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RESUMEN

El presente artículo de revisión documental analiza la relación existente entre la responsabilidad social empresarial y el 
talento humano. Inicialmente se plantea la complementariedad de las áreas en mención dentro de la organización como 
un nuevo planteamiento de la estrategia corporativa, de tal manera que el personal se alinee y se identifique con la misma. 
También se detallan los aportes de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en los diferentes subsistemas de talento 
humano, los enfoques tanto internos como externos y la repercusión en el desempeño del personal. Finalmente se concluye 
con los tres aspectos que se destacan en el momento: la RSE y el talento humano se alinean en la organización.
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ABSTRACT

The current paper of documentary review analyzes the relationship between the corporate social responsibility and the 
human talent. Initially it is stated the complementarity of the mentioned areas in the organization as a new approach of a 
corporate strategy, in such a way that employees can be aligned and identified with it. Furthermore, this paper details the 
corporate social responsibility (CSR) with the different human talent subsystems, internal and external approaches, and the 
consequences in employee performance. Finally it concludes with the three that most important aspects: the CSR and the 
human talent department line up in the organization.
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INTRODUCCIÓN
Hoy en día es muy común escuchar a nivel empresarial 
la conocida alineación estratégica de todas las áreas que 
comprende la organización, no solo como una opción 
para mejorar el desempeño general de la misma (Donia & 
Tetrault, 2016), sino como una táctica para encauzar toda 
la productividad y esfuerzo del personal hacia un único 
objetivo: el crecimiento organizacional. 

Las empresas son como pequeñas células que interior-
mente tienen interconectados todos sus canales y siste-
mas, por tanto existe una repercusión inmediata entre la 
ejecución de una actividad y sus consecuencias orga-
nizacionales (Buchelli Aguirre, Africano Martínez & Yara 
Rodríguez, 2016).

Una de las decisiones que toda empresa debe tomar es 
que, dentro de su planificación estratégica, se considere 
la responsabilidad social como parte fundamental. Desde 
hace varios años ha sido motivo de especial interés en 
las organizaciones por tres razones; la primera de ellas 
es que genera un alto impacto de aceptación de la marca 
en la sociedad, lo que disminuye los efectos de la conta-
minación y destrucción del medio ambiente con lo produ-
cido La segunda razón se basa en el cambio de percep-
ción de los consumidores finales con la marca y la última 
razón va ligada al impacto que tienen dichas prácticas 
dentro de la organización (Cejas & Camejo, 2009).

No existe ninguna teoría comprobada que vincule la 
responsabilidad social con su impacto en la gestión de 
talento. Varios estudios realizados en Sudamérica han 
confirmado que existen cambios de comportamiento y 
desempeño una vez que el personal se encuentra con-
vencido de que su organización realiza prácticas de res-
ponsabilidad social, por su verdadero compromiso con 
la sociedad, el medio ambiente y sus repercusiones a 
largo plazo (Contreras & Rozo 2015). Sobre todo, por un 
tema cultural, las empresas de países latinoamericanos 
muchas veces restan la importancia de estas dos áreas: 
responsabilidad social y talento humano. La primera por-
que es visto como un gasto para la compañía o muchas 
veces como una obligación ante la sociedad, sin ningún 
fin aparente y la segunda porque es analizado como una 
fuente de mano de obra para la producción de productos 
y servicios. 

DESARROLLO
Problemas como la globalización que obligan a las em-
presas a ser cada vez más competitivas y productivas, 
la exigencia por parte de la fuerza laboral de sus bene-
ficios económicos y leyes laborales, el agravamiento del 

entorno con el calentamiento global, la tala indiscrimina-
da de árboles, la caza desmedida de animales ha hecho 
de las organizaciones entes re-conceptualizados que se 
busque más allá de la ganancia para los accionistas y 
se preocupen por los grupos de interés afectados (stake-
holders) por la práctica de sus actividades (Calderón, 
Álvarez & Naranjo, 2011). 

Para muchos resulta complicado realizar la asociación 
entre la RSE y el TH dentro de las organizaciones, sobre 
todo, porque el primero de ellos es concebido como una 
práctica para con la sociedad, y el otro como una herra-
mienta para la alineación del personal con las estrategias 
de la empresa. Sin embargo, luego de varios estudios en 
diversos países se corroboró que el departamento de ta-
lento humano y en general todas las personas que forman 
parte de la organización juegan un papel importante en 
la manera cómo la responsabilidad social es percibida 
(Voegtlin & Greenwood, 2016).

De acuerdo con Antelo & Robaina (2015), sostienen que 
“la responsabilidad social empresarial es el compromiso 
continuo de contribuir al desarrollo económico sostenible, 
mediante el mejoramiento de la calidad de vida de los 
empleados y sus familias, así como la de la comunidad 
local y de la sociedad en general”. Compromiso este que 
trae consigo la realización de actividades encaminadas a 
vincular todos los grupos de interés con el fin de benefi-
ciar a los más vulnerables.

Así también la gestión del talento humano se encarga 
como su nombre lo menciona, de gestionar a su gente, de 
tal manera que el personal encuentre su desarrollo profe-
sional, familiar y personal, se potencie sus competencias, 
se fortalezcan las relaciones interpersonales y finalmente 
se muestra un plan de carrera y proyección a futuro con 
respecto a la organización (Calderón, Álvarez & Naranjo, 
2011). 

Con ambas definiciones claramente mencionadas se 
puede destacar que hoy en día no hay duda de la exis-
tencia del vínculo por lo que se han definido tres de ellos 
(Ion & Lixandru, 2016): 

 • Talento humano como un componente de la RSE: 
cuando el recurso humano es la herramienta estra-
tégica para el establecimiento de la responsabilidad 
social en la organización.

 • RSE como un componente de talento humano: cuando 
la responsabilidad social practicada por el empresario 
es vista como una opción más para la consecución de 
las metas de talento humano, por ejemplo: el mejora-
miento del reclutamiento y la selección. 
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 • RSE y TH mutuamente dependientes y complemen-
tados: tanto el talento humano como responsabilidad 
social se complementan entre empleados, sindicatos, 
directivos y todos aquellos actores que forman parte 
de la red que beneficia a la comunidad para reducir el 
impacto ambiental y social de la marca. 

La unión de ambas áreas puede ser una excelente mane-
ra de fortalecer relaciones entre empleadores y emplea-
dos (López, Ojeda & Ríos, 2016) y puede traer consigo 
un sin número de beneficios para la organización tanto in-
terna como externamente como se muestra en la tabla 1. 

Tabla 1. Subsistemas de talento humano y sus prácticas de 
contribución. 

Subsistemas 
de Talento 
Humano

Contribución de TH a 
la RSE

Contribución de la 
RSE a las prácticas 

de TH

Selección y 
reclutamiento

. TH puede chequear 
el potencial de los em-
pleados con respecto a 
temas de RSE
. TH puede seleccionar 
personal que posea va-
lores alineados con los 
valores de RSE de la 
empresa

. RSE puede ayu-
dar a atraer mejores 
talentos motivados 
por los aspectos 
que promueve en la 
empresa
. RSE promueve la 
selección en TH 
con base en aspec-
tos como la diver-
sidad y la igualdad 
de oportunidades

Evaluación y 
motivación

. TH puede promover 
compromiso con las 
prácticas y valores de 
RSE
. TH puede promover 
los valores de RSE para 
crear una cultura so-
cialmente responsable 
en la empresa

. RSE puede ayudar 
a evaluar las prácti-
cas sociales de TH
RSE puede ayudar 
a motivar al per-
sonal, promover el 
compromiso y la 
identificación con la 
empresa

Compensa-
ción y siste-
ma de recom-
pensas

. TH puede desarrollar 
esquemas de compen-
sación a largo plazo.
. TH puede establecer 
incentivos que contri-
buyan a la consecución 
de los objetivos de RSE

. RSE puede ayudar 
a definir metas de 
TH que pueden ser 
usadas para incenti-
var y recompensar a 
los empleados.
. RSE puede ayudar 
a introducir estánda-
res de trabajo digno. 

Capacitación 
y desarrollo

. TH puede sensibilizar a 
los empleados en aspec-
tos de RSE y ayudar a 
educarlos para que sean 
personas con mayor res-
ponsabilidad social

. Gerentes de RSE 
pueden entrenar a 
los encargados de 
TH en el desarrollo 
de buenas prácti-
cas.

Fuente: Voegtlin & Greenwood (2016).

Enfoques de las prácticas de RSE y TH

Las prácticas de RSE se caracterizan por comprometer 
al personal con su organización, mediante el desarrollo 
de un sentido de pertenencia e identidad con la marca 
de la empresa para la cual trabajan (Gallardo, Sánchez & 
Corchuelo, 2013), pero no solo por la calidad del produc-
to disponible para la venta, sino por las acciones de la 
compañía en sus prácticas, su relación con la sociedad, 
el medio ambiente y su entorno en general. 

La RSE no es algo que se implementa de la noche a la ma-
ñana para poder obtener una ventaja comercial al practicar-
la, sino que representa para una organización verdadera-
mente responsable, la formación y transmisión en su gente 
de una cultura y valores corporativos desde el momento en 
el que se ingresa a la empresa (Gaete, 2010), que los talen-
tos nuevos o que ya pertenezcan a ella vibren por aquellos 
ideales de cuidado del medio ambiente, de la comunidad y 
de todos aquellos grupos vulnerables a causa de las prác-
ticas realizadas por la empresa (Saldarriaga, 2013). Es por 
esto que de acuerdo a Peláez & García (2014), se han defi-
nido dos enfoques en dichas prácticas de RSE y TH: 

Enfoque de prácticas externas

Las prácticas externas en la comunidad normalmente 
requieren de un estudio bastante extenso, es decir, la 
empresa escoge algún sector vulnerable o un grupo de 
interés que vaya en línea con su estrategia corporativa 
para colaborar con él (Peláez, 2014). Las empresas desa-
rrollan programas de alfabetización para niños y adultos, 
talleres de emprendimiento, construcción de viviendas, 
escuelas, iglesias, o cualquier otra estructura que nece-
siten, construcción de carreteras o caminos vecinales, 
así como el acceso a los servicios de primera necesidad 
como agua, luz, alcantarillado, teléfono, entre otros. 

El departamento de talento humano, pone a disposición de 
sus colaboradores todas las actividades de ayuda social 
en las cuales pueden participar de manera libre y volunta-
ria, de tal manera que sientan que a su aporte se suman 
los aportes de su organización, de esta manera la empresa 
no solamente se preocupa por la formación profesional del 
individuo, sino también por su parte humana. Este tipo de 
prácticas generan resultados inmediatos en la motivación, 
satisfacción laboral, clima laboral y sentido de pertenencia 
de los empleados, viendo cambios a muy corto plazo con 
resultados bastante favorables (Mendizábal, 2013). 

Enfoque de prácticas internas

Son aquellas prácticas realizadas con los empleados 
y sus familias directamente, en las que se identifican a 
las familias más vulnerables en diversos aspectos para 
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poder llevar a cabo los programas con los que cuenta la 
organización. Normalmente estos programas son hechos 
a la medida porque se enfocan en grupos específicos 
que tienen estrecha relación con la organización.

Sin embargo, no solamente se da con personas de esca-
sos recursos sino también con el personal de manera ge-
neral. Se manifiesta de la forma que se explica a continua-
ción con la ampliación acerca de este tipo de prácticas. 

Prácticas internas de RSE en las organizaciones

Muchas organizaciones al haber identificado la importancia 
que tiene la RSE en su personal han empezado a estructurar 
de una manera más formal las prácticas que realizan. De esta 
manera se puede hacer un análisis de las actividades que se 
pueden llevar a cabo en cada área (RSE y TH) o en conjunto, 
dado que puede ser usado como un canal de doble vía de in-
formación porque la organización se nutre de aquellas prácti-
cas que prefieren y motivan a los colaboradores y por otra los 
empleados se informan de todas las prácticas de RSE que 
realiza su organización (Barrena, López & Romero, 2016). 

Luego de una búsqueda en la literatura, así como un estudio de 
casos García Solarte, Azuero Rodríguez & Peláez León (2013) 
definieron tres categorías internas en las prácticas de RSE vin-
culadas con el talento humano de la organización, estas son: 

 • Primarias: inherentes a la actividad específica a la cual 
se dedica la empresa. 

 • Secundarias: son aquellas prácticas que tienen como 
objetivo mejorar los resultados de la actividad espe-
cífica que realiza la empresa sobre sus stakeholders 
(grupos de interés).

 • Terciarias: prácticas de la empresa que buscan mejo-
rar determinados aspectos de su entorno social y que 
va más allá de su actividad específica.

La figura 1 muestra ejemplos concretos de las categorías 
anteriormente mencionadas.

Figura 1. Ejemplos de los tres tipos de categorías de RSE apli-
cada a TH.

Fuente: Elaboración propia.

Las 3P del crecimiento del talento humano a través de 
las prácticas de RSE 

Por sus siglas en inglés Silva & Cooray (2014), han esta-
blecido el modelo de las 3P por el efecto que tiene la RSE 
sobre el talento humano dentro de la organización:

 • Partnership (compañerismo): el trabajo en equipo es 
una de aquellas competencias que más se desarro-
lla en el alineamiento de la responsabilidad social y 
el talento humano, ya que las personas con intereses 
afines logran compaginar su trabajo de tal manera que 
la(s) persona(s) que lo necesitan obtiene(n) el mayor 
provecho de aquella actividad que sale adelante. Esta 
sinergia de trabajo en equipo suele mejorar sobre 
todo en departamentos o unidades, o en la relación 
jefe-subordinado. 

 • Purpose (objetivo): una de las principales tareas que 
le competen al departamento de talento humano es la 
comunicación adecuada de los objetivos estratégicos 
de la compañía en las prácticas de RSE, de tal mane-
ra que todos los empleados estén alineados a ellos. 
Normalmente se obtiene una maximización de la pro-
ductividad bastante notable, tanto las personas como 
los equipos trabajan con una meta clara movida por el 
bienestar de los grupos vulnerables. 

 • Presence (presencia): se resume en la cultura corporativa 
basada en la RSE como un estilo de práctica permanente, 
como un código de vida, lo que lleva a los empleados a 
asumir un rol protagónico y no de espectador, al momento 
de accionar el plan de la empresa en ese aspecto.

CONCLUSIONES 

Después del análisis de los estudios existentes acerca 
del vínculo entre la RSE y el talento humano, se conclu-
ye que en efecto, hay una estrecha relación entre ambos 
constructos que se encuentra respaldada en los diferen-
tes estudios realizados en varios países, los cuales rati-
fican un mejoramiento del desempeño del personal, un 
aumento de la motivación por su trabajo, mejoramiento 
de la satisfacción laboral, así como un fortalecimiento del 
sentido de pertenencia a la empresa.

No cabe duda que en la medida en que una organización 
se compromete con sus prácticas de RSE, de la misma ma-
nera su personal se compromete con la empresa, con su 
misión, su visión y sus valores, porque pasa de ser una mera 
institución proveedora de recursos económicos a conver-
tirse en una institución que se preocupa por los grupos de 
interés que de una u otra forma pueden verse afectados por 
las actividades comerciales de la empresa. Hoy en día se 
debe trabajar en prácticas de RSE reales, alcanzables y so-
bre todo que involucren la participación del personal desde 
el momento de su planificación hasta la ejecución. 
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