas, y por el principio de transparen-
cia por el cual se rigen, que por lo menos una vez al ano, las
organizaciones que asumen la RSE en su gestién del cono-
cimiento organizacional deben exponer en forma concreta
los resultados financieros y econémicos de la organizacién,
asi como también los proyectos que permitieron reducir los
impactos generados en la comunidad y en el ambiente’>.

Metodologia

El proyecto corresponde a un estudio descriptivo exploratorio;
para la aplicacién de las encuestas se tomd como referencia
una muestra total de 174 empleados que contaban con mas
de un ano de antigiiedad y diferentes tipos de vinculacién al
Hospital de San José de Bogotd D.C. Para el estudio se empled la
encuesta de Directivos y Empleados que hace parte del «<Manual
para la consultoria de la Responsabilidad Social Empresarial», que
surgié dentro de la iniciativa denominada Compromete RSE,
desarrollada por las Cdmaras de Comercio mediante convenio
firmado con el Banco Interamericano de Desarrollo en el ano
20056,

El instrumento consiste en seis grandes categorias a eva-
luar: direccién y gobierno corporativo; organizacién interna;
medio ambiente; bienes y servicios; consumidores y clientes;
y comunidad. Para cada una de estas grandes categorias existe
un grupo de preguntas orientadas a indagar sobre las practi-
cas de RSE, a las que el encuestado debera contestar segin
su conocimiento y visién sobre lo preguntado, asi: no existe,
existe la préctica, estd documentada o difundida, estd imple-
mentada y es medida para su mejora continua. Para efectos
del estudio solo se tomaron las categorias relacionadas con la
RSE interna, que son: direccién y gobierno corporativo, orga-
nizacién interna.

Resultados

A continuacién se presentan los resultados relacionados
con informacién sociodemografica y con las dos grandes
categorias de analisis: gobierno y direccién corporativa y orga-
nizacién interna. Segun los datos obtenidos, la gran mayoria
de los encuestados (67,8%) posee una antigiiedad laboral de
entre uno y cinco anos, mientras que el 17,24% de los encues-
tados llevan laborando entre 16 y 34 anos y el 14,9% restante
han laborado entre 6 y 15 anos. Estos resultados denotan una
importante dificultad frente a la retencién del personal, por lo
que es necesario emplear estrategias que minimicen la rota-
cién del personal (fig. 1). La gran mayoria de los encuestados,
en un porcentaje del 67,2%, refiere que posee otro tipo de con-
trato diferente a la vinculacién 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 Confecimaras

A. Direccién y gobierno corporativo

El 33,3% de los encuestados que posee contrato directo con
la institucién refiere que no existen espacios o mecanismos
donde los empleados puedan dialogar sobre responsabilidad
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Figura 1 - Antigiiedad.
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Figura 2 - Tipo de contrato.
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GC1. Cuenta con espacios 0 mecanismos para que los empleados
dialoguen sobre cuestiones de responsabilidad social
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B Esta implementado
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Figura 3 - Espacios o mecanismos sobre el didlogo.

social empresarial. Por otro lado, el 42,7% de los encuesta-
dos que tiene otro tipo de contrato con la institucién refiere
que esta practica hace parte del funcionamiento cotidiano
de la organizacién y se encuentra documentada. Lo anterior
demuestra un fuerte desconocimiento de la préactica por parte
de los funcionarios con contrato directo, de modo que se hace
necesario que los lideres de los diferentes servicios difundan y
socialicen informacién sobre los espacios o mecanismos para
el didlogo de responsabilidad social (fig. 3).

El 47,4% de los encuestados que tienen contrato directo
refieren que las relaciones internas y externas de la institucién
se manejan con criterios éticos. El 41,9% que tiene otro tipo
de contrato con la institucién refiere que la practica, ademas
de implementarse, se encuentra documentada para conoci-
miento general de los funcionarios. De lo anterior, se puede
decir que la mayoria de los funcionarios de la institucién reco-
nocen que la préctica estd implementada y documentada, lo
que hace necesario fortalecer los canales de informacién para
que sea conocida por la totalidad de los funcionarios (fig. 4).

GC2. Las relaciones internas y externas de la
empresa se manejan con criterios éticos
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Figura 4 - Relaciones internas y externas, criterios éticos.

GC3. Prohibe expresamente practicas corruptas
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Figura 5 - Prohibicion practicas corruptas.

E143,9% de los encuestados que tienen contrato directo con
lainstitucién refiere que se prohiben las practicas corruptas. E1
44,4% de los encuestados que tienen otro tipo de contrato con
la institucién refiere que la practica, ademés de estar imple-
mentada, se encuentra documentada para el conocimiento
general de los funcionarios. Por lo tanto, se puede afirmar
que la mayoria de los funcionarios reconoce que la institucién
difunde la prohibicién de practicas corruptas y que adicional-
mente lo hace de manera explicita en un documento (fig. 5).

El 40,4% de los encuestados que tienen contrato directo
reconoce que dentro de la institucién estdn implementadas
normas que prohiben y sancionan précticas discriminatorias.
De igual manera, el 36,8% de los encuestados que tienen otro
tipo de contrato con la institucién refiere dicha implementa-
cién. Sibien la gran mayoria de los funcionarios tiene contacto
directo con documentos que definen normas de prohibicién y
sancién de practicas discriminatorias, es necesario ampliar
la difusién de dichos documentos con los funcionarios perte-
necientes a otro tipo de contratacién, ya que un porcentaje
considerable refiere no conocer o que no existen tales normas

(fig. 6).

B. Organizacién interna

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

E140,4% de los encuestados que tienen contrato directo con
la institucién 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 institucién 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 ademas existen indicadores de evalua-
cién. Por tal razdn, es necesario controlar los indicadores con el
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Ol1. Econoce normas escritas que prohiben y sancionan practicas
discriminatorias (raza, sexo, edad, opciones politicas, religiosas o

de forma de vida, discapacidad, etc)
100,0%
80,0%
60,0%

40,0%

20,0%

0,0%

Contrato directo

Otro tipo de contrato

m Es medida M Esta implementado
[ Estd documentado M Existe la practica
M No existe

Figura 6 - Normas de prohibicién de practicas
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 institucién considera que la institucién 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 practica. Por tanto, es importante
que la institucién contemple otro tipo de beneficios a los ya
existentes, que involucren y fidelicen a los funcionarios de la
institucién (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 capacitacién y oportunidad
de crecimiento dentro de la institucién. De igual manera, el
29,1% de los encuestados que tienen otro tipo de contrato
refiere gozar de oportunidades de crecimiento y capacitacion.
Lo anterior sugiere que estos ultimos no perciben oportunida-
des de desarrollo en el interior de la organizacién (fig. 10).

E138,6% de los encuestados que tienen contrato directo con
la institucién refieren que no existe la cultura de impulsar

OI2. Aplica criterios de imparcialidad y de equidad para los
procesos laborales (contratacion, capacitacion, ascenso,
evaluacion, etc).
100,0%

50,0%

21,1%

0,0%

Contrato directo Otro tipo de contrato

W OI2 Es medida
[ OI2 Esta documentado M OI2 Existe la practica
Il OI2 No existe

M OI2 Esta implementado

Figura 7 - Imparcialidad y de equidad para los procesos
laborales.

OI3. Garantiza las condiciones de excelencia en salud y
seguridad a todas las personas que trabajan en la empresa

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%
0,0% -
Contrato directo Otro tipo de contrato
I Es medida B Esta implementado
1 Esta documentado M Existe la préctica
M No existe

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 préctica. Por lo ante-
rior, es necesario que la institucién 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-
cepcidén de calidad de vida laboral, al notar que el empleador
tiene en cuenta otro tipo de necesidades en sus colaboradores
(Ag. 11).

El 78,9% de los encuestados que tienen contrato directo
refiere que la institucién no promueve practicas de ahorro
programado para vivienda, educacién o jubilacién. 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-
sicién de vivienda, educacién o seguridad financiera en la
jubilacién. Por lo anterior, es necesario generar estrategias que
permitan a los funcionarios de la institucién una cultura de

Ol4. Otorga a sus empleados beneficios adicionales a los
ya exigidos por la ley
100,0%

80,0%
60,0%
40,0%

20,0%

0,0%

Contrato directo

Otro tipo de contrato

M Es medida
W Esta documentado M Existe la practica
M No existe

B Esta implementado

Figura 9 - Beneficios adicionales a la ley.
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OI5. Impulsa el desarrollo personal mediante procesos
de capacitacion y crecimiento dentro de la organizacion

100,0%

80,0%

60,0%

40,0%

15,4%

20,0%

0,0%

Contrato directo Otro tipo de contrato

W Es medida M Esta implementado
W Estd documentado M Existe la practica
M No existe

Figura 10 - Procesos de capacitacion y crecimiento dentro
de la institucién.

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 jubilacién (fig. 12).

El 29,8% de los encuestados que tienen contrato directo
refiere que la institucién no tiene como cultura dar a cono-
cer a sus funcionarios la situacién econémica y financiera de
la misma, sin embargo un porcentaje similar (24,6%) refiere
que no solo estd documentado sino que también cuenta con
indicadores para su evaluacién 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 situacién econdémica y financiera de la institucién.
Por lo anterior, se considera necesario ampliar los canales de
comunicacién con los terceros, reconociendo la importancia
que tienen estos en el desarrollo econdmico y financiero de la
institucién (fig. 13).

El 35,1% de los encuestados con contrato directo refiere
que la institucién ha implementado y difundido por medio
de algin documento la importancia de que los lideres de los

Ol6. Induce al equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar
100,0%

80,0%
60,0%
40,0%

20,0%

0,0%
Contrato directo

Otro tipo de contrato

M Es medida M Esta implementado
W Estd documentado M Existe la practica
M No existe

Figura 11 - Equilibrio entre la vida laboral-vida familiar.

OI7. Promueve préacticas de ahorro programado para vivienda,
educacion o jubilacién

100,0%

80,0%
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Contrato directo
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M Es medida

1 Estd documentado M Existe la practica
M No existe

M Esta implementado

Figura 12 - Précticas de ahorro programado.

servicios conozcan la opinién de sus funcionarios sobre el
desempeno de la empresa y sobre cémo 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 desempeno de la institucién de acuerdo con su
vivencia en la ejecucién 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 desempeno de la institucién
(fig. 14).

Discusién

De manera global se puede observar como la gran mayoria
de las practicas de responsabilidad social que deben contem-
plarse anivel interno en las organizaciones son llevadas a cabo
por la institucidn; sin embargo, se esta fallando en la comuni-
cacién con todos los empleados o colaboradores sobre aquellas

OI8. Por algiin medio da a conocer a sus empleados la situacién
econdmica Yy financiera de la compafia

100,0%
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40,0%

20,0%

0,0%

Contrato directo

Otro tipo de contrato

M Es medida
W Esta documentado M Existe la practica
H No existe

M Esta implementado

Figura 13 - Difusién situacion econémica y financiera en la
institucién.
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0I9. Consulta periédicamente a sus empleados para conocer
su opinion acerca del desempefio de la empresa y sobre

cémo mejorarlo
100,0%

80,0%

60,0%

16,2%

o
40,0% 14.5%
15,8%

20,0%

0,0%

Contrato directo

Otro tipo de contrato

M Es medida
Esta documentado M Existe la practica

M Esta implementado

M No existe

Figura 14 - Consulta al empleado sobre la opinién de la
empresa.

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

Frente a la categoria de organizacién interna, en cuanto a
las normas discriminatorias respecto a raza, género, religion,
edad y discapacidad, los resultados reflejaron un porcentaje
alto de total desconocimiento de dicha practica, por lo que
es necesario recalcar la existencia de dichas normas de pro-
hibicién y sancién de practicas discriminatorias y ampliar la
difusién de los documentos relacionados (fig. 6).

Deigual 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, menciond que no existe dicha practica, porlo que
se evidencia una diferencia relacionada con el tipo de con-
tratacién que incide en algunos aspectos puntuales, como el
de los beneficios o incentivos, que pueden afectar de manera
negativa la satisfaccién laboral de los empleados y disparar
otras variables relacionadas, como la rotacién 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-
tucién, percibe que no existen oportunidades de desarrollo,
elemento que puede afectar directamente la motivacién de
los empleados al no vislumbrar posibilidades de crecimiento
en el interior de la organizacién (fig. 10).

Ademas, en lo que respecta al equilibrio de la vida laboral
y familiar, se observé 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 préctica no se eviden-
cian o no existen, porlo que se percibe que la institucién puede
estar fallando a nivel de reconocimiento de espacios para que
los empleados puedan atender actividades importantes con
sus familias (fig. 11).

Por ultimo, un aspecto que llama la atencién frente a
los resultados obtenidos, hace referencia a la existencia de
practicas de ahorro programado para vivienda, educacién o
jubilacién (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%), menciond que dicha practica no existe
en la institucién, por lo que se hace importante y necesario
desarrollar estrategias encaminadas a solventar este vacio.

Es importante indicar que para la realizacién de la inves-
tigacién se presentaron diversas dificultades, una de ellas se
relaciond con el alto indice de rotacién de los empleados del
hospital, lo que influyé en la consecucién de la muestra, por lo
que el total de la poblacién varié 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 practicas de responsabilidad social
relacionadas con talento humano se hayan evidenciado.

Conclusiones

Un medio efectivo que demuestra transparencia y control
interno eslarealizacién de auditorias a nivel interno y externo.
Estas proveen informacién al publico en general sobre las
précticas o el ejercicio de la organizacién, 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 cédigos 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 direccién lleguen
transparentes a todos los funcionarios de la institucién, ade-
mas de que se conviertan a su vez, en puente de comunicacién
para la identificacién de factores que puedan poner en riesgo
la ejecucién de la responsabilidad social empresarial.

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

La adopcién de précticas socialmente responsables den-
tro de las directrices del area de recursos humanos genera un
impacto muy positivo, ya que aumentan el compromiso orga-
nizacional, reduce el nivel de rotacién y aumenta la calidad de
vida laboral percibida. Lo anterior es debido a que dichas prac-
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 organizacién revisar en forma detenida cada uno de
los mecanismos y herramientas utilizadas en la actualidad,
que promuevan la planificacién de elementos culturales que
se integren y socialicen en todos los funcionarios de la insti-
tucién, sin importar su proveniencia en cuanto a su tipo de
contratacién, con el fin de que el logro de los objetivos estra-
tégicos de planeacién de responsabilidad social alcance una
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mejor y mayor participaciéon de los actores interesados, de
modo que se genere mayor lealtad, valor agregado en cuanto a
productividad, calidad en la prestacién de los servicios y com-
petitividad. De ahi la importancia de que la institucién revise
en qué practicas se estd fallando y genere un plan de mejora.
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