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I Extracto:

Estamos inmersos en una época de profundas contradicciones, contro-
versias y paradojas en todos los &mbitos de la sociedad. También en el
empresarial. Mientras que, por una parte, la gran mayoria de organiza-
ciones se autodefinen como socialmente responsables y reconocen, por
lo menos de puertas afuera, que las personas son su «activo» mds impor-
tante y, por este motivo, las intentan atraer, retener y fidelizar con todo
tipo de promesas, politicas e iniciativas; por otra, buena parte de sus
actuaciones internas desmienten a diario tales afirmaciones tal y como
reflejan periédicamente los medios de comunicacién, repletos de noti-
cias relacionadas con despidos masivos, precariedad laboral, accidentes
laborales, estrés, mobbing...

Intentando conciliar los, pocas veces, coincidentes intereses de empre-
sarios, alta direccién, mandos intermedios y el conjunto de los empleados,
se encuentran las direcciones de Relaciones Humanas (RR.HH.) o de

e
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e

Personas (también conocidas como direcciones de Recursos Humanos),
cada vez mds relevantes, mas protagonistas y mas influyentes dentro y
fuera de las empresas. Por este motivo, como se tratard de demostrar en
este articulo, los directivos de Recursos Humanos pueden y deben con-
tribuir a implantar e implementar en sus organizaciones la denominada
Responsabilidad Social de las Empresas (RSE), un paradigma que estd
experimentando en estos tltimos afios un espectacular auge tanto desde
el punto de vista académico, como empresarial, institucional, mediatico
y social.

Ha llegado el momento de pasar de las buenas palabras a los hechos, del
mero discurso politicamente correcto a otro repleto de continente y con-
tenido. En definitiva, de mostrar y demostrar, de una vez por todas, que
la frase «los empleados son nuestra principal ventaja competitiva» puede
ser, en lugar de pura retérica, una rentable y positiva realidad.

Sumario;

Evolucidn historica entre capital y trabajo.

El trabajo, de maldicién biblica, vil y vulgar a constitutivo de la libertad humana.
Luchas sindicales y origen del derecho del trabajo.
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Por un lado,

«Los ministros de Trabajo de la UE instan a los lideres europeos a crear empleo»
(El Mundq 4 de marzo de 2004)

«Las mejores empresas para trabajar-Las que mas y mejor cuidan a sus empleados»
(Actualidad Econémical5 de julio de 2004)

«Comunicacion interna: hacia un nuevo didlogo con los profesionales»
(Harvard Deusto Business Revi@agtubre de 2004)

«Los accidentes de trabajo mortales descendieron un 9,2% en los diez primeros meses
de 2004»
(Cinco Dias28 de diciembre de 2004)

«Ser un buen directivo es mas facil de lo que parece»
(Training & Development Digesénero de 2005)

«Cerca de 18 millones para fomentar el empleo estable»
(Gaceta de los Negocip28 de febrero de 2005)

Por otro,

«Los expertos discrepan sobre los efectos de abaratar el despido»
(El Pais,11 de junio de 2004)

«Mucha teoria y mas retérica para poca practica y menos cultura de conciliacion»
(Equipos & Talentpoctubre de 2004)

«Anepa alerta del aumento del acoso fisico y moral a los trabajadores»
(Capital Humanodiciembre de 2004)

«El textil-confeccion pierde 40.000 empleos en 4 afios»
(La Vanguardia, 9 de enero de 2005)

«La UE pide a Espafa reformas para reducir el paro y la temporalidad»
(ABC, 28 de enero de 2005)

«Més de cien mil mujeres dejan su trabajo por la familia»
(Expansién y Emple® de marzo de 2005)
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De esta forma podriamos continuar enumerando titulares y mas titulares extraidos sélo en los
ultimos meses de diferentes medios de comunicacion, generalistas y especializados, que evidencian
entre otras cosas, que las reglas del juego entre empleador y empleado han cambiado sustancia
mente en los Ultimos afios en el panorama empresarial. Noticias sobre deslocalizaciones, despidos
masivos, prejubilaciones, conflictos laboralasbbing.. «conviven» con otras, por lo menos, tan
aparentemente positivas como las referentes a conciliacion vida profesional/personal, desarrollo pro-
fesional, empleabilidad, formacién continua, diversidad cultural...

A qué se deben estas contradicciones que, por reiteradas y reiterativas, parecen haber pase
do ya a formar parte de nuestro tiempo? ¢ En qué lugar se sitla la empresa, el trabajador y el direc:
tivo de Recursos Humanos en el complejo escenario actual? ¢ Se trabaja ahora para vivir 0 se vive
para trabajar? ¢ Se puede ser leal en la actualidad a la empresa cuando no se tiene garantizado
puesto de trabajo de por vida? ¢ Es posible, en definitiva, conseguir que las personas sean, de ver
dad, consideradas el activo mas importante de las organizaciones? A estas y otras cuestiones trate
ra de aportar su pequefio grano de arena este articulo que defiende que la Responsabilidad Soci:
de las Empresas —RSE- (también denominada Responsabilidad Social Corporativa -RSC- o
Responsabilidad Corporativa —RC-) puede y debe ser el paradigma, la via y el proceso que aporte
coherencia a toda esta paraddjica situacién actual, que contribuya a construir un mundo un poco
mas sostenible y que ayude a prestigiar, de una vez por todas, la funcion de Recursos Humanos
dentro de las organizaciones.

Que la Asociacién Espafiola de Direccién y Desarrollo de Personas (AEDIPE), con mas de
3.500 socios, dedicara ya en 2003 su congreso anual a |4 R8&haya creado en su pagina web
(www.aedipe.@auna seccion dedicada exclusivamente a este asunto o que a través de su Fundacion
Fundipe se haya inscrito al Pacto Mundial de Naciones Unidaw.tundipe.gsmuestra la cre-
ciente importancia que esté teniendo para los departamentos de Recursos Humanos este complej
e interesante asunto. Como también lo ponen de manifiesto otros tantos hechos tan relevantes par
los profesionales encargados de la gestién de personas como son que el Foro de Recursos Human
de Fomento de Trabajo Nacionatiw.fomentrrhh.colpcompuesto por mas de 800 socios, dedi-
que en el 2005 varias jornadas a fomentar la RSE interna, que incluso algunos departamentos de
Recursos Humanos sean los portavoces e impulsores de su compafiia en temas de RSE, que Iz
publicaciones especializadaSapital Humang Equipos & TalentpHarvard Deusto Business
ReviewExpansién & Empleo Training & Development Digeste dediquen cada vez mas articu-
los, entrevistas y reportajes que en las memorias anuales de las compafiias comiencen a apare-
cer los aspectos relacionados con Recursos Humanos dentro de la seccion dedicada a la RSE
incluso al revés.

1 AEDIPE (2003): «Especial Diversidad y Responsabilidad Social Corporativa», dentro de siDiegistpersonas,
septiembre de 2003.

2 por ejemplo, los directivos de Recursos Humanos consideran como uno de sus principales desafios impulsar un plan de
Responsabilidad Social Corporativa, segun aparecia en un articulo periodistizae3, Marcos (2004): «Especial
Direcciones de Recursos Humanos», Equipos & Taléglboero de 2004.

-198 - ESTUDIOS FINANCIEROS nim. 271

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| RECURSOS HUMANOS Y RESPONSABILIDAD SOCIAL DE EMPRESAS | Marcos Gonzdlez Morales

EVOLUCION HISTORICA ENTRE CAPITALY TRABAJO

Pero sélo se podra entrar a fondo en el actual debate sobre la responsabilidad social de las empre
sas y el trascendental papel de las direcciones de Recursos Humanos en este asunto, sobre todo en
vertiente interna, si antes se realiza, como minimo, una escueta reflexion sobre la evolucién histérica
entre capital y trabajo y sobre el valor de éste en la sociedad actual y en la practica empresarial. Porque
tal y como la gran mayoria de expertos y analistas de diversas disciplinas ya han puesto de manifiestc
en numerosos articulos, libros e investigaciones, el concepto actual del trabajo se ha ido desarrollanda
simultdneamente, en nuestra historia moderna a partir de la primera revolucién industrial, consolidada
entre las postrimerias del siglo XVIIl y los albores del XIX. Fue, precisamente, en aquel momento cuan-
do se desarrollaron las primeras aportaciones de economistas clasicos con posturas tan diversas sobre
trabajo, como quienes lo entendian bien como fuente de la rigueza de las naciones(Adddadd
RicarDo 0 John Stuart ML), bien como elemento béasico de la explotacion del sistema capitalista (Karl
MAaRX) 0 bien como signo y camino del éxito (MaxklR), unas aproximaciones que durante todo el
siglo XX fueron completadas y modificadas por otras aportaciones tan conocidas como la de John
MAYNARD KEYNESY su Teoria General sobre el Empleo, el Interés y el Dider936.

Por tanto, afirmar, hoy en dia, que la concepcion actual del trabajo proviene de la revolucién
industrial motivada, entre otros factores, por la invencién de la maquina de vapor de James Watt en
1793, por la mecanizacion creciente y por la consolidacién de la produccién industrial de bienes en
el centro de la economia, puede parecer a estas alturas una obviedad. Como, quiza, también reco
dar que la economia de la sociedad preindustrial estaba fraguada fundamentalmente por la produc
cion agricola y por el trabajo artesanal donde, mientras en el primer caso, el valor del trabajo y la
posicién social de cada miembro de la comunidad estaba determinada por su relacién con la tierra;
en la artesanal, la persona se afirmaba como autora total de una obra, de manera que en su vida soc
el oficio era fuente de identidad y via para su realizaciéon personal

EL TRABAJO, DE MALDICION BIBLICA, VIL Y VULGAR A CONSTITUTIVO DE LA
LIBERTAD HUMANA

Pero todo esto conviene tenerlo muy presente en una actualidad de nuevo tan marcada pol
otros cambios sociales, demogréficos, culturales y econémicos que, de una manera cada vez ma
acentuada, estan transformando la concepcion del trabajo de las sociedades contemporaneas y qt
encierra ciertos paralelismos y reminiscencias del pasado, como posteriormente analizaremos. Na
en vano, antes de esa primera etapa industrial, no se puede olvidauha¢iempos en que el tra-
bajo se entendié como una maldicién biblica y como oficio de esclavos y/o siryapre «era

3 CamacHo, lidefonso; ERNANDEZ, José Luis y MRALLES, Josep (2002): Etica de la empresa, Desclée de Brouwer, Bilbao
(2.2 edicion de 2004), pag. 134.

4 ConiLL, Jesus (1997): «Reconfiguracion ética del mundo laboral», enr&iNGg (dir.) (1997): Rentabilidad de la ética
para la empresa, Trotta, Madrid.
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considerado como algo vil y vulgar, mientras que el ocio era la actividad propia de los ciudadanos
libres porque sélo él permitia realizar las virtudes esenciales de lo humamodo ello se modi-

fico radicalmente con el nacimiento del capitalismo que supuso, entre otras cosas, una profunda con-
mocién de las estructuras sociales tradicionales, dando lugaeaas modalidades de distribucién

de las ocupaciones, a traslados masivos de poblacién de unos lugares a otros y a modificaciones en
los habitos y costumbres, asi como en los sistemas de relaciones sociales y péINicas»vano,

como consecuencia de la industrializacién, se impuso la sustitucion gradual de los agricultores por
obreros industriales y los artesanos por operarios de maquinas, lo que origind, ademas de la divisién
del trabajo en diferentes fases de produccion, el nacimiento del concepto de trabajador asalariado ¢
por cuenta ajena, una forma de prestacion de serviciossqueac«onvertido en el modelo de tra-

bajo tradicional desde mediados del siglo XIX hasta nuestros dias y ha convivido con todas las inno-
vaciones y adelantos tecnoldgicos que se han producido desde enfozessde este momento y

hasta la actualidad, lo que el empleado vende al capitalista ya no es el producto de su trabajo, sinc
su capacidad de trabajar: el producto pertenece, por principio, al que le contrata. En efecto, como
tantos expertos ya han reflejado en diferentes estudios, documentos y publicaciones, el trabajo pas:
a convertirse, desde aguel momento, a la vez, en cimiento de realizacién e identidad personal, en
instrumento de integracién social, en via de acceso a la renta y medio de sustento, y en vehiculo de
participacion social y politica.

LUCHAS SINDICALES Y ORIGEN DEL DERECHO DEL TRABAJO

El inicio del capitalismo origin0, por tanto, una concepcion absolutamente novedosa del tra-
bajo, entendido como constitutivo esencial de la existencia humana que, paradéjicamente, motivo
de una forma muy rapida los primeros conflictos entre empleador y empleado. Porque, si bien es
cierto que este trascendental cambio en la forma de concebir el trabajo supuso, por lo menos en buen
parte de los paises occidentales, una importante conquista de la humanidad y la superacién de I
esclavitud, de la servidumbre e incluso del gremialismo, muy pronto el reconocimiento del trabajo
como un derecho inherente a toda persona fue objeto de largas, intensas y dramaticas luchas socic
les y laborales entre unos patronos y unos obreros que, en poco tiempo, se vieron amenazados pc
el desempleo y por la precariedad laboral, como consecuencia en buena medida del maquinismo y
de frecuentes abusos empresariales. Como recuerdan tantos arkiafagencia incontrolada de
mano de obra a los grandes centros industriales del capitalismo naciente provocé la sobreabun-
dancia de trabajo y, en consecuencia, su explotacion hasta limites insospecéhaddssante mas
de un siglo la empresa arrastré el lastre del largo y dramatico conflicto entre capital y trabajo, por
lo que con mucha frecuencia la institucion empresarial era reducida a la imagen de un espacio de
explotacidn, de violencia y de conflictos; un foco de alineacién y de exclusiones, en el que la codi-

5 CamacHo et al.,2004, pag. 130.
TezaNos, José Félix (2001): El trabajo perdido. ¢ Hacia una civilizacion postlaboBilflioteca Nueva, Madrid,
pag. 208.

7 Casapo, José Manuel (2003): El valor de la perspRaarson Educacién, Madrid, pag. 30.

8 CamacHo et al, 2004, pag. 148.
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cia y los abusos de poder de los empresarios han tenido histéricamente mucho mayor visibilidad
gue cualquier de las otras funciones sociales de creacion de riqueza y de progreso desempefiadas
por la empresas.

Todo esta situacion origind una creciente intervencion de los poderes legislativos en la regu-
lacién de las relaciones laborales y la aparicion de una rama especifica de la ciencia juridica, el dere-
cho del trabajo, que comenza gonstruirse a finales del siglo XIX, con la clara finalidad de regu-
lar las relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo una serie de derechos indisponibles
con animo protector de la parte mas débil de esa relacion de ajenidad laboral: el trabajédpr»
gue desembocaron en diferentes declaraciones y Constitugidnesnte el siglo XX como la archi-
conocida Declaracién Universal de los Derechos Humanos de la ONU, que ya en 1948 reconocia en
su articulo 23.1 lo siguiente:

«Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a condicio-
nes equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccioén contra el desempleo.»

En nuestro pais, el derecho laboral ha ido evolucionando al compas de las grandes reformas
y situaciones politicas, como las introducidas en la | Republica con la Ley Benot, en la Restauracion
y Regencia, en la Dictadura de Primo de Rivera, en la Il Republica, en el Franquismo y en el siste-
ma de democracia actual. Como apurgadVILLA, «el ordenamiento laboral es obra de los tiem-
pos, ha nacido por exigencias politicas cuando el conflicto industrial no era soluble por los méto-
dos unilaterales impuestos por la tradicion y, a partir de ahi, ha evolucionado traumatica y
asimétricamente, a salto de mata, podria decirse, para fortalecerse poco a poco y acabar confor-
mandose como una de las ramas mas pujantes del ordenamiento juitdico»

CONCEPCION TAYLORISTA DEL TRABAJO

Ademas, en paralelo a los avances legislativos y a la creacion del Estado del Bienestar, buena
parte de las empresas occidentales se inspiraron durante la primera mitad del siglo XX y parte de la
segunda en la concepcidn del trabajo impulsada por innovadores comerciales y fabriles tan conoci-
dos como Henry Ford o Frederic Winslow TayrDenominado de muy distintas formas —fordis-

9 PerDIGUERQ Tomas G. (2003): La responsabilidad social de las empresas en un mundo’glaeama, Madrid, pag. 21.

10 JmeENEez, Alfonso; RMENTEL, Manuel y EHEVERRIA, Mentxu, (2002)Espafia 2010: mercado laboral. Proyecciones e
implicaciones empresariales, Ediciones Diaz de Santos, Madrid, pag. 28.

11 Algunas de las més importantes ligadas al capitalismo fueron la Constitucién de Weimar (1919), la Constitucién de la
Republica espafiola (1931), la Constitucion de ltalia (1934) y la de la Unién Soviética (1936).

12 DeLAViLLA, Luis Enrique (2003), <El Derecho del Trabajo en Espafia a partir de la transickiemeria de Actividades
1977-2003, Centro de Estudios Financieros, 2003, pag. 47.

13 para una profundizacién de las raices del capitalismo y del trascendental papel de estos empresarios y otros como Rober
Owen o Eli Whitney se puede consultar, por ejemplo, la obraidesErLAIN, John (1996)Las raices del capitalis-
mo, Ediciones Folio, Barcelona.
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ta, taylorista 0 mecanicista—, este modelo entegdiaso modpla organizacibn como una maqui-

na que consumiay producia algo y consideraba los recursos humanos como un simple medio de pro
duccién necesario para la obtencién de un producto o serigmambién hay autoré§que inser-

tan el taylorismo, con su radical diferencia entre la planificacion y la ejecucién, dentro de la primera
generacion de «Teorias basadas en la Direccion y el Control», dentro de las cuales ademas se encue
tran la Teoria Administrativa caracterizada por la rigida clasificacion de funciones y jerarquias que
presentd EroL; la Escuela de Departamentalizacion, la Teoria de la Burocracia, que tiene como pre-
cursos al socidlogo aleman Maxe¥eér, y el fordismo como Ultima gran corriente de esta primera
generacion.

Y, aunque en la actualidad, el taylorismo ya es un modelo en desuso y en cierto modo des-
prestigiado por las mismas empresas, lo cierto es que logré en su momento un importante éxito social
y productivo, reconocido recientemente incluso por sindicatos como «EB&xito fulgurante de
este modelo se basé en la combinacion de una serie de preceptos micro y macroeconémicos. En e
ambito de las empresas se establecid, tras la segunda guerra mundial, un compromiso social, de
hecho, entre las direcciones de las empresas y las organizaciones sindicales: las primeras asegu-
raban seguridad y estabilidad de empleo y aumentos regulares del poder adquisitivo de los sala-
rios, mientras que las segundas aceptaban el poder de direccion del empresario y la "racionalia-
cion cientifica" del trabajo». (...) Por primera vez en la historia, los trabajadores pierden el miedo
ante los imprevistos fundamentales de la vida (la enfermedad, la vejez, la vivienda, la educacion de
los hijos, el desempleo, etc.) y conquistan no sélo una plena ciudadania politica sino tambign social
reconocia el sindicato en su asamblea atfual

Sea como fuere, este primer modelo empresarial, que responde bastante bien a las necesida
des que pueden tener sociedades que deben construir o reconstruir su tejido productivo y que se
encuentran en una fase de crecimiento, en la que el sector industrial debe atender con prioridad ¢
ingentes necesidades de productos, como fue el caso tras las dos guerras mundiales, tuvo que pas
a partir de los 50 por una revision caracterizada por un aumento significativo de la flexibilidad en la
direccion, en la administracién y en la gestion. En opiniénakai€a, «asistimos a un taylorismo
corregido que recibira el nombre de neotaylorismo, que se concreta en la descentralizacién de los
trabajos, la diversificacion de funciones, la departamentalizacion de los procesos y la aplicacion de
un sistema de refuerzos al trabajador para que mantenga y aumente los niveles de produttividad»

Un modelo que debié gran parte de su éxito a los trabajos de Elton Mayo, pero que mantuvo «

14 Esta argumentacion se basa en el enfoque planteado por Juan AarmziquR divide las tres formas de entender la
direccion de personas en el modelo mecanicista, el psicosicolégico y el antropoldgico y humanistareéakeR
Antonio (1993): Fundamentos de la direccién de Empréiadp, Madrid o BRez, Juan Antonio et al. (2001): Paradigmas
del liderazgo McGraw-Hill, Madrid.

15 Garcia ECHEVARRIA, J. (1997): en A. 6rTINA (dir.) (1997): Rentabilidad de la ética para la empreBatta, Madrid.
Para una presentacion mas detallada de la evolucién de las teorias de la direccién puedearsse (1993)La
mujer en la direccion, Tesis doctoral dirigida por la Dra. CarmertiEz GonzALEZ, Facultad de Psicologia de la
Universidad Autbnoma de Barcelona.

16 UGT (2002): Conclusiones de las Jornadas Confederales «Nuevas realidades del trabajo. Respuestas sindicales»: se
puede consultar emww.ugt.es

17 Corrtina, Adela (1994): Etica de la empreskrotta, Madrid, pag. 98.
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misma cultura empresarial del rigor en los horarios, la disciplina profesional y el cumplimiento
supervisado de las metas puntuales e inmediatas. Es lo que G. Archier y H. Sérieyx han llamado un
taylor desatascado, un taylorismo con rostro humano en el que la direccién sigue siendo dura, aun-
gue no lo parezeoa Por su parte, &3Apo destaca de esta época la automatizacion, aleséormo

de forma espectacular la fisonomia y la forma de trabajar de la fabrica y dio lugar en pocos afios

a espectaculares aumentos de productividad. Sin embargo, las innovaciones técnicas fueron de pocc
alcance y afectaron principalmente a los instrumentos y al equipo de trabajo para hacer mas facil
y menos rutinarias ciertas tareass.

Las nuevas y controvertidades realidades laborales.

No obstante y a pesar de la revisién, a principios de los afios setenta el taylorismo entré en
una profunda crisis con el advenimiento de la sociedad postindustrial determinada culturalmente por
la informacion y la comunicacion. La consumacién de la reconstruccién de las sociedades europeas,
los efectos monetarios del conflicto del petréleo en la modificacién del precio de la energia, las osci-
laciones en los precios de las materias primas, la irrupcién de los productos de Extremo Oriente, el
crecimiento del sector servicios en el sistema econdmico, la constatacion del deterioro de las eco-
nomias socialistas allende nuestras fronteras y la irrupcion del neoliberalismo tras las victorias elec-
torales de personalidades tan relevantes como Reagan y Thatcher fueron algunos de los factores gt
mas incidieron en las lagunas evidentes de este modelo de relacion entre capital y trabajo. Todo ellc
provoco que se cuestionara de raiz el taylorismo y se modificara por otro sistema denominado comun-
mente como «postaylorismo», en el que, entre otras eamaBsitenta sustituir el principio de obe-
diencia por el de responsabilidad, dinamizar los recursos creativos de todos los colaboradores, desa-
rrollar la calidad de vida en el trabajo3®.

En este cambio de mentalidad empresarial contribuyeron, en buena parte, el nacimiento de los
estudios de managemegntle gestion y el éxito de libros como el pion&te Concept of The
Corporationde Peter Ruckeren 1946 y, especialmenten busca de la excelengiescrito en 1982
por Tom RTERSY Bob WATERMAN, consultores de la influyentedinsey, con el que vendieron en
los afios siguientes mas de diez millones de ejemplares en todo el mundo. Los autores consideraba
gue las empresas sobresalientes serian mucho mas abiertas y flexibles que las organizaciones trac
cionales y junto a otros incipientes «guris» comozks BLANCHARD, KOTTER, COVEY, BENNIS,

HeIFeTz... lograron que muchas de laszzordsjue propusieron en los sesenta y setenta como cali-
dad, recursos humanos, marketing, comunicacion empresarial, excelencia, aprendizaje organizacio-
nal, competitividad, competencias nucleares o reingeneria dejaran una profunda huella en las empre
sas que llega a nuestros dias. Como seff@EERQG «lo cierto es que las ideas presentadas por

este tipo de literatura gerencial han contribuido de forma extraordinaria a revalorizar el papel y la
imagen de los directivos y de las empresas. Sus valores, criterios organizativos y enfoque de las rela-
ciones entre los individuos y las organizaciones han impregnado progresivamente a todo el cuerpo

18 CasaDO, 2003, pag. 30.
19 CortiNa, 1994, pag. 92.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 271 -203 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| RECURSOS HUMANOS Y RESPONSABILIDAD SOCIAL DE EMPRESAS | Marcos Gonzdlez Morales

social»20, El mismo autor recuerda que, en esa época, la empresa suscitaba la admiracién y el reco-
nocimiento de la mayoria de los ciudadanos y se nos apareciawoaiostitucion deslumbrante,

y capaz de representar las necesidades, intereses y aspiraciones de amplios sectores de la pobla:
cion». Las reorganizaciones del sistema productivo emprendidas en este periodo y los cambios en
la estructura econdémica, con el avance de la privatizacién del sector pablico y los procesos de des-
regulacién de los mercados, proporcionaron a la empresa una nueva vitalidad y le otorgan una rele-
vancia y una influencia mucho mayores que en cualquier otro momento del pasado. Sin embargo,
este «encantamiento» de los ciudadanos se fue transformando a partir de la segunda mitad de lo
ochenta en «un evidente divorcio» al compés de la aparicién y consolidacion de una serie de cam-
bios sociales y culturales, en bastantes ocasiones relacionados con el trabajo, tales como los enu
merados por K\DY: la sociedad del pleno empleo iba empezando a partir de los ochenta a conver-
tirse en la sociedad del empleo parcial; la mano de obra y destreza manual iban cediendo su lugar a
saber como la base de nuevas empresas y de nuevos trabajos; los estereotipos sexuales iban sien
puestos en duda, tanto en el trabajo como en casa, y los roles masculinos y femeninos dejaron de
estar fijados de una vez por todas; la industria empezaba a declinar, mientras que aumentaba la impor
tancia de los servicios; el trabajo iba desplazandose hacia el sur, dentro de las ciudades y entre lo:
paises; la carrera de dedicacioén Unica iba convirtiéndose en una rareza, a la vez que se iban ponier
do de moda la movilidad en el empleo y los cambios de carrera... Y el mismo sociélogo advertia ya
en 1986: «si tomamos uno por uno, todos estos cambios podrian ser quizas absorbidos sin grandes
trastornos. Pero todos juntos se suman hasta llegar a constituir un ataque frontal a nuestra mane-
ra de concebir el trabajo, a la manera segun la cual esta organizado, y al lugar que ocupa tanto en
nuestras vidas como en la marcha de la sociedad

Y, de este modo, llegamos a la actualidad en la que las premonitorias reflexionemde H
parecen hacerse realidad debido, ademas de los aspectos mencionados por el célebre psic6logo soci
a un buen niimero de factores demograficos, econdmicos, tecnolégicos, culturales y sociales que pue
den calificarse de trascendentales para la realidad del trabajo, pues estan afectando a su posibilida
misma de realizarse. Cambios politicos, como la consolidacion de la Unién Europea en el contexto
internacional; econémicos, como las continuas innovaciones tecnolégicas, la internacionalizacion de
los mercados, la consolidacion de la globalizacion y de la sociedad de la informacion...; cambios tam-
bién demogréficos, como el drastico descenso de la natalidad desde los 70, el aumento de la espe
ranza de vida que produce un claro envejecimiento de la poblacion, el incremento de los afios y nive-
les de escolarizacion, la paulatina incorporacion de inmigrantes a las plantillas, la exigencia de movilidad
geografica; o cambios sociales, como la incorporaciéon masiva de mujeres al mercado laboral, el acce-
so de los jovenes al mercado de trabajo a una edad mas tardia, el desarrollo de los valores postindus
triales...; cambios organizativos internos de las empresas, como los continuos reajustes de tamafio
las novedades de productos y servicios, las variables formas de estructurar la empresa mas horizon
tales (organizaciones en forma de red, estructuras matriciales o adhocraticas...), los nuevos sistema
de organizacién de produccion flexible, reingenieria de procesos, gestion de la calidad total...; o cam-
bios propiamente laborales, como la evolucién de los mercados laborales, de la legislacién laboral o
la aparicion de nuevas formas y redes de trabajo como el teletrabajo...

20 PerpIGUERQ 2003, pag. 25.
21 Hanpy, Charles (1986): El futuro del trabajo humanwiel, Barcelona, pag. 10.
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Se tratan, en definitiva, de cambios tan radicales y profundos en nuestra sociedad que inclu-
so algunos autores no dudan en afirmar que estamos asistiendo a la tercera gran revolucién de |
humanidad, equiparandola en significado y consecuencias a la aparicién de la agricultura 'y a la revo-
lucién industrial, y que, por ello, estan teniendo claras repercusiones sobre el mercado laboral y sobre
los recursos humanos con los que las empresas cuentan.

En este sentido y siguiendo les reflexiones deo, a las también obras pioneras de Adam
ScHAFF sobre el «desempleo tecnol6gidd de 1985, de André @z sobre«la metamorfosis del
trabajo» y el«fin de la utopia de la sociedad del trabap®de 1995, o la de JeremyrRN sobre
«el fin del trabaje> 24 del mismo afio, se han unido mas recientemente otras tan conocidas como las
de GARINI y LIEDTKE sobre«el dilema del empleo. El futuro del trabajg®, Ulrick BEck sobre «la
inseguridad sistematica en el trabajéf, la de Richard S\NETT sobre «las consecuencias perso-
nales del trabajo en el nuevo capitalisn®@e la de Beverly J.I8/Er sobre «la crisis de los estu-
dios laborales y de los movimientos obreréfgue plantean numerosos interrogantes sobre el futu-
ro del concepto del trabajo, por lo menos tal y como lo entendiamos hasta hace relativamente muy
poco tiempo. Asi, mientras que algunos expertos constatan los incrementos notables del desemplet
en las sociedades industrializadas en los ultimos tiempos y sefialan cemaie, por ejemplo,
en EE.UU. la proporcion entre obreros de fabrica y personas econémicamente bajé en los ultimos
treinta afios del 33 por 100 a menos del 17 por 100 en una época en la que la produccidn industria
aumentdé considerablemente, llegando a afirmar gua era industrial acabé con la esclavitud, la
era de la informacion acabara con el empleo masi#petros como Bck consideran quela con-
secuencia involuntaria de la utopia neoliberal del libre mercado es la brasilefiizacion de Ocgidente
lo que provocara qudacinseguridad endémica seré el rasgo distintivo que caracterice en el futu-
ro el modo de vida de la mayoria de lasnanos, incluso en las capas medias, aparentemente bien
situadas>30. En la misma linea,ESNET afiade: en el nuevo capitalismo, la concepcion del traba-
jo ha cambiado radicalmente. En lugar de una rutina estable, de una carrera predecible, de la adhe-
sién a una empresa a la que se era leal y que a cambio ofrecia un puesto de trabajo estable, los tra-
bajadores se enfrentan ahora a un mercado laboral flexible, a empresas estructuralmente dindmicas
con periédicos e imprevisibles reajustes de plantilla, a exigencias de movilidad absbhta esta
nueva situacion, segun el reconocido sociologo y profesoldadion School of Economjgqauede
afectarnos profundamenteglatacar las nociones de permanencia, confianza en los otros, integri-

22 geuarr, Adam (1985): ¢ Qué futuro nos aguarda? Las consecuencias sociales de la Segunda Revolucién, Industrial
Barcelona, Critica.

23 Gorgz, André (1995)Metamorfosis del Trabajdviadrid, Editorial Sistema.

24 RirkiN, Jeremy (1995): The end of wokP. Putnam's Sons, New York (traduccion castellana en Paid6s, 1996).

25 GiarIN, Orio y LIEDTKE M., Patrick (1998), El dilema del empleo. El futuro del trab@jsculo de Lectores, Barcelona.
26 BEeck, Ulrich (2000):Un nuevo mundo feliz. La precariedad del trabajo en |a era de la globalizaadios, Barcelona.

27 senner, Richard (2000)a corrosién del carécter. Las consecuencias personales del trabajo en el capjtAlismmma,
Barcelona.

28 gveR J., Beverly (2003)Forces of Labor. Workers' Movements and Globalization since T8i0Press Sindicate of
the University of Cambridge (traducido al castellano por Ediciones Akal, Madrid, con eFtitriras de trabajo. Los
movimientos obreros y la globalizacion desde 3870

29 RiFkIN, 1995, pag. 15.
30 Beck, 2000, pag. 11.
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dad y compromiso, que hacian que hasta el trabajo mas rutinario fuera un elemento organizador
fundamental en la vida de los individuos y, por consiguiente, en su insercién en la comubelad»

esta opinion es también el presidente del Club de Roma, Ricadae apuntaklos bajos cos-

tos de la mano de obra en paises menos desarrollados agudiza los desequilibrios y agiganta los
grandes interrogantes tales como cuan estables van a ser en el futuro los puestos de trabajo en los
paises mas desarrollados, ante una economia globalizada, o en qué medida podemos crear puesto:
de trabajo suficientes para todos, y en todo caso, cuales seran sus nuevas caracteristicas y condi-
ciones»3L,

Por su parte, otro reconocido soci6logo francés, GilesvETsky, pone especial énfasis en
el individualismo y en la falta de solidaridad en la actual cultura empresarial y sefiakocapi-
talismo permitié el enriquecimiento salvaje, la espiral individualista del "mientras dura, vida y dul-
zura", el despegue de las practicas de corrupcién, el culto individualista del presente y del dinero.
(...). El mundo laboral y empresarial no quedan al margen de ese incremento del individualismo.
Se ve primero con las criticas lanzadas desde hace unos quince afios contra la gestion tecnocrati-
ca piramidal tayloriana y el impulso de un nuevo paradigma de la gestién centrado en la iniciati-
va, la responsabilidad, la organizacion propia y la autonomia individual en el trabajo. El incremento
del individualismo también se ve en la crisis del sindicalismo, (...) en las politicas neoliberales de
los afios ochenta, basadas en el retroceso del Estado, la intensificacion de la competitividad, el culto
a los beneficios y las medidas de desregulacion y privatizadton

Tampoco se estan quedando atras en su diagndstico sobre la actual situacion del mercado labo
ral otro buen nimero de analistas espafioles de diferentes disciplinas, como el prestigioso sociolo-
go internacional &sTeLLS que habla de lacrisis de las relaciones laborales, que aparece en casi
todas las empresaen la que él denomina nuestra sociedad®edonde «el problema es que la
flexibilidad del trabajo, caracteristica sistematica de la nueva organizacion econémica, se ha tra-
ducido en muchos casos en flexibilidad del trabajador y, por tanto, en la inseguridad sistemética
del puesto del trabajg*CoLLER, que analizalas tensiones y contradicciones de la introduccion de
nuevas formas flexibles de utilizar la fuerza de trabajo en el proceso de produg;idnenso,
que pone el acento en«@mpleo débily «la crisis del trabajo como valor social centr&»donde
la amenaza de despido y la ausencia de criterios claros acerca de cOmo comportarse en sus respe
tivas empresas «ha acrecentado las filas de los perplejos, moralmente acosados y psicolégicamen-
te maltratados, hombres y mujeres que no pueden presentar la vida como una narracién coherente,
porque su referencia a la continuidad entre trabajo y ocio también se ha vuelto boifazaxos,

31 GiaRINI y LIEDTKE, 1998, pag. 8.

32 LipoveTsky, Gilies (2003): «Individualismo y solidaridad en la cultura empresarial»em@, Adela (2003): Construir
confianza. Etica de la empresa en la sociedad de la informacion y las comunicaEit@sal Trotta, Madrid.

33 CasTELLS, Manuel (2003): «Mas alla de la caridad: responsabilidad social en interés de la empresa en la nueva econo-
mia», pag. 66 end&TiNA, Adela (coord.) (2003): Construir confianza. Etica de la empresa en la sociedad de la infor-
macion y las comunicacionelotta, Madrid.

34 CoLLER, Xavier (1997): La empresa flexible. Estudio sociolégico del impacto de la flexibilidad en el proceso de trabajo
CIS, coleccion monografias, Madrid.

35 ALonso, Luis Enrique (2000)Trabajo y posmodernidad: el empleo déBidlitorial Fundamentos, Madrid.
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con su analisis de las consecuencias queslelucion tecnologia esta teniendo en las actividades
laborales y en fenémenos tales como el paro estructural, la precarizacion laboral o la crisis del tra-
bajo como agarradera vital y medio de proyeccidn persoPalPERDIGUEROY SUS comentarios

sobre «la destruccion del pacto social existente entre empleadores y trabajadores desde los afios
siguientes a la finalizacion de la Segunda Guerra Mumdialn las nuevas politicas de despidos
colectivos que en la segunda mitad de los afios noventa se han extendido al conjunto de los paise
desarrollados; MRTiN y sus reflexiones sobre el «drastico acortamiento de la vida laboral como
resultado de las rigurosas y con frecuencia desconcertantes politicas de reestructuracién de plan-
tillas» 37, CoRTINA Y SU concepcion de quda imagen de la empresa como organizacién que persi-
gue un proyecto conjunto desde valores postayloristas se quiebra en virtud de la galopante preca-
rizacion del trabajo, que ponen en entredicho las justas exigencias de un salario digno, no digamos
la participacion del trabajador poco o medianamente cualificado y los ideales de corresponsabili-
dad»38, o RAMONET Y sus criticas a la globalizaciérios trabajadores de los paises de origen de

la empresa son integrados a su pesar en el mercado internacional de trabajo. La nivelacion se hace
por lo bajo; se buscan los salarios débiles y la menor proteccion social. Las advertencias de la OIT
no sirven de nada. La empresa global busca el beneficio maximo, mediante fusiones, deslocaliza-
ciones y aumento incesante de la productividad. En el sur, las deslocalizaciones de fabricas tienen
como objetivo explotar y sacar provecho de una mano de obra muy barata. En el norte, automati-
zacion, robotizacién y nueva organizacion del trabajo conllevan despidos masivos que traumatizan
profundamente a las sociedades democraticas desarrollados, sobre todo cuando la destruccién de
millones de empleos no se compensa en absoluto con la creacién en otros séctores»

De esta manera podiamos continuar enumerando un sinfin de reflexiones y analisis docu-
mentados tedrica y empiricamente por parte de cada vez un mayor nimero de especialistas nacio
nales e internacionales que estan intentando proporcionar explicaciones a esta nueva y trascender
tal situacion actual del trabajo, mas all4 de ciertas modulaciones y de algunas eventuales oscilacione:
coyunturales. Un hecho que se produce en un momento en que, paradéjicamente, cada vez ma
empresas se refieren a sus empleados «como su principal activo» y en una etapa en la que mas se
profesionalizado la gestion de las personas en las modernas direcciones de Recursos Humanos, ant
guas areas de Personal, que en principio son las encargadas de velar por el desarrollo de las pers
nas dentro de las organizaciones y que estan adquiriendo un peso y protagonismo anteriormente ni
conocido ni reconocido en las empresas de nuestro pais. Porque no en vano, no podemos olvida
gue, como recuerdaviNez: «hasta la década de los ochenta, el mundo del trabajo ambicionaba
el regular las relaciones laborales entre empresa y trabajador, a través de las tradicionales institu-
ciones laborales del salario, jornada, condiciones de trabajo, despidos, los convenios colectivos, la
representatividad sindical, y en general toda la cobertura social inherente al empleo, como cober-
tura de desempleo, accidentes de trabajo y enfermedad laboral, pensiones, y un largo éfcétera»

36 Tezanos, José Felix (2001): El trabajo perdido. ¢Hacia una civilizacién postlaboRilffioteca Nueva, Madrid.

37 MarTiN, Vicente (2003)La era de la perplejidad. Una reflexion en torno a postmodernidad y emrebhcaciones
Universidad de Alicante, Alicante.

38 CoRrTiNa, 2003, pag. 40.

39 RamoNET, Ignacio (2003): Globalizacién, Etica y Emprepag. 98 en 6rTiNA, Adela (coord.) (2003): Construir con-
fianza. Etica de la empresa en la sociedad de la informacién y las comunicadimits Madrid.
40 JmMeENEz, 2002, pag. 24.
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En la misma linea, B&pay LoPEzCancio afiaden: muchos de los jefes de personal y direc-
tores de recursos humanos que se formaron profesionalmente en los afios 70, 80 y primeros de los
90, aprendieron a gestionar, limar y mantener los costes, asegurando tanto la competitividad de sus
empresas como el alineamiento de la estructura salarial. Realmente, casi todos nos convertimos en
expertos en negociar "flecos”, en adelgazar plantillas, en prejubilaciones y en favorecer la "salida"
amistosa de nuestros profesionales. La bonanza econdémica vivida de forma sostenida desde el afic
1996 nos ha supuesto un reciclaje profesional de primera magnitud; de ser administradores de per-
sonal nos hemos convertido en guardianes de la "ventaja" competitiva de nuestra efipresa

Al compdés de todas estas transformaciones y cambios en las Gltimas décadas también ha evo
lucionado incluso la terminologia. Si en los afios 60 y 70, momento en que fue cobrando importan-
cia la denominacién de gestidon de Recursos Humanos se paofdais en las personas como recur-
so valioso para la empresa que es necesario gestionar», «durante la Gltima década se ha venido
hablando de capital humano, también en ocasiones de capital intelectual y social y junto a ello se
ha planteado la necesidad de gestion del conocimiefatdEn esta linea &3Apo recuerda que el
término capital humano fue utilizado por primera vez por otro premio Nobel de Economia, Theodore
W. ScHuLTz, quien en 1961 publicé su articulo enrAlmerican Economic Reviebajo el titulo
«Investment in Human Capital», aunque fue otro Premio Nobel Gamscge®quien lo populari-
z6 en los primeros afios de la década de los ochenta del pasado siglo, cuando se comienza a cons
derar a los individuos como una fuente de ventaja competitiva en las empetisasipone supe-
rar la miope concepcion tradicional de considerar a las personas como un recurso (algo a lo que
Se recurre COmo apoyo), para pasar a contemplarlas como capital (activo utilizado para crear mas
valor y riqueza)»¥3. Sin embargo, otros autores apuestan por prescindir de la denominacion «recur-
sos humanos», tan en uso hoy en dia, por ladepgortamiento humano-organizativo y/o direc-
cion y desarrollo de personas (DDP), dentro de cuya concepcion entra el desarrollo de talento direc-
tivo, entendiendo por directivo a toda persona con responsabilidad o capacidad de dirigir un equipo
humano»*4. E incluso, unos terceros consideran que de lo que se trata es de distinguir entre empre-
sas con recursos humanos y personas con recuksosxgresion "recursos humanos" es lenguaje
comun entre las empresas y al utilizarse, aunque sélo sea intuitivamente, sabemos de lo que se esti
hablando, a pesar de que las empresas sean diferentes y su concrecion especifica en politica de
recursos humanos difiera, notablemente, en funcion de multiples variables como, por ejemplo, el
tamafio o su sector de actividad. Pero si la diferencia es a "personas con recursos”, el asunto toma
un viraje, radicalmente, distinto. No es una cuestién baladi. En el fondo, situar a las personas en el

41 Rueba, Juan Manuel y drezCancio, Jesus (2002): «Las buenas relaciones entre direccién y sindicatos», pag. 236, en
JMENEZ, Alfonso; RMENTEL, Manuel y EHEVERRIA, Mentxu, (2002)Espafia 2010: mercado laboral. Proyecciones e
implicaciones empresarialeEdiciones Diaz de Santos, 2002, Madrid.

42 Pgiro, José M. (2003): «De la administracion de personal a la gestién y desarrollo de los Recursos Humanos. Desarrollos
producidos durante las Ultimas décadas en Espafisberearia de Actividades 1977-2003, Centro de Estudios Financieros,
2003, pag. 71.

43 Casapo, 2003, pag. 86.

44 GpsaLLA, José Maria (2004): La nueva direccion de personas. Marco paraddjico del talento diricéimtide (sexta
edicion, la primera se edit6 en 1993), Madrid, pags. 32-33.
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corazoén eore— de la organizacion conlleva un modelo distinto de empresa. Quizas, uno de los retos
mas inmediatos para las empresas sea la construccién de una organizacién donde, efectivamente,
las personas que la integran estén en el centro de la miéma»

Sea como fuere y al margen de la terminologia que se utilice, no se puede olvidar que quie-
nes colaboran y trabajan en una empresa son personas Yy, por tanto, en un momenteretaque
organizacion empresarial la funcion de los recursos humanos es degiivgue sus responsables
estén en su gran mayoria presentes en los comités de direccion, o excladgueez se habla méas
del desarrollo personal en el trabajo, de la importancia que tienen las personas en las organiza-
ciones y de la forma de integrarlas en un proyecto empresarial que sea rerifgbéawla que ade-
mas«en los préximos 20 afios cada afio llegaran al mercado laboral menos espafioles que el ante-
rior, por lo que la persona sera un bien cada dia menos abundéitas empresas se estan viendo
obligadas a redisefiar su modo de gestionar personas.

Origen de la RSE.

Y, en respuesta a toda esta controvertida situacién actual, reaparece con renovada fuerza y coi
una multitud de enfoques, incluso a veces heterogéneos, el paradigma de la Responsabilidad Socie
de las Empresas (RSE) que, llevado a sus Ultimas consecuencias, replantea el papel de la empre:
en la nueva sociedad. Como comentan numerosos at®oessilta dificil eludir una reflexion sobre
la responsabilidad social de las empresas sin comenzar constatando la importancia que este asunt
ha ido adquiriendo en los més diversos contextos. La categoria de la RSE es omnipresente en todo
los &mbitos: académico, politico, social, juridico, mediatico, empresarial... La cantidad de semina-
rios, conferencias, cursos y congresos que sobre este asunto se celebran en nuestro pais y allen
nuestras fronteras, la creacion de instituciones, organismos y asociaciones especificas sobre RSE, |
publicacion de innumerables articulos, estudios y libros sobre la materia, su incorporacion como
tema de analisis obligado en los estudios interdisciplinares, la aparicién en los medios de comuni-
cacion de todo tipo de noticias relacionadas con la misma, la creacion del Foro de expertos y de une
subcomisién por parte del gobierno estatal, la cada vez mayor publicacion de memorias sociales, el
fomento de practicas responsables en las empresas... son sélo algunos ejemplos que demuestran q
la RSE esta de moda; lo que no quiere decir que sea sélo una moda pasajera. Mas bien al contraric

Pero antes de analizar como se ha llegado a la situacién actual y cémo los departamentos de
Recursos Humanos pueden responder a la RSE, es necesario que las emprecasssdamntes
de la tradicién de (y en) la que viven para poder asumirla criticamente y si es necesario, cam-

45 Moreno, Carlos M. (2005): «Etica y Recursos Humanos». ICARista cuatrimestral de las Facultades de Derecho
y Ciencias Econémicas y Empresariales, n.° 64, enero-mayo 2005, pag. 157.

46 Aranzadi, 1999, pag. 1.

47 JmMEnEz, 2002, pag. 20.

48 por ejemplo, ARIETA, Begofia; [B LA CRuz, Cristina y EHANIZ, Arantxa (2003): «Razones para la accién socialmente
responsable en el &mbito de las organizaciones», pagPapetes de Etica, Economia y Direcgiét 8, 2003 (con-
sultado erwww.eticaed.org
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biarla» 49. De este modo, lo que queda claro una vez que se comienza a profundizar en este com-
plejo asunto es que, lejos de lo que algunos puedan pensar por la preeminencia actual del debat
sobre la RSE, ésta tiene una larga historia. Como comentaid, puestos a alargarla, podemos
remontarnos hasta el origen de la humanidad si incluimos en ella cualquier texto que hable de las
implicaciones o de las relaciones sociales inherentes a las actividades ecoP®riicassmo

autor comenta en otro documento ggien® vamos con cuidado, podemos retroceder hasta los mis-
mos origenes del capitalismo, y considerar que la primera fase de la responsabilidad social de la
empresa se encuentra en la Riqueza de las Naciones de Smith y en el impacto del calvinismo, en le
medida en que ambos contribuyeron a la identificacion de la empresa con la maximizacion de bene-
ficios, con lo cual se pueden considerar como precursores de la responsabilidad social de la empre-
sa a todos los enfoques que proponen (especiagnaelts empresarios y @ictivos) tener algin

tipo de preocupacion activa por los mas desfavorecidos de la socigdad»

Asi lo entienden también otro buen nimero de autores ceRMERO 0 PERDIGUEROY docu-
mentos que tratan de conceptualizar la RSE como el de AECA que aseguran, respectivamente, que
«el tema que nos ocupa es tan antiguo como la propia ciencia econémica porque desde el inicio de
la economia como ciencia se determind una conexién ineludible entre las presuposiciones morales
y las actuaciones econémice®, que «desde los comienzos del primer capitalismo las relaciones
empresa y sociedad han ocupado de forma recurrente un lugar central en la agenda del debate publi-
co y de la reflexién tedrica y académic&p»o que«el caracter social de las organizaciones pro-
ductivas es reconocido por las teorias econémicas mas antigtas»

En este sentido es, sobre todo, el considerado para la mayoria de expertos padre de la econc
mia como ciencia, AdamMBrH, quien ha recibido a la vez mas criticas y alabanzas por sus refle-
xiones acerca de la relacion entre la economia y la sociedad, comprendiendo esta Ultima las cos-
tumbres, las actitudes morales y los habitos sociales. Por un lado, buena parte de las criticas proviene
de su célebre Teoria del Mercado de la Competencia Perfecta expuesta errsestigacion de
la naturaleza y causas de la riqueza de las naciosegun la cual el libre juego de la oferta 'y la
demanda y la busqueda privada de la ganancia monetaria no sélo no disolvia la cohesién social, sinc
gue, ademas, suponia la solucién mas apropiada para la pdbmas se refieren a su conocida
idea dehomo economicug comentan queen el fondo instaura el egoismo como base antropolo-
gica y moral del sisten»eb®y que su «Unica racionalidad se asienta en la maximizacion del propio

49 MIRrALLES, Josep (2003): «Amenazas y oportunidades para la responsabilidad social de la emptapalesde Etica,
Economia y Direcciém.® 8, pag. 3 (consultado emvw.eticaed.orj

50 Lozano, Josep M. (2002):a empresa ciudadana: un reto de innovagiBonferencia Inaugural de ESADE Madrid,
ESADE, Barcelona, pag. 19.

51 Lozano, Josep M. (1999%tica y EmpresaTrotta, Madrid, pag. 82.

52 CarNEIRO, Manuel (2004)t.a responsabilidad social corporativa interna: La «nueva frontera» de los Recursos Humanos
ESIC, Madrid, pag. 31.

53 PerRDIGUERQ 2003, pag. 135.

54 AECA (2004):Marco Conceptual de la Responsabilidad Social Corporatrnag, Madrid, pag. 11.

55 AECA, 2004, pag. 11.

56 CorTINA, 1994, pag. 55.
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beneficio»’. Estas reflexiones se sostienen en una concepcion profundamente individualista del
capitalismo y en la teoria de la «mano invisible del mercadomde §ue, aunque en principio
parece guiar al capitalista a reinvertir el capital obtenido para generar mas trabajo y, por ende, mayor
bienestar social, la evolucién de este sistema econdémico parece demostrar que esta mano invisibl
no ha impedido histéricamente que la dominacion del capital sobre el trabajo asalariado se trans-
formara en muchos casos en explotacion y que las organizaciones de trabajadores defendieran st
intereses tan vigorosamente como los duefios del cEpiEahalmente, otras criticas a la concep-
tualizacion del liberalismo dev8H y su relacion con la RSE se refieren a su célebre pasaje sobre

el carnicero, el cervecero y el panadero, en el que comenta:

«No obtenemos los alimentos de la benevolencia del carnicero, del cervecero o del
panadero, sino de su preocupacion por su propio interés. No nos dirigimos a sus sen-
timientos humanitarios, sino a su egoismo, y nunca les hablamos de nuestras necesi-
dades, sino de sus propias ventajas. Nadie excepto los mendigos elige ser dependiente
de la benevolencia de sus conciudadan®s.»

Aungue no es objeto de este articulo entrar en la discusion sobre la interpretacion de este cono-
cido aforismo, cuyo debate ain hoy en dia continGia vigente, no esta de mas recordar que mientra:
algunos critican que en esta frase se revela el sentimiento del propio interés y del egoismo en el com
portamiento humano de las actividades econémicas, otros aseguran que con estas patabras S
pretendia demostrar que la disposicion al intercambio nos beneficia a todos. De este parecer es, po
ejemplo, el premio Nobel de Economia de 1998, Amarntya Quien opina que esta frase muestra
«larazén de por qué la gente busca el intercambio y no tanto la necesidad o no de buscar otros valo-
res distintos del amor propio para un funcionamiento eficiente de una economia de intercambio
(tampoco para mencionar otros aspectos de las relaciones econdmicas). El carnicero, el cervecero
y el panadero quieren ganar nuestro dinero, y nosotros —los consumidores— queremos la carne, la
cervezay el pan que ellos tienen que vender. El intercambio nos beneficia a todos. Lo que es nece:
sario para generar este deseo de intercambio es simplemente el "amor propio" de cada una de las
partes, y el mercado puede ayudar a llegar a un acuerdo entre las diferentes partes para llevar a
cabo un intercambio mutuamente beneficid®okl mismo autor defiende que nadie ha escrito tanto
sobre el papel de los valores comat8, sobre todo en su también reconocida obra tituladaa
de los sentimientos morales) la que investigd extensamente el papel social de los codigos mora-
les de conducta y analiz6 el inextricable entramado que configuran la economia y la sociedad lle-
gando a la conclusion de que vida econémica y vida social no pueden separarse

57 ScHvARSTEIN, Leonardo (2003):a inteligencia social de las organizaciones: desarrollando las competencias necesa-
rias para el ejercicio de la responsabilidad socRhidés, Buenos Aires, pag. 35.

58 ScHvARSTEIN, 2003, pag. 36.

59 switH, Adam (1776)An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of Natiees.. Dent, Londo, 1910, vol. |,
(traduccion castellandnvestigacion sobre la naturaleza y la causa de la riqueza de las nacimiek,Barcelona,
Oikustau, 1988, pags. 96-97.

60 sen, Amartya (2003), «Etica de la empresa y desarrollo econépmégs. 45-46: endBTiNa, Adela (coord.) (2003):
Construir confianza. Etica de la empresa en la sociedad de la informacién y las comunicaaiotesMadrid.

61 seN, 2003, pag. 41, referenciando a la obner$, Adam (1790): The Theory of Moral Sentiments, reed por DyEMARL
y A.L. MAacrig, Clarendon Press, Oxford, 1975, pag. 191 (traduccién castellemda de los sentimientos morgles
FCE, México, 1941).
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ANOS 20: EPOCA DE LA FILANTROPIA EMPRESARIAL

Sea como fuere, aunque parece claro que en la primera etapa capitalista se dieron los prime-
ros pasos relacionados, de una u otra forma, con la RSE, no sera hasta los afios 20 del siglo pasac
cuando podemos encontrar una raiz de los planteamientos propios de la responsabilidad social de i
empresa hacia lo que diversos autores han dado en denominar «la época de la filantropia emprese
rial». La novedad consistia en que la filantropia ya no se consideraba como una accion individual,
sino una accién de la empresa como tal. En este sentido, aunque la idea de responsabilidad social d
la empresa no estaba plenamente desarrollada, ya existian comportamientos empresariales de serv
cio a la comunidad sobre todo en forma de donaciones voluntarias. Esta idea de la filantropia se desa
rrollé al amparo de dos principios que llegaron a convertirse, en palabrepdelEx, en el funda-
mento de la RSE durante los primeros compases del siglo XX: el principio de caridad y el principio
de administraciénkEl principio de caridad instaba a las empresas a que dieran voluntariamente
ayuda a los grupos sociales desafortunados o necesitados. El principio de administracién las insta-
ba a que se hicieran cargo del interés publico, lo que significaba que habian de actuar en interés de
todos los miembros de la sociedad que estuvieran afectados por las operaciones empreZariales»

Algunos ejemplos de esta época sobre RSE son, en primer lugar, la iniciativa del presidente
Hoover de crear en 1929 en Estados Unidos un grupo de investigacion para la elaboracion de un
informe sobre la situacion social y la definicién de un plan urgente de actuacioén dirigido a dismi-
nuir las disfunciones entre el crecimiento econdmico y el desarrollo social y, en segundo lugar, des-
pués de la Il Guerra Mundial, la promulgacién por parte de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) de la Declaracion de Filadelfia en la que se afirmaba que la responsabilidad de la generaciéon
de empleo y la mejora de las condiciones de trabajo no era una obligacién exclusiva de los gobier-
nosy de las instituciones publicas, sino que debia constituir también una prioridad para el sector pri-
vado de la economfd Este Ultimo aspecto, como pronto demostraremos, es uno de los &mbitos de
la RSE interna que aln continlan mas vigentes en la actualidad.

AUGE DE LARSE Y POSTERIOR DECLIVE HASTA SU RESURGIR ACTUAL

De esta manera, se llegaban a los afios cincuenta del siglo pasado, década en la que se prodi
cen las primeras contribuciones tedricas relevantes sobre el concepto de RSE en su sentido m&:
moderno, ligadas en un primer momento a la conciencia y a la voluntad de los directivos y, mas tarde,
en un cada vez mayor porcentaje, al rdpido incremento del tamafio y poder de las empresas ameri
canas y al papel protagonista que éstas comenzaron a desempefiar en una sociedad que afronta
problemas sociales urgentes, como eran la pobreza, el paro, las relaciones entre razas, la degrad:
cion urbana y la contaminacion. En palabras de uno de los mayores expertos da RSgorsa-

62 Freperick, W.C.; Davis, K. y PosT, J.E. (1988)Business and Society. Corporate Strategy, Public Policy, EMzGraw
Hill, New York; citado en J.M. bzano (1999): Etica y EmpresdTrotta, Madrid, pag. 83.

63 PerDIGUERQ 2004, pag. 138.
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bilidad social de la empresa se convierte en un grito compartido por diferentes grupos que exigen
cambios en los negocios americané$>Aunque en los cincuenta no abundan las propuestas ope-
rativas o de caracter normativo sobre RSE, si que se explicita la conciencia de que es necesario can
biar las formas de actuacién imperantes en las empresas. Ademas, se encuentran ya en el debate |
aspectos basicos que aun estructuran el debate habitual de la responsabilidad social de la empres
tanto desde una perspectiva descriptiva como normativa: la no-reduccién a su funcién econémica,
la atencion a todos los grupos incluidos en la actividad empresarial y la implicacién en la solucién
de los problemas socialés Sin embargo, no serd hasta los afios sesenta y sobre todo durante los
setenta, que comienzan con el polémico articulo de MikmpRaN, cuando no quedaran perfila-

dos los temas que se consideran, habitualmente, incluidos dentro del ambito de la RSE y, en parale
lo, también se empieza a acotar minimamente el concepto e incluso a proponerse uno complemen
tario (responsividad social de la empresa), como veremos mas adelante. Por este motivo, tal comc
expone otro de los grandes tedricos internacionales de lad@Beriodo 1965-1975 fue impor-

tante para el concepto de responsabilidad social de la empresa. Se desarroll6 un consenso en los
circulos econdmicos y empresariales, fomentado en gran parte por las turbulencias sociales, poli-
ticas y econémicas de la época, segun el que las empresas y sus directivos debian ser socialment
responsables. No obstante, sin acuerdo sobre qué significaba precisamente este §érmino»

En este proceso de promocién de la RSE tuvo un papel muy importante, en el @mbito inter-
nacional, la declaracion dEbmmittee for Economic Developmdrt1971, que ponia de manifies-
to la importancia publica de la discusién y su dependencia de las demandas del entorno social y, er
el ambito nacional, la creacion de los balances sociales por parte de las grandes empresas de nue
tro pais, precursores de las actuales memorias sociales, que se hicieron muy famosos a inicios de lo
ochenta pero que, en pocos afios, pasaron a un segundo plano, entre otrosdadetivado del
rebrote del purismo capitalista alentado por el triunfo del modelo Unico de econ®irimsforma
similar opina CAvERO, cuya tesis doctoral ya se titulaba en 1986 «La responsabilidad de la empre-
sa en el contexto social: su articulacion, gestion y control» y decia en aquel momento lo siguiente:
«durante las décadas de los setenta y ochenta se produjo un amplio debate, tanto en el mundo empre
sarial como en el académico, sobre la existencia de una responsabilidad de la empresa ante la socie-
dad, asi como sobre su eventual contenido. Posteriormente se fue atenuando el interés por el tema
al menos en nuestro pais, hasta el punto en que actualmente es dificil encontrar referencias a esta
cuestion. Sin embargo, en el contexto mundial la responsabilidad social de la empresa ha ido ganan-
do presencia y actualidad, como cuestion en buena medida ligada a fendmenos como la globaliza-
cién econdémica y sus consecuenciés»

64 J.R. BoATRIGHT (1993):Ethics and the conduct of Business, Englewwod Cliffs, Prentice-Hall, 2.2 ed. 1997, pags. 345-346,
citado en GNzALEz, Elsa (2001): «La responsabilidad moral de la empresa. Una revision de la teoria de Stakeholder
desde la ética discursiva», tesis doctoral presentada en la Universidad de Castellon.

65 Lozano, Josep M. (1999Etica y empresaMadrid, Trotta, pag. 84.

66 EpsTeIN E.M. (1987): «Business Ethics, Corporate Good Citizenship, and The Corporate Social Policy Process. A View
from the United States», en European Foundation for Management Development Conference on Business Ethics, Crucial
Issues in Successful European Busines, pag. 5 (recogidapovd, 1999, pag. 84).

67 CaRrNEIRO, 2004, pag. 39.

68 CasTiLLO CLAVERO, A.M. (2002): «El resurgir de la responsabilidad social de la empresa en los umbrales del siglo XXI»,
pag. 1, en respuestad.dtbro Verde
(http//europa.eu.int/comm/employment_social/soc-dial/csr/pdf2/098-ACA_Ana-Maria-Castillo-Clavero_Spain_011227_es.pdf
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En efecto, la RSE ha resurgido a finales de los noventa y, sobre todo, a inicios de este nuevo
siglo con una renovada fuerza a consecuencia de una gran diversidad de fendmenos y rasgos de
entorno, como los relacionados con el trabajo anteriormente ya abordados (nuevas formas de orga:
nizacion del trabajo, globalizacion, nuevas tecnologias...) y otros, como el desarrollo de la sociedad
civil, las demandas surgidas por diversos problemas sociales y/o medioambientales de los ciudada-
nos, la pérdida de peso del sector piblico e incremento de la influencia de la empresa, el protago-
nismo e impulso de organizaciones supranacionales, la importancia de los mercados financieros, la
preocupacion cada vez mayor sobre el deterioro medioambiental provocado por la actividad econ6-
mica o la demanda de una mayor transparencia de las actividades empresariales propiciada por lo:
medios de comunicacion, que de una manera B9testan influyendo desde muy diversas pers-
pectivas en el desarrollo de la RSE en todo el mundo.

¢POR QUE NO EXISTE UNA DEFINICION CONSENSUADA SOBRE RSE?

Sin embargo y aunque parece evidente, a tenor de las circunstancias, que la responsabilidac
social de las empresas esta ocupando un lugar cada vez mas prioritario en las agendas empresari
les, académicas y mediaticas de nuestro pais, paradéjicamente sigue sin estar consensuado ni su Si
nificado, ni su caracter constitutivo, ni su alcance, ni la naturaleza de este fenémeno, ni siquiera sus
dimensiones y/o areas de actuacion. Por tanto, hay que dejar claro desde el principio que el debate
sobre la RSE, lejos de estar resuelto, se configura como un proceso abierto y dinamico. Como la
gran mayoria de expertos reconoce no existe, aun en el 2005, una definiciéon o concepcién unanime
sobre qué se entiende por responsabilidad social de las empresas. En palabras de uno de sus m&
mos impulsores en nuestro paikay tantas teorias sobre la responsabilidad social corporativa
como organismos oficiales han podido surgir para estudiarlo. Tantas maneras de concebir su ges-
tibn como empresas. Tantas versiones sobre su alcance y contenidos, tantos matices como institu-
ciones publicas y privadas trabajando en elléx»

Esta confusa situacién actual se debe, en primer lugar, a la variedad de interpretaciones y enfo-
ques que en la actualidad se estan dando a esta materia. Para algunos se trata de un viejo concef
reactualizado por los empresarios que quieren reafirmar sus responsabilidades ante los trabajadore
y la sociedad en general; otros la relacionan exclusivamente con los valores éticos y la ética empre-
sarial; para unos terceros, la RSE se deriva de la necesidad de aplicar a las empresas el principio d
desarrollo sostenible y o enfocan mas en el medioambiente; otro buen grupo lo entienden como un
aspecto més de la reputacién corporativa o de las relaciones publicas... Tal y como apunta uno de
Sus mayores expertos en nuestro pais, «el término significa algo, pero no siempre lo mismo para
todos. Para unos remite a la idea de responsabilidad legal, para otros significa comportamiento

69 Factores impulsores de la RSE extraidos delasin be Las COMUNIDADES EUROPEAS(2001): «Libro Verde: Fomentar
un marco europeo para la responsabilidad social en las empresas», 18-7-2001, COM (2001) 366 final, pag. 4 y de AECA
(2004): Marco conceptual de la Responsabilidad Social CorporaAZ&A, Madrid, pags. 11y 12.

70 AnDREU, Alberto (2003): articulo publicado &inco Dias, 27 de febrero de 2003.
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socialmente responsable en un sentido ético; para otros el significado que transmite es el de "res-
ponsable hacia" en sentido causal; algunos simplemente lo hacen equivalente a "contribuciones
caritativas"; muchos de los que lo adoptan lo ven simplemente como sinénimo de legitimidad; unos
cuantos lo ven como una especie de deber fiduciario. Incluso los anténimos "socialmente irrespon-
sable" y "no responsable" tienen multiples interpretaciofiéAdemas hay que tener en cuenta que

del &mbito anglosajon provienen los términogorate social responsibility, corporate social res-
ponsiveness, corporate social performance, corporate social accountgliiéista corporate social
innovation conceptos que hacen referencia, de una u otra forma, a la responsabilidad social de las
empresas, cuya traduccién por tanto no es facil a nuestro idioma, lo que hace que ni siquiera esté
dia de hoy consensuado el nombre o las siglas en torno a este nuevo paradigma. De este modo, alg!
nos se muestran partidarios de hablar de Responsabilidad Corporativa (RS), en lugar de Responsabilida
Social Corporativa (RSC) porque, entre otras cosas, entienden que «social» es un concepto limita-
do al no incluir otros contenidos, como los medioambientales, y piensahahlar«e RSC es Util,
necesario e inevitable pero tambiénes fuente de malentendidos y de confusiones, porque con fre-
cuencia se percibe este concepto como algo importante, pero coysitupales la palabra «social»
«facilita que entremos en estériles callejones sin sajiden embargo otros consideran que elimi-

nar el adjetivo «social» es una «opcion desafortunada» porque si sedhacgeel riesgo de diluir

esta idea original entre las responsabilidades corporativas ya establegidper tanto, i consi-
deramos que la RSC representa un progreso de pensamiento empresarial, la liquidacion del adjeti-
vo que da sentido a toda la idea debe considerarse poco menos que una invdtuEidesta linea,
también hay unos terceros que prefieren hablar de Responsabilidad Social de las Empresas (RSE
en lugar de RSC, por la connotacion que tiene la palabra «corporativa» que parece referirse solo ¢
las grandes multinacionales, cuando también las pymes tienen mucho que decir en este ambito. D¢
esta opinion es el Foro de Expertos en RSE que ha constituido el gobierno en marzo de 2005. Agrupz
a 40 expertos de muy diversa indole y, como comentan en su primer documento pthlicselo

ha optado por la denominacién de RSE respecto al objeto de debate, y aln en el propio nombre del
Foro, en atencién a que es un término que engloba un sujeto amplio, puesto que incluye a las peque-
flas y medianas empresas, y no solo a las grandes sociedades anénimas. El término "corporativo”
proviene directamente de los términos anglosajones "corporation" y "corporate" que hacen rela-
cién a las grandes sociedades anénimas que cotizan. Ademas RSE es un término absolutamente cor
solidado en América Latina, que es un espacio en el que la RSE Espafiola tendra un desarrollo futu-
ro natural». En esta misma linea, nosotros nos hemos decantado por la RSE porque consideramo:
gue es la que estd mas consensuada hasta el momento y es la que aporta la visibn més integral
este enfoque.

71 Lozano, 1999, pags. 102-103.

72 CasTIREIRA, Angel y Lozano, Josep Maria (2004): «Empresa responsabie¥anguardia, de 24 de noviembre de 2001.

73 Lizcano, José Luis y N:To, Pablo (2005): «¢ Responsabilidad social corporativa o sélo corpora@im®® Dias, 6 de
abril de 2005.

74 Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (julio de 2005): «I, Il y lll Sesién de Trabajo de Foro de Expertos en RSE».
Es, como expone urproducto de la reflexién conjunta realizada en el Foro de expertos en RSE en sus tres primeras
sesiones de trabajo, como marco referencial para el trabajo futuro del Foro, trabajo que se ira enriqueciendo y con-
cretando en el transcurso de las futuras sesiones y documentos»

ESTUDIOS FINANCIEROS ntéim. 271 -215-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| RECURSOS HUMANOS Y RESPONSABILIDAD SOCIAL DE EMPRESAS | Marcos Gonzdlez Morales

De hecho, tampoco ayuda a diluir esta confusién actual en torno a la RSE la gran cantidad de
términos relacionados con este concepto, como accidn social, buen gobierno, desarrollo sostenible,
cédigo de buen gobierno, empresa ciudadana, triple cuenta de resultados, ética empresarial, filan-
tropia estratégica..., que un buen nimero de personas utilizan indistintamente a la hora de hablar de
RSE, un paradigma, tal y como lo entendemos nosotros, que llevado a sus Ultimas consecuencias
significa ni mas ni menos replantearse el papel de la empresa del siglo XXI en la nueva sociedad,
como mas tarde profundizaremos.

Todo ello motiva a que expertos com@&MLES adviertan tanto de la «tentacion» de las empre-
sas de escoger sélo uno de los aspectos relacionados con la RSE, como de bautizarla con lo que s6
es un aspecto parcial de ella para adquirir la legitimacién social que proporciona, por lo que avisa:
«esta manipulacién del concepto puede ser grave: al manipularlo puede degradarse y convertirse
(o ya lo es en algunos casos) en un puro instrumento de competencia, e incluso en una arma arro-
jadiza contra el adversarios.

DEFINICIONES PARATODOS LOS GUSTOS

Con objeto de clarificar qué es la RSE y qué representa en el complejo y contradictorio esce-
nario actual, se realizara, en primer lugar, un repaso cronoldgico de algunas de sus definiciones mas
significativas, a la luz de los trabajos mas significativos aparecidos en las disciplinas de Etica
Empresaria{Business Ethics) —de caracter filoséfico— y de Empresa y Sociedad (Business & Society)
—de caracter empresarial y sociolégi€e y recogidos, entre otros, pookZALEZ Y PIMENTEL 77
para, con posterioridad, delimitar sus areas de actuacién en base a algunas de las principales inicia
tivas internacionales que buscan fomentar la RSE, como el Global Compact o el Libro Verde, que
nos serviran para desglosar las politicas y que entendemos deben poner en marcha las empresas lak
ralmente responsables. De este modo, una de las primeras definiciones es la propuesta en 1953 pc
H.R. BoweN, a quien la literatura de RSE toma, generalmente, como una de las primeras referencias
en la fundamentacién de este paradigri:empresario, mas bien, esta sujeto a las normas de la
comunidad y a las presiones ejercidas por distintos grupos. El interpreta su responsabilidad social
como ajustadas a normas "razonables" y aceptadas socialmente del "bien”, y como a menudo es
necesario, acordadas entre diversos intereses que estan en conflicto (...). Ademas, a la vista de su
gran poder e influencia, ellos pueden tener muy bien la obligacién de hacerlo. Asumimos, sin embar-

75 MIRALLES, 2003, pag. 13.

76 Sobre el estatuto de la discipliBasiness & Society: ARrRoLL, A.B. (1994): «Social issues in management research:
Experts' views, analysis and commentaryBuisiness & Societypl. 33, pags. 5-29; y sobre la disciplina de la Business
Ethics, por ejemplo, se puede consultas:EorGE R.T. (1987): «The status of Business Ethics: past and future»,
Journal of Business Ethiceol. 6, pags. 201-211.

7T PIMENTEL, Aurora: «Responsabilidad social y comunicacion», pag. 194)L.erFaRE, Justo (2002): El estado de la
publicidad y el corporate en Espafia y Latinoamérmamide, Madrid y GNzALEzZ, Elsa (2001): «La responsabilidad
moral de la empresa. Una revision de la teoria de Stakeholder desde la ética discursiva», tesis doctoral presentada en le
Universidad de Castellon.
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go, que como sirvientes de la sociedad ellos no deben hacer caso omiso de los valores que estat
socialmente aceptados o situar sus propios valores por encima de los de la sociedad. Sin6nimos de
responsabilidad social son "responsabilidad publica”, "obligacién social" y "moralidad empresa-
rial"», decia BweN. En esta linea, otra de las mas tempranas visiones provienen del simple reco-
nocimiento del impacto social que tiene la actividad empresarial. Asi, Raymaoed @&nsidera-

ba que «la responsabilidad social es considerar seriamente el impacto de las acciones de la compafiia
en la sociedas, mientras que JosephclBuirRe afiadia en 19631&idea de responsabilidad social
supone que la corporacion no solo tiene obligaciones econémicas y legales, sino también ciertas
responsabilidades hacia la sociedad que van mas all4 de esas obligaciBoesu parte, otros
autores como Keith &is y Robert RomsTrRoM planteaban en 1966 la RSE desde su conocida Ley

de Hierro, que hace referencia a la necesidad de limitar la responsabilidad social al contexto de la
direccion y gestion de las empresas y, en este sentido, la definerdeoaidigacion de los que

toman decisiones de emprender acciones que protegen y mejoran el bienestar del conjunto de la
sociedad junto con sus propios interesddma definicion que ya aporta, por tanto, una vision acti-

va de la RSE, no so6lo para evitar el impacto negativo que puede tener la actividad econdmica, sino
para promover el bienestar, y alude al tema central de aunar unos intereses con otros.

Por su parte, el estudio desarrollado por Hdundon ofrece una sintesis interesante sobre
los cuatro modos de entender la RSE que se derivan de esta concepcion utilitarista de la emprese
gue él denomina: «juicio convencional», «maximizacion a largo plazo», «maximizacién de la utili-
dad» y «lexicografico». Otro autor de reconocido prestigio en RSE es EdwgarNEgue en 1987
aseguraba quea responsabilidad social corporativa se relaciona en primer lugar con los resulta-
dos de las decisiones de la organizacion referidas a temas o problemas especificos, los cuales (por
algun tipo de estandar normativo) tienen efectos mas beneficiosos que adversos sobre los corres-
pondientes stakeholders de la corporacién». El mismo ademas, junto a otros autoresyammes
FREDERICK 0 SETHI, ha intentado diferenciar la justificacién de la RSE de las respuestas concretas
gue ésta puede generar, distinguiendo a esto Ultimo con el término «responsividad social de la empresa
otro concepto que ha dado paso a un gran nimero de trabajos en este ambito al impulsar a las empri
sas a dejarse de preguntas filoséficas sobre la responsabilidad social y a concentrarse en la manel
de responder efectivamente a las demandas del entorno.

Tampoco nos podemos olvidar en este breve repaso conceptual de los tedricos de la RSE que
apuntan una responsabilidad por parte de la empresa que va mas alla del cumplimiento de las regla
y leyes mercantiles y juridicas, como son por ejempiNgR, ZENISECKY CARROLL, quienes argu-
mentan que la responsabilidad empresarial posee tres caracteristicas basicas. La primera, que és
no es simplemente una responsabilidad individual de los directivos; la segunda, que la principal obli-
gacion dentro de la RSE es la econdmica, pero que también tiene unas obligaciones legales y socia
les; y, la tercera, que la asuncion de tales acciones tiene que ser auto-exigida o auto-impuesta por |.
empresa, pero no fruto de presiones o coerciones externas. De todos ellos destacarwohie C
uno de los autores mas seguidos en esta tematica, que propone una definicion de RSE basada en cL
tro responsabilidades situadas a modo de piramide: las responsabilidades econdmicas, las legales
las éticas y las filantrépicas. De este modo, mientras que las responsabilidades econémicas son par
CARROLL las mas importantes, puesto que en su opinién la sociedad exige de la empresa que pro-
duzca bienes y servicios de manera eficiente y rentable, a un justo precio, las legales precisan que
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es una responsabilidad de la empresa hacia la sociedad cumplir con las leyes. Por su parte, las éti
cas abarcan aquellas actividades y practicas que son esperadas o prohibidas por los miembros de |
sociedad (stakeholders) siempre que éstas no estén codificadas en la ley y, finalmente, las respon
sabilidades voluntarias, filantrépicas o discrecionales son actividades también sociales, en la medi-
da en que la sociedad desea que la empresa se comprometa a ocuparse de actividades sociales,
gue en nuestro pais se entiende habitualmente por accion social. Como canssmia R«mien-

tras las dos primeras tienen el caracter de requirimientos por parte de la sociedadé€d of busi-

ness by sociejyla responsabilidad ética tiene el caracter de expectativa saigegted of busi-

ness by society) y la filantropica de mero deseo sodiifed of business by socipty8. Con
posterioridad, en 1991, Donnaddb, revisé el modelo de Carroll asegurando que sus cuatro res-
ponsabilidades propuestas son s6lo los dominios en los que se inscriben las complejas relaciones
estructurales que tienen lugar entre la sociedad, las empresas y los miembros de estas organizacic
nes y definia lasensibilidad y capacidad de respuesta social de la emp@sao articulacion en

la organizacidn deles principios de responsabilidad social, los procesos de respuesta de la orga-
nizacioén y las politicas, programas y resultados observables, en la medida en que estan vinculados
con las relaciones sociales de la empresa».

Por tanto y a tenor de todas estas definiciones planteadas y algunas mas’gcsigléen-

do a ®NzALEZ, el estudio de la evolucion realizado hasta el momento ofrece cuatro resultados acer-
ca de la definicién de la RSE: en primer lugar, que ésta implica un rasgo de voluntariedad que trata
de diferenciarse de la coercion externa de la ley o de las reglas econdmicas o técnicas; segundo, qu
se da una relacién mas o menos directa de la empresa con otros grupos que también se estima debi
ran ser considerados en los objetivos empresariales; tercero, se mantiene que quienes son los suje
tos de la responsabilidad son los empresarios o directivos, como agentes de la empresa; y el cuart
rasgo de la evolucidn del concepto de la RSE tiene que ver con el intento de diferenciar la justifica-
cion de esta materia de las respuestas concretas que la responsabilidad social puegfe generar

Con objeto de desenmarafiar precisamente la telarafia de teorias sobre la responsabilidad socie
de las empresas A8RrIGA y MELE publicaban en agosto de 2004 un articulo en el que, como punto
de partida, reconocian quel<ampo de la RSC presenta un amplio abanico de teorias, asi como
una proliferacion de enfoques, todos ellos controvertidos, complejos y poco deffdidofin de
sistematizar estas teorias, los autores asumian la hipétesis de que los enfoques de RSE mas impo
tantes presentan cuatro dimensiones relacionadas con los beneficios, la actuacion politica, las deman
das sociales y los valores éticos, que a la vez han sistematizado en cuatro grandes grupos de «Teori:
de RSC».

78 PivENTEL, 2002, pag. 197.

79 Como la propuesta pomBERLE y Tavis, cuyo concepto de RSE esta guiado por la nocién de libertad real y sus inte-
rrelaciones con la responsabilidad ética, por lo que pone la mira en el concepto equilibrado de la empresa, desarrollado
por ellos mismos y el enfoque de las capacidades de Amamntya/@s informacion en: ¥DerLE, G. y Tavis, L.A.

(1998): «A balanced concept of the firm ant the measurement of its long-term planning and perfordoancabof
Business Ethic$7, pags. 1.121-1.144.

80 GonzALEz, 2001, pag. 286.

81 MeLE, Doménech y @RRriGA, Elisabet (2004): «Corporate Social Responsibility Theories: Mapping the Territory», articu-
lo publicado en eJournal of Business Ethiés3, pags. 51-71, agosto de 2004.
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El primero de estos grupos esta encuadrado en las denominadas «Teorias instrumentales», e
las que la empresa es vista exclusivamente como un instrumento para la creacién de riqueza y su
actividades sociales como un medio para alcanzar resultados econémicos. En este grupo de teoria
se incluyen las que hacen referencia a la maximizacion del valor para el accionista como criterio
supremo para evaluar las actividades sociales corporativas, al marketing con causa cuyo objetivo
principal es aumentar las ventas e ingresos de la empresayy, en tercer lugar, las estrategias para logr
ventajas competitivas, dentro de las cuales los autores citan a las inversiones sociales en un contex
to competitivo, las capacidades dinamicas basada en los recursos naturales (recursos humanos, org
nizativos y fisicos) a lo largo del tiempo y las estrategias para la base de la pirdmide econdmica.

Por otro lado, mientras que el segundo grupo esta formado por las «Teorias Politicas», que
hacen referencia al poder de las empresas en la sociedad y un ejercicio responsable de dicho pode
en el escenario politico, dentro de las cuales destacan las relacionadas con el constitucionalismo cor
porativo, con el contrato social integrador y con el concepto de ciudadania corporativa; en el terce-
ro, se encuentran las relacionadas con las «Teorias Integradoras», en las que la empresa se centra
la captacion, identificacion y respuesta a las demandas sociales. Con ello pretenden legitimidad socia
y una mayor aceptacion y prestigio social. Este grupo de teorias comprende la gestion de asuntos
sociales, el principio de responsabilidad publica, la gestion de los grupos implgtaélebdlders),
un enfoque orientado hacia las personas que afectan a o se ven afectadas por las politicas y préact
cas corporativas, y la accion social corporativa.

Finalmente, MLE y GARRIGA hablan de las Teorias Eticas, basadas en las responsabilidades
éticas de las empresas para con la sociedad. Se fundamentan en principios que expresan qué se de
y qué no se debe hacer o la necesidad de construir una sociedad mejor. Entre sus enfoques princ
pales, @rRrRIGA Yy MELE distinguen cuatro. El primero, denominado la teoria normativa de grupos
implicados §takeholders), la cual contempla las obligaciones fiduciarias de la empresa hacia todos
sus grupos interdependientes implicados. Su puesta en practica exige tomar como referencia alguni
teoria ética (kantiana, utilitarista, teorias de justicia, etc.); el segundo enfoque es el de los derechos
universales, basados en los derechos humanos y laborales y el respeto al medio ambiente; el terce
ro, desarrollo sostenible, dirigido a alcanzar un desarrollo humano que tenga en cuenta a las gene
raciones presentes y futuras; y el ultimo, el enfoque del bien comin, que sostiene que la emprese
debe contribuir al bien comun porque es parte de la sociedad. Como colofon a su investigacion,
GARRIGA Y MELE advierten de la necesidad de profundizar en la relacién entre sociedad y empresa,
mediante un conocimiento cabal de la realidad y una sélida base ética.

RELACION ENTRE EMPRESA Y SOCIEDAD

Por tanto y a estas alturas de articulo, parece claro que el andlisis de las distintas teorias y
experiencias sobre la RSE esta intimamente ligado a la concepcién que se tenga de la empresay |
relacion de ésta con la sociedad. De forma similar se expoesad, para quien en torno a la RSE
«se engloban iniciativas, practicas y planteamientos muy diversos. Si tuviera que seguir el rastro
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de todos ellos, este texto hubiera reproducido el panorama fatidico al que se llega de forma inexo-
rable cuando, a la hora de componer un puzzle, sélo se cuenta con fragmentos de piezas encajadas
pero no se sabe cOmo conseguir ensamblar el conjunto. Quiza, porque, precisamente el debate no
lo es tanto sobre la piezas, sino, por encima de todo, sobre la construccion final que se pretende
seguir»82, LozaNo considera que la responsabilidad social de la empresa tiene una cierta diversi-
dad de significados, pero siempre supone necesariamente plantearse adoptar la perspectiva de cot
siderar los propios actos en términos de la totalidad del sistema social y ver a la empresa desde e
perspectiva del poder real que tiene en la sociedad y realizar una interpretacion de eitebsoder

en esta linea de pensamiento, en la que encuadramos este articulo, en el mismo lugar en la que ¢
sitan un buen nimero de expertos que apuntan que el debate sobre la RSE exige replantearse |
razén de ser de las organizaciones y su papel en la sociedad, y revisar criticamente el paradigma d
empresa con el que operamos para pasar de un modelo mecanico-economicista a otro mas rico
complejo.Grosso modpplanteamos que la empresa no es una institucién u organizacion neutra vy,
por tanto, independiente de la estructura de la sociedad. La empresa esta inserta en esta sociedad g
incide sobre la misma y de la capacidad empresarial para dar respuesta a los problemas de esa soci
dad, dependeran también las posibilidades de ésta en cuanto a niveles de satisfaccion, calidad d
vida y estabilidad social. Como sefiatazhNno, «NoO puede nadie negar a la empresa, ademas de su
dimension socio-técnica y econémica, una serie influencia en el modelo de sociedad en la que se
quiere vivir y desarrollar$4.

Sin posibilidad por falta de espacio de profundizar en el concepto y funciones de la empresa,
s6lo conviene recordar que existen multiples teorias sobre su origen. En opinidn, por ejemplo, de
ARGANDONA «la empresa debid surgir en la historia como una prolongacion de la actividad econé-
mica de la familia o de la tribu, cuando sus miembros pusieron en comun recursos materiales y tra-
bajo para la produccién de bienes y servicios no ya para el consumo directo, sino para el mercado,
aprovechando alguna ventaja comparativd. Mas actual, con objeto de sistematizarlo, seguire-
mos los argumentos de aquellos expertos que aseguran que el origen de la empresa se puede res
mir en dos tesi86. La primera se encuentra elaborada en el pensamiento de Rnarit, Kuien
afirma que es la incertidumbre, la caracteristica fundamentada para defender la idea del origen de lg
empres&’, mientras que la otra es la elaborada y defendida por Ronedd €h su ya clasico articu-
lo de 1937 «The nature of the firm», donde sefiala que la empresa se explica como uno de los meca
nismos que completan el funcionamiento de los mercados, que llevan consigo mismos costes y que,
formando una organizacién y permitiendo que una autoridad (empresario) dirija los recursos, se aho-

82 | ozano, Josep Maria (2002): «Comisién Europea (2002): Libro Verde para fomentar un marco europeo para la respon-
sabilidad social de las empresas. Comunicacion de la Comision 02-07-2002», IPES, ESADE.

83 Lozano, 1999, pags. 102-103 y pags. 115-121.

84 | ozano, 1999, pag. 104.

85 ARGANDORA, A. (1994): «El poder de la empresa», @RtiNA, Adelaet al. (1994):Etica de la empresa. Claves para
una nueva cultura empresarid¥iadrid, Fundacion Argentaria/Visor, Madrid, pag. 197.

86 GonzALEz, 2001, pag. 139y ss.

87 KNIGHT, F. (1921): «Riesgo, Incertidumbre y Beneficio» enurtBrmAN (ed.):La naturaleza econdémica de la empresa
péags. 79-84.
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rran ciertos de estos costes de mer¢édBe esté mas de acuerdo con una o con otra, lo cierto es
gue ambas tesis muestran un aspecto esencial para la comprensién de la empresa modernay su fu
cion en la sociedad sefialado por AAGDLER: «la mano visible dehanagementeemplazé a lo

gue A. SiTH se referia como la mano invisible de la fuerza del mescétio

Otro tanto sucede con las multiples teorias sobre las organizaciones, comaoTzeded\b
la de MorGAN 90, Atendiendo a criterios de simplificacion, seguiremos el modelo apuntadérgar P
LorPEZ91 que, como ya hemos avanzado anteriormente, distingue tres modelos o imagenes simplifi-
cadas de la realidad. El primero es el modelo mecanicista o taylorista que, recordemos, concibe a le
empresa como una maquina que produce y vende bienes y servicios, donde las motivaciones de la
personas quedan excluidas excepto aquellas que se derivan del sistema productivo-distributivo; el
segundo es el modelo psicosocioldgico, que trata a la empresa como un sistema ultraestable u homc
estatico e incorpora procesos de retroalimentada®d{back) que permite mejorar las reglas de
decision mediante la experiencia. En este modelo se contempla la organizacion como un conjunto
social, como una agrupacion de personas en sociedad en la que se integran voluntariamente para di
satisfaccion a todo un conjunto de motivos; y, finalmente, se encuentra el modelo antropolégico, que
tiene en cuenta no sélo qué se hace en la empresa y como se hace, sino también para qué se ha
cual es el sentido que la organizacién da a la vida de los que colaboran en ella, cuéles son los valo
res que encarna. La diferencia fundamental con respecto al organico es que las motivaciones que
contempla no son Unicamente las actuales, sino también las potenciales. La finalidad de este mode
lo es dar sentido a toda la accion humana que lo coordina mediante unos valores con los que trat:
de identificar a las personas y que les ayudara al desarrollo de la persona en el proceso, que dete
mina la concepcioén de la persona humana y de la mision de la ePdpresa

Por tanto, la naturaleza de la empresa que defendemos en este articulo es la de un modelt
antropolégico que entienda la RSE como un concepto integral y, por tanto, considere que la empre-
sa es un proyecto creado por el ser humano, con y para el misme| gomportamiento social de
las empresas constituye la parte mas importante de su legitimidad s8ctle «las empresas son

88 Coask, R. (1937): «La naturaleza de la empresa» erutTeRmAN (ed.): La naturaleza econémica de la empresa
pags. 98-99.

89 CHANDLER, A.D. (1987):La mano visibleMinisterio de Trabajo, Madrid (citado por ElsaM@ALEz, 2001, pag. 15, tesis
doctoral).

90 MitzBeR G. (1992): El poder en la organizacithriel, Barcelona y. MrcaN, G. (1990)imagenes de la organizacion
Ra-Ma, Madrid.

91 véase Brez Juan Antonio (1993Fundamentos de la Direccién de EmpresRiglp, Madrid; y Brez Juan Antonio
et al.(2001): Paradigmas del liderazg®cGraw-Hill, Madrid.

92 para la defensa de un modelo antropolégico de empresa los trabajesideA. (1999):Hunmanismo civico, Ariel,
Barcelona, pags. 133 y ssivAREZ DE Mo, S. (1998): La empresa humanista y competitiva. La persona, socio de la
organizacion: participacion, identidad y pertenendizeusto, Bilbao; o ERNANDEZ AGUADO, Javier (2004): Feelings
management. La gestion de los sentimientos organizaltiod Value, Madrid (quien prefiere hablar del modelo «antro-
pomorfico» en lugar de antropoldgico).

93 Dk LA cuEsTA, Marta (coord.) (2002):a responsabilidad social corporativa: una aplicacién a Espafiiyersidad
Nacional de Educacion a Distancia (UNED), coleccion Herramientas de Accion Social, Madrid.
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verdaderos sujetos morale&b»y que el criterio Ultimo de éxito empresarial sesear proyectos
empresariales que contribuyan a una nueva sociedad mas libre, mas plural, mas equitativa y donde
se consiga la supervivencia en el espacio (de todos) y en el tiempo (en ebfi3turo)

En la otra linea se sitlan los detractores de la RSE o de la que ésta comporta. Tal como apunte
CoRTINA, quienes han negado histéricamente a la empresa incluso una estructura moral, quienes sitdar
la actividad empresarial mas alla del bien y del mal morales, son tres lineas ideoldgicas de gran pesc
en la historia inmediata de Espafia y en el presente. La primera es el positivismo que, atendiendo al
postulado weberiano de la neutralidad axiolégica de las ciencias sociales, dio en pontificar que la
economia no puede contaminarse con valoraciones, siempre subjetivas, porque debe pretender obje
tividad; la segunda, el marxismo, que rechaza el capitalismo en conjunto, por entender que la acu-
mulacién capitalista procede de la plusvalia arrancada al trabajador; y la tercera es la que, desde la:
teorias de las organizaciones, entiende que éstas no son agentes morales, que soélo las personas -
las organizaciones— lo son. De ahi que —desde su perspectiva— no quepa responsabilizar a las empri
sas por sus actuaciones y decisidfies

Esta Gltima linea de pensamiento corresponde a economistas soeRQ lHEAVITT, ROBBINS
o FRIEDMAN, que desde el final de la Il Guerra Mundial representan el ala mas conservadora del libe-
ralismo econémico. Ya en septiembre de 195&AviLT publicaba un articulo en Karvard Business
Review«The dangers of social responsibility», en el que defendia que la Unica funcién de las empre-
sas es la actividad econémica —«el negocio es el negocio», daafer &, advirtiendo de los peli-
gros de una artificiosa asignacion de las responsabilidades a las empresas. Y, posteriormente, Milton
FRIEDMAN publicaba en 1962 un apasionado alegato sobre la libertad econdémica, en el que defendia
gue en la economia de libre mercado la Unica responsabilidad de la empresa es con sus accionista:
Suya es la famosa frase «la Unica responsabilidad del negocio es incrementar sus befé&ficios»
escrita en 1970 con la que el Premio Nobel intentaba justificar que la empresa sélo es una entidad
artificial, por lo que no puede tener responsabilidades mas alla de aumentar los beneficios para sus
accionistas. Desde este punto de vista, la empresa se concibe como un conjunto de recursos mate
riales y humanos para, de forma eficiente, lograr la produccién y distribucion de bienes y servicios
demandados por la sociedad. Este planteamiento ha sido contestado por una larga serie de autore
entre otras razones, porgque esta concepcion de la empresapone una antropologia méas que
discutible, en la medida que disocia total y esquizofrénicamente en los directivos aquello que les es
propio como personas y ciudadanos y aquello que les es propio en su papel de directivos, reducidos
a las funciones directivas que encarn@f»Ademas, la existencia de externalidades impide que el

94 FerNANDEZ, Jose Luis (1997): «Deontologia del empresario», eroRTi€a (dir.) (1997): Etica y empresa: una visién
multidisciplinar, Fundacion Argentaria/Visor, Madrid.

95 MIRALLES, 2003, pag. 17.

96 También se encuentra la postura socialdemaécrata, dentro de la cual se sitdan los que defienden que el Estado es el Gnici
responsable de todas las cuestiones que afectan al bien general de la sociedad.

97 FriebmaN, Milton (1970): «The Social Responsability of Business is to Increase Its Profits», en élldimfitork Times
Magazine, 13 de septiembre.

98 | ozano, 1999, pag. 93.
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beneficio sea tomado como el Unico indicador de eficiencia empresarial y tampoco puede sostener-
se hoy que la empresa sea gestionada Unicamente para la satisfaccion del accionista, pues ésta int
ractlia con otros publicos, Ietakeholders, que aportan otros elementos clave para la supervivencia
de la empresa, como veremos mas adefante

En contra de esta postura también se posiciona el Libro Verde de la Comision Europea, donde
se asegura que «la principal funcién de una empresa consiste en crear valor con la produccion de
bienes y servicios que respondan a la demanda de la sociedad y generar de este modo beneficios
para sus propietarios y accionistas, asi como bienestar para la sociedad en general, en particular
gracias a un proceso continuo de creacion de emplgode este modo, define la RSE coria
integracion voluntaria a cargo de las empresas, de las preocupaciones sociales y medioambienta-
les en sus operaciones comerciales y las relaciones con sus interlosé@r¥safiade: ser social-
mente responsable no significa solamente cumplir plenamente las obligaciones juridicas, sino tam-
bién ir mas alla de su cumplimiento invirtiendo «mas» en el capital humano, el entorno y las relaciones
con los interlocutores. También es definida, en un sentido mas amplio, cecemneepto con arre-
glo al cual las empresas deciden voluntariamente construir al logro de una sociedad mejor y un
medio ambiente mas limpid%L.

En esta misma linea, aunque mas adaptada a nuestro contexto y mas actual, el Foro de Expertc
en RSE ha consensuado la siguiente definigiba:Responsabilidad Social de la Empresa es, ade-
mas del cumplimiento estricto de las obligaciones legales vigentes, la integracion voluntaria en su
gobierno y gestion, en su estrategia, politicas y procedimientos, de las preocupaciones sociales,
laborales, medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de la relacion y el dia-
logo transparentes con sus grupos de interés, responsabilizdndose asi de las consecuencias y lo:
impactos que se derivan de sus accioriés»

Precisamente son estas dos definiciones la que seguiremos en este trabajo porque son las mé
aceptada, discutidas, rebatidas y seguidas tanto por el mundo académico como el empresarial. Sobr
todo nos parece de sumo interés para este trabajo la segunda, pues menciona expresamente |
«preocupaciones laboralessgstrando de esta manera la importancia que tienen los recursos huma-
nos a la hora de promover la RSE. Asumir una vision integrada de la empresa capaz de dar cuent:
en el triple bottom linéntegrando en sus operaciones habituales las consecuencias econémicas,
sociales y medioambientales (por tanto, la RSE no es algo que pueda afiadirse optativamente a la
actividades principales de la compaifiia, sino que afecta a su propia gestion), ir mas alla de sus obli-
gaciones juridicas (en esta linea, adoptarla voluntariamente por considerar que redunda a largo plaz:

99 Para un andlisis detallado sobre los argumentos a favor y en contra de la RSE se puede consultar tantazaabra de L
1999, pags. 96-102, en la que distingue cinco &mbitos tematicos: econtiaagementpolitico, socio-cultural y
ético moral, como el libro: W, Den (1984)The new crusaders. The corporate Social responsiblity Debeting
Green, Bowling Green State University.

100 ynién Europea, 2001, pag. 7.

101 ynién Europea, 2001, pag. 4.

102 Foro Expertos, 2005, pag. 4.
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en su propio interés); y, en tercer lugar, centrar su atencion en la satisfaccion de las necesidades d
los diferentes grupos de interés a través de determinadas estrategias, cuyos resultados han de s
medidos, verificados y comunicados adecuadamente, son los tres grandes aspectos que cuentan cc
un consenso mas generalizado y que, por tanto, definen en la actualidad a la RSE.

PERO, ¢ANTE QUIEN ES RESPONSABLE LA EMPRESA?

Llegados a este punto, se plantea, casi por inercia, la siguiente pregunta que, de una maner:
tan relevante, afecta a los empleados y, por ende, a las direcciones de Recursos Humanos: ¢ ante quit
0 quiénes es responsable la empresa? La respuesta esta en el, como ya hemos avanzado anteri
mente, enfoque de Iatakeholder® de los participantes. El nacimiento del térnmstakeholder,
neologismo anglosajon que ha sido traducido comdnmente como «grupos de iPleestd rela-
cionado con dos tipos de metaforas que tienen como objeto comin explicar que en la empresa nc
sélo existe una responsabilidad hacia los accionistas, sino también hacia otros grupos relacionados
con la empresa. La primera de las metaforas se encuentra en los trabajos degvAn FK.E.
GooDPASTER Estos autores atribuyen el nacimiento del término a una invencion en la década de los
60 que respondia a un juego intencionado con la padtdckholderque significa accionista) en
contraposicion a la palabséakeholder, traducido literalmente por depositario de una apuesta, para
demostrar que hay otras partes que tienen un interés en la toma de decisiones de la empresa mode
na. Por tanto, con esta relacion fénica y semantica se pretendia evocar que en la empresa existe
multiples grupos relacionados con la empresa y ante los cuales la empresa tiene una responsabili
dad. La segunda metéafora con la que se asocia el origen del término esté relacionada con la imagel
del jugador d@dbquer.Cualquier «jugador» posee o tiene unas cartas o intereses en el juego, y cuan-
do entra en la partida, el jugador esta apostando o arriesgando algo. Como conmighiyez304,

a través de estas dos metaforas se observa que el concgfaticetieldeimplica, en primer lugar,

gue el buen o mal funcionamiento de cualquier organizacion empresarial depende de numerosos gru-
pos(stakeholder approachy, no sélo de los accionistas o propietafgtsckholder o shareholder
approach)gue ademas tienen o poseen intereses relacionados directa o indirectamente con la empre-
sa, puesto que son «depositarios de una apuésta»

Cronolégicamente, el concepto stakeholdetiene sus raices en los trabajos dENRIAN y
STUMNE en Suecia y eébocial Responsibility Institu{&RI) de la Universidad de Stanford y Ansoff en
los Estados Unidos, ambos correspondientes a 1965. Precisamente este instituto de investigacion fu
el primero en definir el concepto dakeholdeccomo «aquellos grupos sin cuyo apoyo la organiza-

103 g;j bien ésta ha sido la traduccién habitual, literalmente la traduccion del término seria «depositarios de una apuesta»,
como sefiala ElsadbizALEz, 2001, pag. 193, referenciado a ULdiA (1987):Més alla de la cuenta de resultados, Plaza
& Janés, Barcelona, pags. 60-61 y JARNANDEZ FERNANDEZ (1994):Etica para empresarios y directivos, Esic Editorial,
Madrid, pag. 141.

104 GonzALEz, 2001, pag. 195.

105 Al respecto ERNANDEZ FERNANDEZ, J.L. (1996)Etica para empresarios y directivdsSSIC, Madrid, pag. 141; para la
defensa del concepto déakeholder «como aquel que invierte o se juega un interés» véaseidni £1998): «A
Communitarian Note on Stakeholder Theousiness Ethics Quarterly, October, vol. 8, n.° 4, pag. 682.
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cién podria dejar de existits¢. Con posterioridad,HEEmAN ofrecia una de las formulacionessta-
keholdersnas utilizada en la actualidad y que se ha convertido en un clasico dentro de la literatura de
esta materiacCualquier grupo o individuo que puede afectar o ser afectado por el logro de los obje-
tivos de la empresa¥’. En esta definicién se incorpora el sentido de «apoyo» de los grupos hacia la
empresa que indicaba el SRI, pero de un modo mucho mas concreto, pues hace hincapié ya no en
éxito, pudiendo éste ser muy abstracto, sino en los objetivos, decisiones o politicas de ld®mpresa

En la misma linea, interpreta A.BaRoLL el significado de este conceptdJn stakeholdegs
un individuo o grupo que afirma tener una 0 mas clases de intereses en una empresa. En el momentc
en el que lostakeholderpueden ser afectados por las acciones, decisiones, politicas o practicas de
la organizacién»#99, Y, mas recientemente, la AECA proponia la siguiente definicién que creemos que
condensa bastante fidedignamente el significado modestakadnolder: «Los grupos de interés, par-
tes interesadas o stakeholdessn aquellos grupos sociales e individuos afectados de una u otra forma
por la existencia y accion de la empresa, con un interés legitimo, directo o indirecto, por la marcha de
ésta, que influyen a su vez en la consecucién de los objetivos marcados y su super¥i¥encia»

Una vez definido qué es stakeholderel siguiente paso consiste en averiguar a qué grupos
se pueden incluir dentro de este enfoque y qué tipo de relacién se establece con los mismos. De est
manera, desde que en 1963 el SRI incluyé cstalceholdede una empresa a accionistas, propie-
tarios, clientes, proveedores, entidades crediticias, sociedad y, por supuesto, a los trabajadores, s
pueden encontrar multiples criterios de clasificaciéatdkeholdeque responden tanto a criterios
pragmaticos, como éticos y morales y, en los que siempre aparecen, légicamente, los empleados
como uno de los mas importantes, sino el que mas. En este sentido, se encuentran clasificacione
elaboradas, bien sobre la base del criterio de la necesidstdldoldepara la existencia o super-
vivencia de la empresdonde EaN y FREEMAN distinguen en 1979 dos sentidosstikeholdeuno
restringidoy otro amplio;bien sobre el criterio de «los muros fisicos» de la organizacion y la impli-
cacion que esto tiene en la relacién con el entorno, diferenciandstalekoldergxternos (admi-
nistracién publica, competidores, defensor de los clientes, ecologistas, grupos de intereses especifi
cos, comunidad local, sociedad en general, medios de comunicacion...) de los internos (donde se
encuentran los trabajadores, junto a los propietarios, proveedores y clientes); o bien en cuanto a le
relacion que entabla la empresa con sus diferentes grupos, dostdéédb®Iders primarioson vis-
tos como aquellos que tienen una relacion formal, oficial o contractual con la emprestaldos
holders secundariogomo todos los demas que poseen algun tipo de relaciéon con la empresa.

106 Cita del memorando emitido por el SRI extraida de RREEWAN (1984):Strategic Management. A Stakeholder Approach,
Boston, Pitman, pag. 31.

107 Freeman, 1984, pag. 46.

108 para una cronologia desde el memorandum del Stanford Institute Research de 1963 al trabajo de Donaldson/Preston de
1995, sobre del modo en que se definestakeholderslesde «grupos de apoyo» pasando por ser «grupos de influen-
cia o presion» a ser «demandantes o reclamantes legitimados» se puede consultarcRek. MB.R. AcLE / D.J.
Woob, «Toward a Theory of Stakeholder identification and salience: defining the principle of who and what really
counts», Academy of Management ReyjEg. 858.

109 carroLL, A.B. (1996): Business & Society. Ethics and Stakeholder ManageBrened. Cincinnati: South-Western
College Publishing, pag. 60.

110 AECA, 2004, pag. 13.
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LOS EMPLEADOS, STAKEHOLDER CLAVE

Sea como fuere, y al margen de los interesantes debates sobre si elsaf@iwdepuede
considerarse como un simple modelo descriptivo, instrumental, normativo o incluso delgfgstion
si su concepto se extiende sélo a los que «pueden afectar a la empresa» o a todos aunque ciertos gr
pos no tengan capacidad de reaccionar sobre ella, que es donde —creemos-— se sitla el nacleo centr
de la RSE, parece claro questdkeholdexempleado» es clave para fomentar la RSE en las orga-
nizaciones, sobre todo si no se quiere empezar la casa por el tejado y preocuparse por los aspectc
externos antes que por los internos.

De hecho, los trabajadoressel ambito en el que se plantean mas asuntos y mas compkejos
en torno a esta materia. AECA define a los empleados como las «personas que desarrollan su traba
jo en la organizacion con un contrato, laboral o profesional, y una retribucién dineraria y/o en espe-
cie», y recuerda que aunque en funcion del tipo de trabajo realizado, del sector de actividad y de las
propias peculiaridades de la organizacion pueden distinguirse diversas categorias laborales, en tér
minos generales, no obstante, los empleados podemos agruparlos en dos grandes grupos: directivc
(dentro de los cuales estan los consejeros y la alta direccién) y no directivos. Entre las necesidades
fundamentales de los empleados, el documento de AECA destaca la retribucion justa, salud y segu-
ridad en el puesto de trabajo, respeto y desarrollo profesional en igualdad de condiciones y mante-
nimiento del empleo. De forma muy similar se pronun@azaLez, para quien los intereses mas
comunes de los trabajadores son basicamente tres: su puesto de trabajo, su retiro o jubilacion y le
empleabilidad. La empresa, por su parte, espera de los trabajadores que sigan las instrucciones d
los directivos, que durante todo el tiempo que pertenecen a la institucién hablen favorablemente de
la empresa y que sean cuidadosos, responsables en las comunidades en las cuales opera la comg
fiia. Y de la aplicacion de los derechos de estos mismos intereses emanan los conflictos mas signi-
ficativos entre la empresa y los trabajadores, como son el derecho de los trabajadores a la libertad
el derecho de los trabajadores a un salario justo y el derecho de los trabajadores a la ptivacidad

Contribuir a, como minimo, minimizar estos conflictos de intereses mas alla de los derechos
laborales en un momento como el actual en el que ni siquiera se tiene garantizado el puesto de tra
bajo de por vida, como ya hemos analizado anteriormente, debe ser una prioridad de las direcciones
de Recursos Humanos. Para hacerlo, como recuerda el Libro Verde, a la hora de integrar la RSE, las
empresas tienden en un primer momento a adoptar una declaracion de principios, un cédigo de con-
ducta o un manifiesto donde sefialan sus objetivos y valores fundamentales que deben estar alinea
dos a la cultura corporativa de la organizacion. A continuacion, estos valores han de traducirse en
medidas en toda la empresa, se debe pasar «de las estrategias a las decisiones cotidianas» y evall

111 véase al respecto, entre otrosjeRTEL, 2002, 196; GNZALEZ, 2001, pag. 196;hzaNo, 1999, pags. 115-1406CiA-
MaRzA, Domingo (200% Etica empresarial. Del didlogo a la confianZErotta, Madrid, pags. 191-210; @aNo,
Josep Maria (2005): «Towards the relational corporation: from managing stakeholder relationships to building stake-
holder relationships'», en Corporate Governanadumen 5, nimero 2.

112 camacHo et al.2004, pag. 31.

113 GonzALEz, Elsa (1999): «La empresa ante sus grupos de intereses: una aproximacion desde la literatura del andlisis de
los stakeholders», Papeles de Etica, Economia y Direceifd, 1999.
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los resultados en estos ambitos. Sin embargo, como sefiala el documento de la Union Buropea: «
pesar de que los codigos de conducta voluntarios pueden contribuir a fomentar el cumplimiento de
las normas internacionales de trabajo, sélo son eficaces si se aplican y controlan adecuadamente»
y aflade: «aunque cada vez hay mas empresas que reconocen su responsabilidad social, muchas d
ellas alin no han adoptado las practicas de gestion pertineptaspie, en palabras depwL 114,

«el fragmentado y casi cadtica disponibilidad de cédigos de gobierno, directrices, indices, estan-
dares de sostenibilidad, mapas de ruta estd generando confusion entre los directivos de las empre-
sas que quieren empezar a desarrollar procesos de RSC y no saben como ni por donde.empezar»

APROXIMACIONES INSTITUCIONALES SOBRE RSE

Uno de los grandes objetivos de este articulo es, precisamente, aportar aquellas politicas de
Recursos Humanos en las cuales las empresas deben incidir si quieren ser consideradas internamer
responsables. Como de forma bien gréafica asevesaMbora, «saber si un gato es negro o no, o
en qué proporcién es negro, parece relativamente sencillo, si podemos observarlo con la luz ade-
cuada, de cerca y con calma. En todo caso, hara falta establecer algln criterio, mas o menos obje-
tivo, para resolver los casos dudosos. Saber si una empresa es ética 0 no parece un poco mas difi-
cil, sobre todo porque hay que atender a un conjunto de dimensiones y no a wi&ssBlar este
motivo y aun reconociendo quel«ontenido de la responsabilidad social de la empresa es funda-
mentalmente cambiante, ya que sus formulaciones concretas responderan a las circunstancias con-
dicionantes de cada empresa, dando lugar a contenidos que seran contingentes, relativos y varia-
bles a tenor del tipo de empresa de que se trate, de su dimension, sector de actividad, influencia,
contexto geografico, histérico, politico y sosiatesulta clave definir unos minimos que nos alla-
nen el camino hacia la RSE interna. Para ello, y con objeto de hacerlo lo més representativo y exhaus
to posible, se han seleccionado un total de 10 de las iniciativas y sus documentos que consideramo
mas relevantes por su repercusion y alcance actual a la hora de impulsar y fomentar la responsabi
lidad de las empresas ante la sociedad. Ocho son internacionales, como el Libro Verde, el Global
Compact, el GRI, la OCDE, CSR Europe, la OIT, la SA8000 y CAUX, y dos son del ambito nacio-
nal como son Forética y AECA. Tal como reconocen buena parte de los exparitostjtyuciona-
lizacion de la RSC ha sido largamente demandada desde diversos ambitos y presenta dos grande:
expresiones: la asuncién y gestion por parte de la empresa de su responsabilidad social, mediante
la formulacion de unas estrategias y planes sociales y el establecimiento de un sistema de gestion
social y la promulgacion de normas legales conducentes a asegurar ciertos minimos sobre deter-
minados estandares sociakds,

114 vpaL, Isabel (2003): «Reflexién sobre el estado actual de la responsabilidad social de la empresa efPEppkia»,
de Etica, Economia y Direccign.® 8, pag. 7.

115 ArcanDORA, Antonio (1997): «¢Qué es lo que diferencia a una empresa ética?», @rriaQdir.) (1997): Etica y
empresa: una visién multidisciplinar, Visor, Madrid, pag. 167.

116 CasTiLLo CLAVERO, Ana Maria (2002): «El resurgir de la responsabilidad social de la empresa en los umbrales del siglo
XXl», Universidad de Mélaga. pag. 11.
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Y, de hecho, una de las razones que, en mayor medida, explican este auge de todo lo rela-
cionado con la RSE son las diferentes iniciativas que se han impulsado en estos Ultimos afios por
parte de diversos organismos e instituciones nacionales e internacionales, tanto del &mbito priva-
do como del publico, cuyos documentos e informes han sido recogidos de una u otra manera por
los medios de comunicacién y adoptados por las empresas en mayor o menor medida. Por este moti
vo, en un primer lugar, explicaremos brevemente en qué consisten estas iniciativas, cudles son sut
principales trabajos y ambitos de actuacion y, posteriormente, detallaremos de una forma mas pro-
funda sus impresiones, valoraciones y recomendaciones sobre todo lo relacionado con los Recursos
Humanos en las empresas para fijar un cuadro de prioridades y posibles actuaciones por parte de
las empresas.

De entrada, como apuntan la practica totalidad de expertos se constata que «no hay consenst
en los distintos organismos internacionales que trabajan en torno al tema de la responsabilidad socia
corporativa sobre una definicion precisa del término. Muchos de los organismos eluden definirlo, y
algunos utilizan principalmente otros términos que a efectos practicos consideran sinénimos, como
el de ciudadania corporativa o sostenibiliddd»Algunas instituciones han empezado a desarrollar
definiciones operativas, que se van consolidando con la practica y con el desglose de los aspecto:
incluidos en el término.

1) Comisién de las Comunidades Europeas (Unién Europed)| BRO VERDE (2001)

La Unién Europea, a través de la Comisién Europea y del Parlamento Europeo, y en ocasio-
nes de las presidencias de turno, es la organizacion internacional mas activa en el desarrollo de pro
gramas de RSE. Segun el Foro de Expertos en RSE impulsado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, «el trabajo en torno a la RSE que se esta realizando en la Unién Europea es unico en el
Mundo, puesto que la Unién es la Unica instancia regional supranacional que lo ha abordado hasta
el momento. Ademas, la RSE puede constituir un desarrollo natural muy novedoso como parte del
modelo social europed®8 Ya en la Cumbre Europea de Lishoa de 23 y 24 de marzo de 2000, la
Union Europea incluia una mencién a la RSE en su doble vertiente de colaboracion a la cohesion
social y de factor de competitividad, al establecer para la siguiente década el objetivo estratégico de
convertirse enla economia mas competitiva y dindmica, basada en el conocimiento, capaz de un
crecimiento econodmico sostenible con mas y mejores empleos y una mayor cohesiéat&ocial»
Ademas, en su conclusion 39 decia literalmeriié Gonsejo Europeo hace un llamamiento espe-
cial al sentido de responsabilidad social de las empresas con respecto a las practicas idéneas en
relacion con la formacion continua, la organizacion del trabajo, la igualdad de oportunidades, la
integracion social y el desarrollo sostenible»

117 BengeNISTE Sandra (2002): «El alcance del concepto de la Responsabilidad Social Corporativa de acuerdo a los orga-
nismos internacionales promotores del tema». Dentro del programa doctoral: PHD in Management Sciences (ESADE),
péag. 2 (se puede consultaneww.ecodes.es).

118 Foro de Expertos, 2005, pag.1.

119 http://europa.eu.int/comm/employment_social/soc-dial/csr/csr_commissionsact.htm
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Unos meses mas tarde, la Agencia Social Europea adoptada en la Cumbre de Niza en diciem-
bre de 2000, incluye también una referencia cuando dice, en el punto d) del aparizooyHr «
las iniciativas relativas a la responsabilidad social de las empresas y a la gestién del cambio, por
medio de una Comunicaciéon de la Comisid@en la publicacion del Libro Verd€omentar un
Marco Europeo para la Responsabilidad Social de las Empresagslio de 200120 (en adelan-
te, el Libro Verde), se abrié un amplio debate sobre la manera en que se podia fomentar la RSE
en todas las areas de actividad. El Libro Verde consta de 35 paginas estructuradas en cuatro capi
tulos: una introduccién donde se analiza el contexto a nivel mundial y europeo alrededor de la
RSE; un segundo capitulo que intenta dar respuesta a la pregunta qué es este concepto y hace esy
cial énfasis en sus dimensiones interna y externa; un tercer capitulo que, con el titulo «<Enfoque
global de la RSE», especifica como realizar una gestion integrada de la misma hablando, entre
otros aspectos, de los informes y auditorias, de la calidad en el trabajo, de las etiquetas sociales
ecoldgicas, y de la inversién socialmente responsable; por ultimo, en el cuarto capitulo el Libro
Verde abria un proceso de consulta que se culminaba con el siguiente trabajo denominado «La
Comunicacién de la comision relativa a la responsabilidad social de las empresas: una contribu-
cion empresarial al desarrollo sostenible». La Comision recibié mas de 250 respuestas al Libro
Verdel2ly en este documento exponia a lo largo de seis capitulos y de 28 paginas su propuesta
de estrategia de promocién de la RSE y comentaba la creacién del Foro Europeo Multi-stakehol-
der para la RSEh(tp://europa.eu.int/comm/enterprise/csr/forum.htompuesto por empresa-
rios, ONG, sindicatos...

Como ya se ha avanzado anteriormente, en el Libro Verde, la RSE se define cones la «
gracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y medioambientales
en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlosutatesde las areas de con-
tenido de la RSE en dos grandes bloques, el primero relativo a aspectos internos relacionados en s
mayoria con el ambito de los Recursos Humanos, como luego detallaremos, y el segundo a aspec
tos externos, estableciendo que la responsabilidad social incluye, ademas de a los trabajadores y
los accionistas, a un amplio abanico de interlocutores: socios comerciales y proveedores, consumi-
dores, autoridades publicas y ONG.

2) Organizacion de las Naciones Unidag&SLOBAL COMPACT (2000)

En el Forum Econdémico de Davos de enero de 1999, el secretario general de las Naciones
Unidas, Kofi Annan, impulsé la creacion @bbal Compacb Pacto Mundial, lanzado oficialmente
en julio de 2000, con el objetivo de fomentar la «adopcién de principios y valores compartidos que
den un rostro humano al mercado mundial», promoviendo la construccién de los pilares social y
ambiental necesarios para mantener la nueva economia global. El pacto funciona como una red inte
grada de trabajo en la que las compafiias participantes (mas de 700 de 54 paises de todo el mundc

120 ynién Europea, 2001, pag. 7.
121 ge pueden consultar todas las respuestas en el sitio:
http://europa.eu.int/comm/employment_social/socdial/csr/csr_responses.htm
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la ONU, sus organizaciones sectoriales (OIT, UNCTAD, ACNUR...), las ONG globales (Al, HRW,
WWEF-...) y las uniones sindicales internacionales (ICFTU, UNI, TUAC) promueven los objetivos y
principios del mismo.

El Global Compaces la iniciativa institucional que ha tenido un mayor arraigo espafiol, pues
Espafia se convertia en diciembre de 2002 en el pais del mundo con mas firm@fabald€lompact
con 117 firmantes, con casi el 19% del total, y en la actualidad es el segundo del mundo con 330 fir-
mantes y la creacion el dia 15 de noviembre de 2004 de la Asociacion Espafiola de Pacto Mundial
de las Naciones Unidas (ASEPAM), siendo asi la primera plataforma nacional de esta naturaleza.
Salvador Garcia-Atance su primer presidéfte

El Pacto Mundial se articula alrededor de diez principios relativos a los derechos humanos,
las normas laborales, el medio ambiente y la corrupcién inspirados en la Declaracién Universal de
Derechos Humanos, en la Declaracion de la OIT sobre Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo y los Principios de Rio sobre Medio Ambiente y Desaiéilo

3) Organizacion de Cooperacion y de Desarrollo Econémico (OECD): LINEAS DIREC-
TRICES (2000)

LasLineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionédesadelante Lineas
Directrices), elaboradas en 1976 y revisadas en junio de 2000, contienen recomendaciones sobre
aspectos sociales y ambientales dirigidas por 33 gobiernos (los miembros de la OCDE mas Argentina,
Chile y Brasil) a las empresas multinacionales y, como tal, son en la actualidad el Unico cédigo de
conducta multilateralmente adoptado. El punto de partida de las Directrices son, al igual que en el
caso del Global Compagitros instrumentos, a los que se hace referencia expresa, como la Declaracion
Universal de Derechos Humanos, las convenciones de la OIT o la Declaracion de Rio, y en su ree-
laboracién recibieron el visto bueno de los consejeros asesores de la OCDE: sindidatutedel
Union Advisory Comit€TUAC) y grandes compafiias representadas por el Business and Industry
Advisory Comit¢BIAC).

Las Lineas Directrices promueven la responsabilidad y transparencia corporativas a través del
enunciado de «principios y hormas voluntarias para una conducta empresarial responsable compa:
tible con las legislaciones aplicables». Aunque las Lineas Directrices no definen expresamente el
concepto de responsabilidad social corporativa, su seccién de Principios Géiesalebre con
una disposicion que establece que las «empresas deberan contribuir al progreso econémico, socia
y medioambiental con vistas a lograr un desarrollo sostenible».

122 y¢ase www.pactomundial.org

123 Esta detallada eBuia del Pacto Mundig2002): «Una forma préactica para entender la visién y los nueve principios»,
y consta de 93 paginas. Se puede consultar en:
http://www.unglobalcompact.org/un/gc/unweb.nsf/content/SG_speaks_spain.htm

124 OECD (2000): Las Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacigt®BE, pag. 4.
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Las Directrices incluyen algunos de los elementos habituales de la definicién de RSE: desa-
rrollo sostenible, respeto a los derechos humanos, colaboracién con la comunidad, formacién de los
trabajadores, salud y seguridad laboral, buen gobierno corporativo, sistemas de gestion, difusion y
promocién de las politicas corporativas, extension de las exigencias propias de proveedores y sub-
contratistas... Y, en las mismas, se detallan también ampliamente otros aspectos relacionados con |
responsabilidad de las empresas hacia el «Medio Ambiente», la «Lucha contra la Corrupcién», la
«Ciencia y Tecnologia», los «Intereses de los Consumidores», la «Competencia y la Fiscalidad».

4) Corporate Social Responsability Europe: ANUARIO FUNDACION EMPRESA Y
SOCIEDAD (2004)

En julio de 1992 el semanario frandé&sNouvel Observateyaroponia un manifiesto por el
empleo que era apoyado por 150 altos directivos de grandes empresas y el 10 de enero de 1995 adqt
ria una dimensién europea al ser firmada por el entonces presidente de la Comisién Europea Jacque
Delors, con el apoyo de 20 grandes empresas, que constituyeron una red europea de empresas a fav
de la cohesién sociarhe European Business Network for Social Cohg@@8NSC). Actualmente
denominad&orporate Social Responsability EurofféSR Europe), se trata de una red de organi-
zaciones de base empresarial presente en 18 paises europeos; en Espafia, la Fundaciéon Empres:
Sociedad forma parte de su red y ha elaborado varios documentos en los que especifica, entre otra
cosas, queel concepto de empresa socialmente responsable se puede enfocar desde distintos pun-
tos de vista, pero todos tienen un tronco comun. Se trata de que la empresa integre en su gestior
todo lo relacionado con él, sin perder de vista su esencia econémica y su objetivo de creacion de
valor para el accionista’2s,

Desglosando sus dimensiones, en otro documento van mas #iidlelblottom liney hablan

de que una empresa socialmente responsable debe informar desde del punto de vista de la quintup
cuenta de resultados: la «Econdmico-financiera», donde se tratan aspectos como la actividad eco
némica tradicional, el maximo valor para los accionistas, el I+D+I o la rentabilidad ajustada al ries-
go; la «Corporativa», en la que se analiza el comportamiento ético de los directivos, el buen gobier-
no, la transparencia informativa o las practicas anticorrupcion, la «Medioambiental», la «Social»,
en la que detallan lo que entienden por accion social; y finalmente, la de «Recursos Humanos» en
la que especifican una serie de politicas que mas tarde coment&#emos

5) Caux: PRINCIPIOS DE CAUX (1994)

Aunque desde 1986 un grupo de hombres de negocios de distintas razas, naciones y culturas
se reunian en una pequefia localidad suiza denomina Caux con el objetivo inicial de compartir las
preocupaciones y responsabilidades de su actividad a escala planetaria, no fue hasta 1994 cuand
aprobaron lo que hoy en dia se conocen como los Principios de Caux. Gross&estaldocu-

125 OrioL, Felipe (2003): Informe 2003. La Accién Social de la Empresa en Edpaiigacion Empresa y Sociedad, pag. 9.

126 Fynpacion EMPRESA Y SociEDAD (2004):De la transparencia a la confianza. La responsabilidad corporativa y la accion
social en la Memoria Anual de grandes empresas espaftotagresa y Sociedad, pag. 6.
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mento aspira a expresar una norma mundial para "medir" la conducta de las emppesgse

«cree que el empresariado mundial debe jugar un papel mas importante en la mejora de las condi-
ciones econdmico-sociales3y. Sus principios estan basados en dos ideales éticos fundamentales:
el kyosely la dignidad humanalientras que el concepto japonéskgeseisignifica vivir y traba-

jar juntos para el bien comuan, permitiendo que la cooperacion y la prosperidad mutuas coexistan con
una competencia justa y saludable, por «dignidad humana» entienden, en este contexto, el supremc
valor de la persona como fin, y no como medio para la consecucion de los objetivos de otros, inclu-
so los de la mayoria.

Desglosando sus contenidos, de los Principios de Caux destaca su seccion de siete principios
generales que hablan sobre la responsabilidad de las empresas mas alla de los accionistas, su impa
to social y econémico, su conducta, su apoyo al comercio multilateral, el respeto por las reglas y por
el medioambiente y la prevencion de operaciones ilicitas. Asimismo, en su seccién tercera, detallan
las normas para todos los involucrados en los negocios: clientes, propietarios/inversores, proveedo-
res, competidores, comunidad y, por supuesto, los empleados, como posteriormente desarrollaremos

6) La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): DECLARACION TRIPARTITA (2000)

Ya en 1977 la OIT (en inglésternational Labour OrganizationlLO-) elaboré «La Declaracion
Tripartita de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social», un documento que
ha estado actualizado en el afio 2000, incorporando los objetivos de la Declaracion de 1998 relativa
a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. En esta Ultima, denominada en adelante
Declaracion Tripartita, y que consta de 32 péaginas, la OIT pretéoaientar la contribucion posi-
tiva que las empresas multinacionales pueden aportar al progreso econémico y social, y minimizar
y resolver las dificultades que pueden ocasionar las operaciones de estas enigfesas»

Respecto al contenido del documento, la OIT habla, después de profundizar sobre la impor-
tancia creciente de las multinacionales en la economiay en la sociedad actual, exclusivamente sobre
las politicas de Recursos Humanos que deben impulsar las organizaciones diferenciando tres gran:
des campos: «<Empleo», «Condiciones de Trabajo y de Vida» y «Relaciones de Trabajo».

7) Global Reporting I nitiative SUSTAINABILITY REPORTING GUIDELINES (2002)

Promovida desde 1997 porCQaalition for Environmentally Responsable EconorfHRES)
y por el Programa de Naciones Unidas para el Medio Ambiente (PNUM&)pkml Reporting
Initiave (GRI) es, desde el 4 de abril de 2002, una institucion internacional multiparticipe formada
por empresas, organizaciones no gubernamentales (ONG), asociaciones de contables, agrupacione
empresariales, consultorias, académicos y otros participes a escala internacional. Su principal obje-

127 Caux Round Table Principles for Businesshep://www.cauxroundtable.org/principles.html

128 OriciNa INTERNACIONAL DEL TRABAJO (2001): Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales
y la politica socialtercera edicion, Ginebra, pag. 2. Se puede consulthttpr/www.observatoriodeltrabajo.org
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tivo es «fomentar la calidad, el rigor y la utilidad de las memorias de sostenibilidad armonizados,
impulsando la informacién sobre cuestiones sociales y ambientales al mismo nivel que la informa-
cion financiera 129, En Espafia organismos como la Fundacién Entorno colaboran con el GRI desde
1999 y mas de medio centenar de empresas ya lo han utilizado para editar sus memorias.

LasDirectrices 2002 para la Elaboracion de Memorias de Sostenibildtsgjlosa en pro-
fundidad, en sus 105 paginas, los distintos aspectos sobre los cuales las empresas deben informs
En este sentido, la memoria debe incluir, ademés de las secciones habituales sobre su «Vision y
Estrategia», el «Perfil de la Organizacion», la «Estructura de gobierno» y sus politicas y sistemas de
gestién, una descripcion detallada de sus princigta&eholders. Ademas, otro de sus aspectos cla-
vesy, probablemente, el mayor reto del proceso de elaboracién de las Directrices 2002 es la defini-
cién de los indicadores sobre los cuales deben informar las empresas en sus Memorias de Sostenibilidar
Estos indicadores se agrupan en torno a tres bloques, la actuacion econémica, ambiental y social d
la empresa. Mientras que en el primero aparecen agrupados en funcién de sus pstakehiels
ders, como clientes, proveedores, financiadores, sector publico, empleados...., los de actuacion
medioambiental estan agrupados en torno a elementos como «materiales, energia, agua, biodiversi
dad, emisiones, vertidos y residuos». Finalmente, dentro de los indicadores de actuacion social se
encuentran las practicas laborales, la formacion, los derechos humanos y otros mas aspectos rele
cionados con los Recursos Humanos, como luego ampliaremos.

8) Council on Economic Priorities: SA 8000 (1997)

Promovida por el Council on Economic Priorities y hecha publica en octubre de 1997, la norma
SA 8000 tiene por objetivedefinir un conjunto de normas generales y auditables por una entidad
externa sobre la proteccién de los derechos de los trabajadbteEsta basada en las convencio-
nes de la OIT y en las declaraciones internacionales sobre derechos humanos, que incluyen le
Declaracion Universal sobre los Derechos Humanos (1948) y la Convencion de las Naciones Unidas
sobre los Derechos de la Infancia (1989). En este caso, los temas abarcados se cifien exclusivamer
te a los relacionados con los Recursos Humanos, entre los que destacan los referentes a lograr un:
condiciones dignas de trabajo y de ausencia de trabajo infantil. La estandarizacion en este caso s
ha buscado a partir de una metodologia similar a la que se aplica en las normas ISO 9000 de calida
e 1SO 14000 de gestion medioambiental.

Tal como comenta BRROS «se trata de una norma menos ambiciosa en su alcance y mas
pragmatica en su enfoque que la AA1000. Su particular reto radica en conseguir un general reco-
nocimiento por parte de todos los actores implicados en un campo de dificil conciliacién de intere-
ses como es el de las relaciones laboralés»

129 CERES (2002): Sustainability ReportiGgiidelines (2002)CERES: traducido por la Fundacién Entormevv.funda-
cionentorno.ory, pag. 2.

130 sAlI(2001): Responsabilidad social 8000 (Norma SA8000). Se puede consulteaweforetica.es/conocimiento/accion=hiblio

131 Morros Jordi (2003): «La responsabilidad social de la empresa y las principales normas de contabilidad y auditoria
social: una concrecion del coniRapeles de Etica, Economia y Direcgi@rP 8, 2003 (consultado amww.eticaed.ory
MoRrOsanaliza también en el mismo articulo la norma AA 1000, hecha publica en su primera version en noviembre de
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9) Forética: SGE 21 (2002)

Fundada en 1999 en el transcurso del X Congreso de Empresas de Calidad y Medioambiente
celebrado en Barcelona, el Foro para la Evaluacion de la Gestion Etica (Forética) es una asociacion
patrocinada por un grupo de empresas espafiolas que tiene por eifetieatar politicas de ges-
tién ética y socialmente en empresas e instituciones como parte de sus valores corporativos, y pro-
mover sistemas de gestion verificables de las mistias»

Entre sus miembros destacan las empresas, universidades, ONG y asociaciones profesionale:
y tiene presencia institucional en la Comision Europea, en el Pacto Mundial de las Naciones Unidas,
el Fondo Social Europeo y en la SAl, propietaria del estdndar de gestion SA 8000 anteriormente
comentado. Pese a este Ultimo factor, Forética ha creado su propio sistema de calidad denominadt
SGE 21, una certificacion ética estructurada en ocho areas de gestion: «Alta Direccién», «Relaciones
con Clientes», «Relaciones con Proveedores», «Relaciones con el entorno social y medioambien-
tal», «Relaciones con los Accionistas», «Relaciones con la Competencia» y «Relaciones con
Administraciones competentes» y, por supuesto, el apartado referido a las «Relaciones con las Persone
gue integran la Organizacion».

10) AECA: MARCO CONCEPTUAL DE LA RSC (2004)

Con la coordinacién de José Luis Lizcano y de José Mariano Moneva y la presidencia de Pedro
Rivero, la Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracion de Empresas (AECA) cre6 en
diciembre de 2003 la Comision de Responsabilidad Social Corporativa de AECA en la que partici-
pan mas de una treintena de reconocidos académicos, profesionales, periodistas, consultores y repre
sentantes de algunas de las principales asociaciones y organizaciones que mas estan trabajando pe
impulsar la RSE en nuestro pais, como la Fundacion Avina, la Fundacién Empresa y Sociedad, el
Club Excelencia en Sostenibilidad, Etica, Economia y Direccién (EBEN Espafia), la Fundacion de
Estudios Financieros (FEF) o la Fundacién Ecologia y Desarrollo (ECODES).

Fruto de su trabajo, publicaron en el 2004 el Marco Conceptual de la Responsabilidad Social
Corporativa en la que detallan, entre otras cosas, los elementos conceptuales de la RSE, su naturalez
contenido y alcance y las necesidades y expectativas de los diferentes grupos detéhinéilers
entre ellos los empleados, naturalméfte

1999- y promovida por éhstitute of Social and Ethical AccountAbilfi8EA). Esta metodologia consiste fundamen-
talmente en un proceso de didlogo a fondo costideholdersle la organizacién y su gran reto es en cuanto a su apli-
cacion. Las organizaciones acostumbran a demandar una aplicacion de la CAS que sea lo méas estandar posible, y est:
norma requiere mas bien un auténtico traje a medida disefiado segun la complejidad de relaciones con las partes intere-
sadas (stakeholders) de la entidad informante», afiade Morrds.

132 pForeTica (2002):Sistema de gestion ética y socialmente responsable. Norma para la evaluacion de la gestién ética y
socialmente responsable en las organizacigResética, Madrid, pag. 4. Se puede consultantgm//www.foretica.es/cono-
cimiento/

133 AECA (2004): Marco Conceptual de la Responsabilidad Social CorporadiE&€A, Madrid.
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AMBITOS DE LA RSE EN RECURSOS HUMANOS

Una vez especificados en qué consisten estos diez organismos e instituciones impulsores de
la RSE y sus principales propuestas, se detallan a continuacion de forma mas especifica los aspec
tos que hacen referencia exclusivamente al &mbito de los Recursos Humanos. De este modo, en pri
mer lugar se comprueba geleLibro Verde es uno de los documentos analizados que mayor rele-
vancia le concede a lo que denominan la «Dimensién interna de la RSEue se refiere
fundamentalmente a aspectos relacionados con los empleados y a los asuntos ambientales relacic
nados con la gestién de recursos naturales en la produccién. Entre otras medidas, el documento cor
sidera que las empresas deberian «incluir el aprendizaje permanente, la responsabilizacion de los
trabajadores, la mejora de la informacion en la empresa, un mayor equilibrio entre trabajo, fami-
lia y ocio, una mayor diversidad de recursos humanaos, la igualdad de retribucion y de perspectivas
profesionales para las mujeres, la participacion en los beneficios o en el accionariado de la empre-
say la consideracion de la capacidad de insercion profesional y la seguridad en el lugar de traba-
jo». El Libro Verde considera qualichas practicas son fundamentales para conseguir los objeti-
vos de reduccién del desempleo, aumento de la tasa de empleo y lucha contra la exclusién social
previstos en la estrategia europea de empleo»

Por su parte, el Global Compadedica cuatro de sus diez principios (del 3 al 6) a las «Normas
Laborales». De esta forma, asegura que las empresas deben respetar la libertad de asociacion y
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva; deben defender la eliminacion de
todas las formas de trabajo forzoso y obligatorio; deben defender la abolicién efectiva del trabajo
infantil; y deben defender la eliminacion de la discriminacion respecto del empleo y la ocupacion,
aspectos que en el completo informe detallan con algunos ejemplos de casos practicos y posibles
soluciones a los conflictos de intereses existentes entre empresas y trabajadbmatiénla
OECD cuenta con una seccién dedicada al «<Empleo y Relaciones Labé#gles»el que especi-
fica la responsabilidad de las empresas en torno a cuestiones como el derecho de asociacion y nege
ciacion colectiva, la contribucion a la abolicion efectiva del trabajo infantil y del trabajo forzoso y
la no discriminacién en el trabajo. Asimismo, destaca la necesidad de que las empresas adopten med
das para asegurar la salud y seguridad en el trabajo y fomenten el empleo de persaeal tacal
amplia medida como sea posiblesontempla aspectos destinados a atenuar los efectos sociales de
las reestructuraciones.

En cambio, eCSR Europea través de la Fundacion Empresa y Sociedad habla de diferen-
tes politicas de recursos humanos incluyendo, entre otras, las relaciones laborales, la satisfaccion e
el trabajo, el capital humano, la diversidad, la conciliacion entre trabajo y familia y el respeto a los
derechos humandg’. También destaca en su informe anual de 2003 algunos de los programas de

134 |ibro Verde, 2001, pag. 8.

135 Global Compact2002, pag. 15.

136 OECD, 2000, pags. 6y 7.

137 FuNDACION EMPRESA Y SOCIEDAD, 2004, pag. 12.
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accion social que las empresas pueden realizar en colaboracién con sus empleados como son los ¢
voluntariado a medida, la bolsa de oferta y demanda en la Intranet, la tutoria de estudiantes con ries-
go de fracaso escolar, el desplazamiento de trabajadores a ONG por ciertos periodos de tiempoy e
empleo a personas desfavorecitfés

También dedican un buen apartado a los recursos humanos los empresarios impulsores de los
Principios de Caux que aseguran cresr ka dignidad de cada empleado y en tomar muy en serio
sus intereses». Por consiguiente, manifiestan tener muy en cuenta y entre otratacesagensa-
bilidad de proporcionar empleos y compensaciones que mejoren las condiciones de vida del emplea-
do, proporcionar un ambiente de trabajo que respete la salud y la dignidad de cada empleado, ser
honestos en la comunicacién con los empleados, entablar negociaciones de buena fe cuando surja
un conflicto y garantizar igual trato y oportunidad en cuanto a edad, sexo, raza y religidreste
sentido, también apuestan por promover dentro de la propia empresa el empleo de personas de dife
rente habilidad en puestos de trabajo donde puedan ser verdaderamente Utiles, proteger a los emplei
dos contra accidentes y enfermedades laborales, incentivar y ayudar a los empleados para que desi
rrollen conocimientos y habilidades Utiles y transferibles y, ser sensibles a los serios problemas de
paro derivados de decisiones empresariales.

Por su parte, las Directrices del G§d agrupan, en lo que respecta a los Recursos Humanos,
en la actuacién econémica, donde con relacién a los empleados mencionan la importancia de con-
templar el valor de las remuneraciones incluyendo salarios, pensiones y otros beneficios sociales vy,
sobre todo, en los denominados indicadores de desempefio social. Dentro de los indicadores dedi
cados a este apartado, el GRI se refiere a «Las practicas laborales» e incluye, entre otros, el emple
y trabajo decente, las relaciones industriales, la salud y seguridad, la formacién y educacion, la diver-
sidad e igualdad de oportunidades, la estrategia y gestion, la no-discriminacion, la libertad de aso-
ciacion y negociacion colectiva y la eliminacion del trabajo infantil y del for#8so

En esta linea, la norn®A 800Q que, como ya hemos comentado, es la Unica que se centra
exclusivamente en los empleados, cubre los siguientes aspectos: trabajo infantil, trabajo forzado, saluc
y seguridad en el trabajo, libertad de asociacion y derecho a la negociacion colectiva, discriminacion,
practicas disciplinarias, horarios de trabajo y salarios. En el documento, define cada uno de estos apar
tados y expone los criterios a tener en cuenta para cumplir con los requirimientos de responsabilidad
social de la norma. Tampoco se queda atras el documento conceptual sobre I2ARSE éa el
gue se asegura que, entre las necesidades fundamentales de los empleados destacan: retribucion jus
salud y seguridad en el puesto de trabajo, respeto y desarrollo profesional en igualdad de condiciones
y mantenimiento del empleo. También, y en funcidn de las categorias laborales, consideran necesa:
rio «desarrollar otras politicas como la participacién en beneficios, formacién, horarios razonables
que respeten el equilibrio trabajo-familia, comunicacién y aportacion de idéas»

138 FunDACION EMPRESA Y SocIEDAD, 2003, pag. 53.
139 GRI, 2002, pags. 60-66.
140 AECA, 2004, pag. 35.
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Como no podia ser de otra manera, la Declaracién Tripartita@@& contiene también un
buen nimero de principios en materia de creacién de empleo, de formacién profesional, de igualdad
de oportunidades y de trato con miras a eliminar toda discriminacién. Habla en profundidad sobre
otras condiciones de trabajo y de vida, relacionadas entre otras cosas con los salarios, las prestacic
nes y la seguridad e higiene y, finalmente, profundiza en los aspectos clave de las relaciones labo-
rales como la libertad sindical y derecho de sindicacion, la negociacion colectiva y plantea diferen-
tes vias para solucionar los conflictos labord@mlmente, respecto a la norma SGE 2Eafética,
dentro del &rea de gestion denominaddaciones con las personas que integran la organizagion»
sefiala qu&la gestidn del capital humano es una de las mas delicadas de la organizacién. En las
personas es donde radica la cualidad de conciencia de forma individual y, por lo tanto, es de donde
procede toda la base de la Gestion Etica colectiva y la toma de conciencia individual. La organi-
zacion tratara siempre a las personas que la integran con dignidad, respeto, honestidad, didlogo,
transparencia, sensibilidad, buscando la igualdad de oportunidades y la conciliacion de la vida
laboral y familiar, asi como la maxima compatibilizacion de los objetivos de la organizacion con
los de desarrollo individual y profesional de cada individi#»

LOS 10 PRINCIPALES AMBITOS DE LARSE EN RECURSOS HUMANOS SEGUN LOS 10
DOCUMENTOS ANALIZADOS

Libro | Global CSR SA SGE
Verde | Compact 2l 22t EUROPE %30 el 8000 2% 21
Formacion continua y desarrollg
de Personas .........cceeereneeiendens X X X X X X X X X X
Salud y seguridad laboral .........|.. X X X X X X X X X X
Comunicacion interna ................ X X X X X X X X X X
Igualdad de oportunidades ......... X X X X X X X X X X
Conciliacion personal/laboral ..., X X X X
Relaciones laborales ...............|.. X X X X X X
Redimensionamiento de plantillas X X X X
Derechos Humanos en RR.HH. .. X X X X X X X
Creacion de empleo estable ....... X X X X X
Accién social con empleados ... X X

* Se presentan estas diez politicas a modo de resumen, porgue es necesario recordar gue a veces estas practicas tienen nc
bres diferentes e incluso distinto alcance, en los documentos analizados.

Por tanto y a tenor de estos resultados obtenidos del analisis de diez de los principales docu-
mentos sobre la RSE, las direcciones de Recursos Humanos deberian, como minimo, trabajar y dese
rrollar si realmente quieren ser consideradas, por lo menos en su dimensidn interna, empresas labo
ralmente responsables un total de diez grandes areas de actuacion que va més alla de sus obligacion
legales expuestas en el Estatuto de los Trabajadores. Impulsar la formacién y aprendizaje perma:

141 SGE 21, pégs. 11y 12.
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nente para todos los niveles de la organizacion, asi como profundizar en los diferentes aspectos
enmarcados en la salud, la higiene y la seguridad laboral, luchar por la igualdad de oportunidades
eliminando la discriminacion en contratacion y desarrollo y establecer una verdadera comunicacion

interna que comporte el dialogo bidireccional entre empresa y trabajadores son los aspectos mas
remarcados por los documentos analizados. Le siguen, por este orden, desarrollar los derechos hume
nos en Recursos Humanos (sobre todo erradicando el trabajo infantil y forzoso), evolucionar en las
relaciones laborales, favorecer la creacion de empleo estable, implantar diferentes politicas de con-
ciliacion entre vida profesional y personal, gestionar con responsabilidad los procesos de redimen-
sionamiento de las plantillas e impulsar la accién social con emplgéados

Detallar cada una de estas diez politicas exigiria otro articulo o incluso un libro por sus espe-
cificidades y particularidades. Por limitaciones de espacio, a continuacion sélo se recogen algunas
de las observaciones apuntadas fundamentalmente por los documentos analizados de los diez amb
tos de Recursos Humanos planteados, ampliados por la literatura existente sobre la materia.

1) Formacién continua y desarrollo de personas

Facilitar la formacion continua necesaria para mejorar la empleabilidad y el desarrollo de todas
las personas de la organizacion, tengan la cualificacion, funcién y responsabilidad que tengan, es
uno de los aspectos mas remarcados por todos los documentos analizados en este articulo sobre RS
lo que da buena fe de la relevancia que tiene este punto en un escenario empresarial como el actus
tan variable y cambiante, como ya ha quedado puesto de manifiesto con anterioridad. Como sefala
por ejemplo, el Libro Verde actualmente, uno de los desafios més importantes a los que se enfren-
tan las empresas es atraer a trabajadores cualificados y lograr que permanezcan a sws&wgicio
este motivo, es necesario que las empresas estikrllaprendizaje permanente de todos los tra-
bajadores, en particular de los trabajadores con un menor nivel educativo y de cualificacion, asi
como de los trabajadores de mayor ed&¥xun sistema ecuanime de acceso a la formacion y pro-
mocion profesional para todas las person&&e la «empleabilidad y perdurabilidad del puesto de
trabajo buscando el desarrollo profesional y humai##$»En el Libro Verde aparece también una
especial diferenciacion de los jovenes, a los que sediatifitar el acceso a los puestos de traba-
jo mediante aprendizaje practico, asi como fomentar el paso de los jovenes de la vida escolar a la
vida laboral» mientras que la OIT afiade quen sus operaciones, las empresas multinacionales
deberian asegurarse de que se proporciona una formacion apropiada a sus trabajadores de todos
los niveles en el pais de acogida, habida cuenta de las necesidades de la empresa, asi como de [

142 Hay que tener en cuenta que otros autores como MangerE@o, al hablar de la dimensién interna de la RSE, parten
del andlisis documental de la desigualdad concretada en la discriminacion y la explotacién y definen seis &mbitos de
actuacion o campos de trabajo que en su opinién componen la RSE interna: la igualdad de oportunidades, la gestion de
la diversidad, el acoso moral en el trabajo, la conciliacion de la vida personal y familiar con la vida laboral, la influen-
cia y el impacto de la inmigracién y el derecho a estar bien dirigido (conteniendo los Cédigos de Buen Gobierno
Corporativo).

143 |ibro Verde, 2001, pag. 8.

144 SGE 21, 2002, pag. 11.

145 AECA, 2004, pag. 28.
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politica de desarrollo del pais de acogida. Esa formacién, en la medida de lo posible, deberia per-
mitir la obtencién de calificaciones profesionales de utilidad general y promover las oportunidades
de carrera. Esta labor deberia efectuarse, siempre que sea apropiado, en cooperacion con las auto-
ridades del pais, las organizaciones de empleadores y de trabajadores y las instituciones compe-
tentes de caracter local, nacional o internaciont$

En nuestro pais, el area de Formacion ha ido adquiriendo su reconocimiento a medida que lo
han hecho las direcciones de Recursos Humanos. Tal como expoRed) «a principios de los
70 comenzaron a sentirse los primeros sintomas en el cuerpo de las grandes empresas de algo qt
iba tomando forma, difusa en aquellos tiempos, de lo a que a mediados de los 80 ya tenia un perfil
mas nitido, la funcién de la formacién. Hoy nadie pone en duda su valor estratégico en las empre-
sas ni para la promocién o la empleabilidad si se mira con las gafas de los asaléfidgiasismo
directivo fue uno de los integrantes de la creacion en 1975 de la Asociacién para la Formacion y el
Desarrollo en las Empresas (AFYDE), hoy convertida en una gran organizacion de formadores inte-
grada en AEDIPE. También de la misma época es el Grupo de Responsables de Formacion de
Entidades Financieras (GREF), que aln perdura en la actualidad con mas de 60 mi€mebros. «
entonces a nuestros dias la funcién de la formacion continua ha pasado por varias etapas, cada una
con sus peculiaridades: desde ensefiar algo a estas personas que queda muy bien, a clamar a lo¢
grupos inquietos cuando habia problemas sociales al surgimiento de subvenciones del INEM en la
Ultima mitad de los ochenta y posteriormente los acuerdos Tripartitos —1992, 1996— que dieron ori-
gen a la Forcem y a la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo (2000>20Dd)
hecho, las administraciones publicas tienen mucho que decir en este asunto como demuestra la cor
trovertida nueva Ley de Formacién Continua de 2004 aprobada por el anterior gobierno y que el
actual ya ha informado de que la piensa modificar en el Z&0Bambién es muy importante para
reconocer su incidencia en el resultado de la organizacién evaluar el retorno a la inversién en Formacior
(RQI) vy, sobre todo, buscar pardmetros que demuestran que la formacién es una inversion, no un
coste. Aunque aun existe un gran debate en torno a este tema, pueden resultar bastante ilustrativc
algunos de los indicadores formativos propuestos por el8Riromedio de horas de formacién
por afio y empleado, segun la categoria de empleado (por ejemplo, mando superior, mando inter-
medio, profesional, técnica, administrativa, produccion y mantenimiento); descripcién de los pro-
cedimientos que fomentan la contratacion continua de empleados y gestionan los programas de jubi-
lacion; explicitar las politicas especificas enfocadas a la gestion de los conocimientos préacticos o la
formacion continuada... son sélo algunos de los sefialados por el documento impulsado por el CERES.

En definitiva, entre los humerosos retos a los que se enfrentan, en la actualidad, los respon-
sables de Formacion de las grandes compafiias de nuestro pais se encuentran prestigiar su funcic
dentro de las organizaciones, alinear la Formacién con los objetivos estratégicos de la empresa, pase

146 OIT, 2002, pag. 13.

147 DeL PiNo, Agustin (2003): «La formacién a medida para la empresa (del sepia al laséfpmeria de Actividades
1977-2003, Centro de Estudios Financieros, pag. 99.

148 ge puede consultar al respectasAVINEZ, David, «Andlisis de la Ley de Formacién Continua» en la reliiptipos &
Talento, nimero 15, junio/julio 2004.

149 GRI, 2002, pag. 63.
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de un rol reactivo a otro mas proactivo y explotar las ventajas y posibilidades de algunas de las nue-
vas modalidades formativas no tradicionales conealehrning.el blended learning el coaching
entendido este Ultimo como un proceso de acompafiamiento individual destinado a impulsar el desa-
rrollo profesional y personal de los directivid& Por tanto, parece claro que las empresas deben
asumir su cuota de responsabilidad por lo que respecta al mantenimiento de la emplé&ghilidad
desarrollo de su personal a través de la formacion.

2) Salud y seguridad laboral

También de la salud y seguridad laboral, en la actualidad habitualmente encuadrada dentro del
area de prevencion de riesgos laborales de las direcciones de Recursos Humanos de las emprese
se puede hablar muy largo y tendido en nuestro pais. Como recuerda uno de sus mayoré&%xpertos
«la Seguridad e Higiene en el Trabajo, ahora Seguridad y Salud en el Trabajo y Prevencién de
Riesgos Laborales, ha evolucionado de un modo particularmente intenso a lo largo de estos ultimos
afios, en consonancia con el desarrollo histérico que nos ha tocado fgita.Ordenanza General
de Seguridad e Higiene en el Trabajo de marzo de 1971 se paso6, en primer lugar, al propio texto
constitucional de 1978 o a la Ley del Estatuto de los Trabajadores que recogian de modo expreso,
entre los principios rectores de la politica social y econémica, que los poderes publicos debian velar
por la seguridad e higiene en el trabajo. Después se llegd a la promulgacioén de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales de 1995, que ha sido reformada en el 2003 con objeto de adecuarla a los nue
VoS tiempos.

En consonancia a este punto le dedican una gran importancia los diferentes documentos ana-
lizados. Entre los criterios para certificarse con el SA8000 esté el de seguridad e higiene. Para con-
seguirlo,«la companiia, teniendo en cuenta el conocimiento general existente sobre los riesgos en
su industria, en general, asi como sobre cualquier otro riesgo especifico a su actividad, estable-
cerda un entorno laboral seguro y saludable, y tomara medidas adecuadas para prevenir acciden-
tes y lesiones ocasionadas durante la actividad laboral o asociadas a ella, mediante la limitacion,
hasta donde sea razonablemente préactico, de las causas de riesgo inherentes a dicho entorno
laboral» 153 Ademas, la empresa debera nombrar, segulin esta norma, a un representante de la alte
administracion encargado de la salud y la seguridad laboral de todo el personal, que sera el res-
ponsable de la aplicacion de las disposiciones sobre Salud y Seguridad en el Trabajo incluidas en
la presente norma.

150 GonzaLEz, Marcos: «El area de Formacion, ¢estratégica o instrumental? Mas de 20 responsables de formacién hacen
balance de su area», n.° 20, diciembre 2004/enero 2005. Para un analisis mas especifico de algunas de las modalidade
formativas: BLEGRIN, Carlos y loPez Fernandez (coord.) (2008)Learning. Las mejores practicas en Espdfizarson
Prentice Hall (Biblioteca Aedipe), Madrid; ya€rerA, Javier (coord.) (2003): Coaching. Mitos y realidad@sarson
Prentice Hall (Biblioteca AEDIPE), Madrid.

151 sobre qué es empleabilidad y hasta dénde llega su alcance se puede consultar: FUNDIPEn{gRemiidad: res-
ponsabilidad de todos. Un nuevo horizonte en la gestion empresadiiDIPE y Watson Wyatt.

152 FerNANDEZ Leodegario: «De la Seguridad e Higiene en el Trabajo a la Prevencién de Riesgos Laborales: 1978 a 2003»,
en Memoria de Actividades 1977-20@2ntro de Estudios Financieros, 2003, pag. 91.

153 SA 8000, 2001, pag. 5.

-240 - ESTUDIOS FINANCIEROS nim. 271

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| RECURSOS HUMANOS Y RESPONSABILIDAD SOCIAL DE EMPRESAS | Marcos Gonzdlez Morales

Por su parte, el Libro Verde apunta que, aunque tradicionalmente la salud y la seguridad en el
lugar de trabajo se han abordado sobre todo mediante instrumentos legislativos y medidas ejecuto-
rias, muchas veces se ha olvidado o descuidado, por ejemplo, a los contratistas y proweadores.
tendencia a subcontratar tareas a contratistas y proveedores hace que las empresas dependan er
mayor medida del comportamiento de sus contratistas en el ambito de la salud y la seguridad, sobre
todo cuando trabajan en las instalaciones de la empr&gaPromover la salud y la seguridad uti-
lizandolas como condiciones para adquirir productos y servicios de otras empresas y para promo-
cionar sus propios productos o servicios u obtener sistemas de certificacion y los sistemas de eti-
guetado de productos y equipo existentes son algunas de las acciones complementarias que puede
adoptar las empresas para fomentar este asunto, segun el Libro Verde.

También hay otro buen niimero de documentos y autores que inciden, dentro de la prevencion
de riesgos laborales, en la creciente importancia de los denominados riesgos psicosociales, en lo:
gue se suelen incluir el estrés laboramebbing(acoso moral o fisico en el trabajo) datn out
(el sindrome de estar quemado). No en vanaNnEIRO considera, como ya hemos avanzado ante-
riormente, que el acoso moral en el trabajo es uno de los seis ambitos de actuacion que, en su opi
nion, componen la RSE inter#@&. En esta linea, el SGE 21 sefiala gee casos de acoso ya sea
fisico o0 moral, la persona afectada podra informar previamente a su inmediato superior, antes de
dirigirse al comité de ética, excepto cuando el inmediato superior sea sujeto afdéfaBoptodos
estos y otros motivos se ha desarrollado especialmente en los Gltimos afios la especialidad de la psi
cologia del trabajo, desde la que sus expertos analizan, entre otras cosas, los procesos de flujo d
personal en las organizaciones, el clima social, la cultura y la socializacion organizacional, la orga-
nizacioén del trabajo, el liderazgo, los grupos de trabajo y las competencias, las condiciones de tra-
bajo, los mencionados aspectos psicosociales, el desempleo y las formas alternativas & trabajo

Finalmente, el GRI aconseja incorporar a las memorias de sostenibilidad, entre otros, los siguien-
tes indicadores relacionados con seguridad e hig®nmétodos de registro y notificacion de los
accidentes en el trabajo y las enfermedades profesionales; descripcion de las comisiones conjunta
sobre salud y seguridad compuestas por la direccién y los representantes de los trabajadores; tasas
absentismo, accidentes y dafios laborales, dias perdidos y nimero de victimas mortales relacionada
con el trabajo (incluidos los trabajadores subcontratados); descripcion de politicas o programas (en
el lugar de trabajo y otros ambitos) sobre el VIH/SIDA; y descripcion de los acuerdos formales con
sindicatos u otros representantes laborales responsables de la seguridad y salud eri®l trabajo

154 Libro Verde, 2001, pag. 9.

155 CarNEIRO, 2004, pags. 194-205.

156 SGE 21, 2002, pag. 11. Para una mayor profundizacién de este complejo asunto se pueden consultar, entre otras, las
obras: RUELY ZABALA, Ifiaki (2001)Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo, Editorial Sal Térrea,
Santander; 6NzALEZ, Diego (2003): Ergonomia y psicosociologkC Editorial, Madrid; brez CaBARCOS, M.A. y
VAzQuUEz, P. (2003): Mobbing. Cémo prevenir, identificar y solucionar el acoso psicolégico en el trRbdjmide,

Madrid; MARTINEZ, José Maria (2004fstrés laboral. Guia para empresarios y emplea8esrson Educacion, Madrid.

157 pgro, 2003, pag. 73.

158 GRI, 2002, pag. 62.

159 Mas informacién sobre las politicas europeas en esta materia: Instituto Europeo de Salud y Bienestar Social -IESBS—
(2002), «3.2 Conferencia Europea sobre Politicas de Seguridad y Salud en la Empresa», IESBS, Madrid.
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3) Comunicacion interna

Algunas sugerencias de los documentos analizados respecto a la comunicacién interna pue-
den parecer obvias, como la formulada en los Principios de Caux, qusg@it®nestos en la comu-
nicacioén con los empleados y compartir abiertamente con ellos la informacién, dentro de los limi-
tes legales y de los condicionamientos de la competei@ia»la de OCDE: «comunicar a los
trabajadores y a sus representantes la informacion que les permita hacerse una idea exacta y correc-
ta de los resultados de la entidad o, en su caso, del conjunto de la enigteBaso no parecen ser
tan logicas a tenor de la realidad que revelan los diferentes estudios y articulos realizados sobre est:
materia en nuestro pais que, entre otras cosas, demuestran que la comunicacion interna sigue sier
do una de las grandes asignaturas pendientes de las organiz&éidhastodo ello, el GRI, den-
tro de sus principios generales, considera imprescingfiitenover el conocimiento por los emplea-
dos de las politicas empresariales y su conformidad con ellas, mediante una difusién adecuada de
las mismas, incluso a través de programas de formagcidiemtras otros documentos como el SGE 21
van un poco mas alla y ademas de aseguraklgu@ganizacion mantendra informado al emplea-
do acerca de su organigrama, especificando las dependencias jerarquicas y funsiciaahsén
ésta debera mantener registros sobre aspectos tan conflictivos como son los absentismos, recogier
do entre otros aspectos la periodicidad y las causas alegadas; despidos, incluyendo de forma simila
a lo anterior la antigiiedad; denuncias de acoso, indicando sexo, personas afectadas y demas cir
cunstancias que identifiquen el caso; bajas y traslados, identificando las causas que los motivan; y
puestos de riesgo en la organizacion, donde se definan y conste el conocimiento de las personas qu
los desempefian, haciendo hincapié en el caso de mujeres embarazadas. Otros autores prefieren habl
como El1as 0 MASCARAY, en lugar de comunicacion interna de la intracomunica@omo la estra-
tegia que enlaza en doble direccidén a la comunicacion y los medios para comunicarla con objeto
de conseguir una mayor efectividads

4) lgualdad de oportunidades y de trato

Muy ligado al punto anterior es el asunto referido a la igualdad de oportunidades, si se entien-
de de forma positiva, también denominado habitualmente discriminacién en la contratacion y desa-
rrollo. Como sefiala, por ejemplo, la certificacion SA 8000, la empresa debe garantizaw gfex-
tuara, ni auspiciara, ningun tipo de discriminacién basada en los atributos de raza, casta, origen
nacional, religién, discapacidad, género, orientacién sexual, participacion en sindicatos, afiliacion
politica o edad al contratar, remunerar, entrenar, promocionar, despedir, o jubilar a su pers&nal»

160 CAUX, 1994, pag. 6.

161 OECD, 2002, pag. 6.

162 por ejemplo, es interesante consultar el estudio de la Asociacién de Directivos de Comunicacién —Dircom— (2003),
Expectativas, practicas y resultados de la Comunicacion interna en empresas e instituciones eSpaiogdviadrid.

163 Evias, Joan y Mscaray, José (2003): Méas alla de la comunicacion interna. La intracomunicacion. Diez estrategias
para la implantacién de valores y la conquista del comportamiento espontaneo de los empldmimses Gestion
2000, Barcelona, pag. 8. También es imprescindible para profundizar mas en comunicacion interna eovig&ta,D
Enrique (2004): «Comunicacion interna y el entorno empresarial cambiante», pags. 1986y, \Eduardo (coord.)
(2004):Expertos en personas, Prentice Hall, IEDE y SHL, Madrid y la tesis doctoral de Ralzla Gsobre esta tema-
tica: GonzaLo, Pablo (1989): «La comunicacion interna en la empresa», Universidad Complutense, Madrid.

164 SA 8000, 2001, pags. 5y 6.
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El Pacto Mundial de las Naciones Unidas —probablemente la iniciativa que mas importancia le da al
tema de la discriminacién y la igualdad de oportunidades, dentro de su seccién denominada «Derechc
Laboral»—, recuerda que la discriminaciéon puede surgir en una gran variedad de situaciones rela-
cionadas con el acceso al trabajo. Entre ellas, se encuentra el acceso al empleo y a determinadas oc
paciones, a la formacion y a la orientacion profesional. Ademas puede producirse en cuanto a las
clausulas y las condiciones de contrato de empleo, por ejemplo en la igualdad en la remuneracion,
el nimero de horas de trabajo y descanso establecidas, las vacaciones pagadas, la baja por matert
dad, la seguridad durante el periodo de ocupacion, la politica de ascensos, la seguridad social y ¢
seguridad ocupacional y sanitaria. Considera ademas, que la discrimiwesiona cuestion que

debe preocupar a todas las empresas porque las practicas discriminatorias en el empleo y la ocu-
pacion restringen el nimero de candidatos disponibles y su formacién y ralentizan el crecimiento
econdémico del conjunto de la sociedad. La ausencia de un clima de tolerancia produce pérdidas de
oportunidades para el desarrollo de conocimientos e infraestructuras que fortalecen la competiti-
vidad en la economia globalizada. Finalmente, la discriminacion aisla al empleado de la esfera de
la comunidad y puede dafar la reputacidon de una empresa y potencialmente reducir sus beneficios
y el valor de sus accioness,

En nuestro pais, como en la gran mayoria de nuestro entorno, ha habido dos colectivos espe-
cialmente «discriminados»: el de la mujéty el de las personas con discapacitféda los que
recientemente se esta uniendo un tercer colectivo: el de los inmigfdntes

5) Derechos humanos en recursos humanos

Qué puntos se deben incluir y cuales no dentro de los derechos humanos en la gestion de los
Recursos Humanos es probablemente el aspecto mas controvertido y complicado de todos los ana
lizados. Resulta mas que evidente que una de las dimensiones de la responsabilidad social de la
empresas esta estrechamente vinculada a los Derechos Humanos (DD.HH.), sobre todo por lo que
respecta a las actividades internacionales y las cadenas de suministro mundiales, como lo recono
cen la préctica totalidad de los documentos e instrumentos analizados, aspecto especialmente anal
zado en la Declaracién Tripartita de la OIT sobre los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo, en las Directrices de la OCDE para las empresas multinacionales, en el Pacto Mundial de
las Naciones Unidas o en el Libro Verde de la UE, pero no queda tan claro hasta dénde llegan los
Derechos Humanos en Recursos Humanos.

165 pacto Mundial, 2002, pag. 56.

166 para més informacién sobre la igualdad de oportunidades en la entrada e insercién organizativas en funcién de la posi-
cién social de procedencia y sobre las posibilidades de promocion del colectivo de mujeres se puede aenswitar. C
2004, pags. 159-185;a&cia-MarzA, Domingo (1999): «Mujer y entorno empresariélapeles de Etica, Economiay
Direccion, n.° 4.

167 por ejemplo, se pueden leer los articulos rlesifLo, Esther: «El compromiso de la integracién labor@inco Dias,

26 de junio de 2003, o articulo Erpansiénde 21 de junio de 2004.

168 para saber mas sobre politicas de gestion de la diversidad cultaval: Margarita (2002): «La gestion de la diversi-
dad. Implicaciones para la direccion estratégica de Recursos HumRawsta AEDIPEnGmero de octubre, pag. 24,
Madrid; Casanova, Myrtha (2002): «Gestion de la diversidad»Espafia 2010: Mercado laboral. Proyecciones e impli-
caciones empresariales, Diaz de Santos-Watson Wyatt Worldwide, pag.A288r &R0, Anna (2004): «La gestién de
la diversidad, el nuevo reto de la empresa act&awista Equipos & Talento.® 14, mayo 2004, pag. 26-30.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntéim. 271 -243 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| RECURSOS HUMANOS Y RESPONSABILIDAD SOCIAL DE EMPRESAS | Marcos Gonzdlez Morales

Por un lado, como apunta el Libro Verdeambién es cada vez mayor el convencimiento de
que la repercusion de las actividades de una empresa en los derechos humanos de sus empleados
de las comunidades locales sobrepasa el &mbito de los derechos laborales. Asi sucede, por ejemplo
en las situaciones de inseguridad en que las empresas trabajan con fuerzas de seguridad publicas
con un historial de violacion de los derechos humanabksespecto, CSR Europe hace referencia
a la definicién del término reflejada de la Declaracion Universal de Derechos Humanos e incluye en
esta categoria los DD.HH. dentro y fuera del lugar de trabajo, asi como las referencias y practicas
relacionadas con la cuestion del trabajo infantil o forzoso. En lo relativo a los primeros CSR Europe
amplia la nocion a los derechos econdmicos y sociales, refiriéndose a aspeexctuder social,
pobreza, derecho a la educacion, nutricion, libertad y de forma més general el derecho a vivir y no
sé6lo a sobrevivir». Por su parte, otros documentos como el GRI justifican la separacion de los aspec-
tos relacionados con los derechos humanos y las practicas laborales del siguieni&hmooidio
de esta decisién ha sido evitar el tratamiento de los derechos laborales como algo distinto de los
derechos humanos o de menor importancia que éstos. Esto refleja nuestro convencimiento de que la
contribucion de una organizacién en el ambito de las practicas laborales no deberia limitarse a sal-
vaguardar y respetar los derechos basicos, sino que deberia fomentar la calidad del entorno labo-
ral y el valor de la relacion con el trabajador. Si bien los aspectos vinculados a las practicas labo-
rales y los derechos humanos estan estrechamente relacionados (por ejemplo, la negociacion colectiva
y las relaciones laborales), existe una diferencia fundamental en el propésito de los indicadores,
razén por la cual aparecen separadd$% De esta manera, en el GRI los indicadores que hacen
referencia a los derechos humanos ayudan a valorar el modo en que una organizacién contribuye ¢
mantener y respetar los derechos humanos de los individuos, mientras que los aspectos bajo el titu
lo «préacticas laborales» estudian las herramientas con las que cuenta una organizacion para avanz:
mas alla de estas expectativas iniciales.

Finalmente, el Pacto Mundial de las Naciones Unidas también desarrolla ampliamente el tema
de los derechos humanos y pone una serie de ejemplos sobre como pueden las empresas garantiz
los derechos humanos a través de su actividad cotidiana, por ejemplo, en los lugares dé&trabajo
«facilitando condiciones de trabajo seguras y saludables, garantizando la libertad de asociacion,
garantizando la no discriminacion en los procesos de seleccion de personal, garantizando que no
se emplea, bien directa o indirectamente, mano de obra forzosa o infantil o facilitando el acceso
bésico a la salud, la educacién y la vivienda a los trabajadores y sus familias, si no pueden lograr-
lo fuerax.

Por tanto, como informa &lobal Compactel trabajo forzoso y el infantil son dos de los
aspectos que se suelen incluir dentro de la seccién de DD.HH. en Recursos Humanos. Respecto a
primero, el trabajo forzoso o realizado mediante coaccion «es cualquier tipo de trabajo o servicio al
gue es obligada una persona mediante amenaza o castigo, que dicha persona no se haya ofrecido
realizar de forma voluntaria» yriva a la sociedad de la oportunidad de desarrollar buenos recur-
sos humanos para el mercado de trabajo moderno, para desarrollar los conocimientos y preparar

169 GRI, 2002, pag. 61.
170 pacto Mundial, 2002, pag. 25.
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a los nifios para el mercado laboral del futurdt.trabajo forzoso puede adoptar, entre otras, las
siguientes modalidades: esclavismo, trabajo obligado para devolucién de deudas, trabajo obligado
por las autoridades para impulsar el desarrollo, trabajo obligado como castigo por haber expresadc
opiniones o puntos de vista ideoldgicamente contrarios al sistema politico, social o0 econémico impe-
rante y, quiza, el mas conocido y denunciado: el trabajo infantil en condiciones particularmente abu-
sivas en las que los nifios no tienen eleccidn sobre el trabajo.

Por lo que se refiere a este ultimo punto, el quinto principiGhtddal Compaces claro al
respectoxlLas empresas deben apoyar la erradicacion efectiva del trabajo infditiisismo docu-
mento denuncia quesktrabajo infantil se ha producido practicamente sin excepcion en todos los
paises del mundo en alguna de las diferentes etapas de su historia o desarrollo. En muchos paises
en desarrollo constituye aln un grave problema, a pesar de que también existe (de forma menos visi-
ble) en los paises desarrollados e industrializados donde por ejemplo se produce en comunidades
de inmigrantes». Al respecto, mientras el Libro Verde comentae&uel caso del trabajo infantil,
las empresas no soélo deberian respetar la letra de los convenios de la OIT descartando a los con-
tratistas que emplean nifios, sino que deberian también, por ejemplo, ayudar a combatir la pobre-
za infantil apoyando la educacién de los nifid&pel SA 8000 afiade quda compariia no permi-
tira el trabajo por debajo de los quince afios en general, que las compafiias certificadas deberan
asumir la formacién de los nifios que pierdan su trabajo a consecuencia de la aplicacién de la norma
y que la compafiia no expondra a nifios ni a jovenes trabajadores a situaciones, dentro o fuera del
lugar de trabajo, que sean peligrosas, inseguras o insalurés»

6) Relaciones laborales

Garantizar la libertad sindical, el derecho de sindicacion y el dialogo en los convenios colec-
tivos son algunos de los aspectos mas habituales a la hora de tratar las siempre complejas y contrc
vertidas relaciones laborales. Como sefiala la €6F, trabajadores empleados por las empresas
multinacionales, al igual que los empleados por las empresas nacionales, deberian, sin ninguna dis-
tincién y sin autorizacion previa, tener el derecho de constituir las organizaciones que estimen con-
venientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicion de observar los esta-
tutos de las mismas. Dichos trabajadores deberian también gozar de adecuada proteccion contra
todo acto de discriminacion tendiente a menoscabar la libertad sindical en relacion con su érpleo»
Respecto a los convenios colectivos, es interesante la aportacion de la OECD que, en primer lugar
recuerda la importancia é@roporcionar a los representantes de los trabajadores los medios nece-
sarios para la consecucion de convenios colectivos eficaces, aportar a los representantes de los tra-
bajadores la informacion que necesiten para alcanzar negociaciones constructivas sobre las con-
diciones laborales y promover las consultas y la cooperacion entre las empresas y los trabajadores
y sus representantes respecto a cuestiones de interés myuteyo afiade:ro amenazar, en el
marco de negociaciones realizadas de buena fe con los representantes de los trabajadores acerca

171 Libro Verde, 2001, pag. 10.
172 SA 8000, 2001, pags. 4y 5.
173 QIT, 2000, pag. 15.
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de las condiciones laborales o cuando los trabajadores ejerciten su derecho a organizarse, con el
traslado fuera del pais en cuestién de la totalidad o de una parte de una unidad de explotacion ni
con el traslado a otros paises de los trabajadores procedentes de entidades integrantes de la empre-
sa con el fin de influir injustamente en dichas negociaciones o de obstaculizar el ejercicio del dere-
cho a organizarse$4

En el mismo sentido se pronuncigbbal Compact, donde se asegura, entre otras cosas, que
«el establecimiento de un dialogo genuino con los representantes libremente elegidos de los traba-
jadores permite tanto a los trabajadores como a los empresarios entender mejor sus problemas reci-
procos y colaborar en su resolucién. Garantizar la representacion sindical es uno de los pilares
sobre los que descansa confianza en ambos extre@asantizar que todos los trabajadores pue-
dan constituir un sindicato y afiliarse a uno de su eleccion sin temor a sufrir represalias, garantizar
politicas de neutralidad de los sindicatos, reconocer a las organizaciones sindicales para sentar la:
bases de la negociacidn colectiva o utilizar la negociacién colectiva como foro constructivo para
debatir las condiciones de trabajo y empleo y las relaciones entre los empleados y los trabajadores
0 Sus organizaciones respectivas son algunos de los aspectos en los que mas deben trabajar las emp
sas en este puntés. Porque, no en vano, como recuerdan algunos adféres un entorno como
el que estamos, «relaciones laborales y gestidon de recursos humanos parecen dos conceptos difi-
cilmente reconciliables. El concepto tradicional de relaciones laborales colectivas, y su génesis y
devenir histérico, lo presenta mas bien como un mecanismo antagonico y dificilmente alineado con
la estrategia y objetivos empresariales. Sin embargo, esta concepcion de confrontacién permanen-
te est& necesariamente en plena evolucion. El campo de juego esta cambiando para todos los acto-
res y cada vez las partidas se juegan con reglas mas complejas que todos debemos conocer y res
petar. Este es el iinico camino posible; asegurar un sistema estable de respeto y cooperacion de dos
postulados que necesariamente estan condenados a vivir conjuntamente y a entenderse.

7) Creacion y fomento del empleo estable

Fomentar la creacion de empleo es uno de los grandes retos institucionales y empresariales
del siglo XXI, especialmente en una época como la actual en la que abundan los despidos masivos
la alta tasa de temporalidad, la precariedad laboral y las deslocalizaciones, como ya ha quedado pues
to de manifiesto a lo largo de todo este articulo. Ni siquiera la OIT oculta el aun importante papel
de los gobiernos asegurando geen el objeto de estimular el crecimiento y el desarrollo econoé-
micos, elevar los niveles de vida, satisfacer las necesidades de mano de obra y resolver el proble-
ma del desempleo y el subempleo, los gobiernos deberian formular y llevar a cabo, como objetivo
de mayor importancia, una politica activa destinada a fomentar el pleno empleo, productivo y libre-

174 OECD, 2002, pag. 6.

175 Un buen estudio sobre este tema esa@hi?, Sandalio (2003).ibro Blanco de las mejores préacticas en las medidas
de flexibilidad en la negociacién colectjeditado por IESE, Creade y Sagardoy Abogados, Madrid.

176 Ruepa, Juan Manuel y 6pEzCancio, Jeslis: «Las buenas relaciones entre direccion y sindicatos», pag. 8&asen J
Alfonso; RMENTEL, Manuel y EEHEVERRIA, Mentxu, (2002)Espafia 2010: mercado laboral. Proyecciones e implica-
ciones empresariales, Ediciones Diaz de Santos, Madrid.
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mente elegido®’7. Pero ni a la Organizacion Internacional de Trabajadores ni al resto de iniciativas
se les escapa que en el mundo actual las empresas tienen un mayor protagonismo y responsabilide
ala hora de crear y fomentar el empleo estable que los mismos organismos publicos. Por ello, la OIT
incide especialmente en el papel de las empressmultinacionale&’8, al igual que las nacio-

nales, deberian esforzarse, mediante una planificacion activa de la mano de obra, por asegurar un
empleo estable a sus trabajadores y por observar las obligaciones libremente negociadas en mate-
ria de estabilidad del empleo y seguridad socidBy especialmente pidiendo a las empresas que
den«la prioridad al empleo, el desarrollo profesional, la promocion y el perfeccionamiento de los
nacionales del pais de acogida en todos los nivetesbre todo cuando realicen sus operaciones en

los paises en vias de desarrollo. En esta linea, los empresarios firmantes de los Principios de Cau
aseguran que deben ser especialmestasibles a los serios problemas de paro derivados de deci-
siones empresariales, y colaborar con gobiernos, colectivos de empleados, otras organizaciones y
otras empresas para resolver dichos problenig»

Por su parte, dentro de la seccion de desempefio social, los autores del GRI plantean en prime
lugar el indicador denominado «Empleo» y definen los siguientes parametros centrales d&mismo
desglose del colectivo de trabajadores, si es posible, por regiones/paises, situacion (empleados/ni
empleados); tipo de contratacién (jornada completa/media jornada) y modalidad de contrato (inde-
finido o permanente/temporal o de duracion determinada); también deben indicar la fuerza de tra-
bajo contratada conjuntamente con otros empleadores (trabajadores de empresas de trabajo tempt
ral o coempleados) dividida por regiones/paises y la creaciéon de empleo neta y promedio de facturacior
desglosados por regiones/paises. Como indicador adicional, el GRI recomienda recoger las presta
ciones sociales a los empleados no exigidas por ley, como pueden ser las ayudas asociadas a la sal
dad, la invalidez, la maternidad, la educacion o la jubilacion.

8) Conciliacion de vida laboral/personal

Encontrar un mayor equilibrio entre trabajo, familia y ocio es uno de los grandes retos de cual-
quier trabajador y trabajadora en la actualidad. Por este motivo, cuatro documentos ya hacen menciér
explicita de este problema creciente que nos afecta a todos: el Libro Verde, el CSR Europe, el de AECA
y el de SGE 21, aunque no ofrecen propuestas ni medidas ni reflexiones al respecto, como si suced
en otros ambitos de recursos humanos. Que se trata de un tema que nos afecta a todos, hombres y mu
res, parece claro a tenor de las circunstancias actuales. Asi lo expe@neddnciliar trabajo y fami-
lia es un acuciante problema de nuestro tiempo y, seguramente, seguira siéndolo a lo largo del siglo
XXI. Lo experimentan todos los dias un gran nimero de personas que sienten la dificultad de ocu-

177 QIT, 2002, pag. 10.

178 yUn buena investigacion sobre las direcciones de Recursos Humanos en multinacionales se puede encorxaren; Q
Javier (2003): Direccion de Recursos Humanos en Empresas Multinacionales. Las subsidiarias al destelitct,
Hall, Madrid.

179 QOIT, 2002, pag. 12.
180 CAUX, 1994, pag. 5.
181 GRI, 2002, pag. 62.
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parse debidamente de su familia (...) al tiempo que han de responder a las exigencias laborales, inser-
tas en entornos cada vez més competitivos. Lo perciben también muchos gobiernos preocupados pol
el bien comuln y sensibles a los problemas ciudadanos; asi como empresas responsables, mucho:
medios de comunicacion social y no pocos organizaciones y entidades surgidas en el marco de la
sociedad civil, preocupadas por un mayor reconocimiento y proteccién social a la fa#filia»

No en vano, se promulgé la Ley 39/1999 de Conciliacion de la vida familiar y profesional de
las personas trabajadoras, cuya reforma se esta estudiando en la actualidad. La cada vez mas anh
lada busqueda de la conciliacién requiere un cambio cultural imprescindible por todos los actores
de la socieda&B3 donde las empresas tienen mucho que decir.

La puesta en marcha de programas de empresa dirigidos a conciliar trabajo, familia y ocio
puede crear un nuevo escenario laboral en el que las personas se sientan motivadas y apoyadas, ger
rando una plantilla mas comprometida, productiva y leal, con lo que se reduce el absentismo y aumen-
ta la fidelizacién y el compromiso del persodl Un buen estado de la cuestién sobre esta mate-
ria se puede consultar en el informe anual IFREI del IESE en el que se agrupan las principales
actuaciones que pueden impulsar las empresas en estos temas en cuatro categorias: flexibilidad, ofe
ta de servicios, apoyo profesional y beneficios extrasalatiles

9) Redimensionamiento de plantillas

El incremento de los procesos de redimensionamiento de plantillas durante los Gltimos afios
ha devuelto a las primeras péaginas de los medios de comunicacion un fendmeno complejo, conflic-
tivo y muy dificil de gestionar pues se ponen en juego necesidades econdmicas colectivas e indivi-
duales, expectativas personales, emociones y el bienestar y sustento de multitud de familias. Para e
Libro Verde,«la amplia reestructuracion que tiene lugar en Europa suscita preocupacion entre los
trabajadores y otros interesados porque el cierre de una fabrica o los recortes importantes de mano
de obra pueden provocar una crisis econdmica, social o politica grave en las comunidades. Son
pocas las empresas que no necesitan una reestructuracion, acompafada a menudo de una reduc
cion de la plantilla, y en 2000 se produjeron mas fusiones y adquisiciones que en cualquier otro afio.
Segun un estudio, menos del 25% de las operaciones de reestructuracion logran sus objetivos de
reduccion de costes, incremento de la productividad y mejora de la calidad y del servicio al consu-
midor, ya que a menudo dafian la moral, la motivacion, la lealtad, la creatividad y la productividad

182 MeLe, Doménech (coord.) (2004): Conciliar trabajo y familia: un reto para el siglq EXhsa, Navarra. Para saber
mas sobre este temaarBIICER, M.2 Pilar de Luis; MRTiNEZ, Angel; VELA, M.2 José y Brez, Manuela (2003): «La
implementacion de practicas flexibles para la conciliacion de la vida familiar y labor@apial Humanpmayo de
2003, n.° 166, Suplemento de Empleo, pags. 16-30.

183 para conocer ejemplos de empresas que estan apostando por la rismeeZzMarcos (mayo 2003): «¢Es esta ima-
gen tan dificil de lograr? La conciliacién entre vida profesional y personal requiere un cambio cultural imprescindible»,
Revista Equipos & Talentm.® 5, pags. 10-28;dizaLEz, Marcos (octubre 2004): «Mucha teoria y mas retérica para
poca préctica en conciliacionRevista Equipos & Talentpags. 20-24.

184 ChincHILLA, Nlria y RELMANS, Steven (2004): Guia de Buenas Practicas de la Empresa Flexible y Responsable,
Comunidad de Madrid.

185 CHincHILLA, NUriay RELMANS, Steven (2001): «Politicas familiarmente responsables. Conciliar trabajo y familia. ¢,Una
preocupacioén en las empresas espafiolas?. Primera y Segunda Parte en Revista de AEDIPE, n.° de junio y octubre, Madrid
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de los trabajadores»En la misma linea, el documento impulsado por la Unién Europea afiade que
reestructurar desde un punto de vista socialmente responsable significa equilibrar y tener en cuente
los intereses y preocupaciones de todos los afectados por los cambios y las dedisidagsac-

tica, la forma es a menudo tan importante como el fondo para el éxito de las reestructuraciones. En
particular, conviene buscar la participacion y la implicacion de todos los afectados mediante una
informacion y una consulta abiertas. Ademas, las reestructuraciéon debe prepararse bien identifi-
cando los riesgos mas importantes, calculando todos los costes directos e indirectos de las estrate-
gias y medidas alternativas, y evaluando todas las opciones que permitirian reducir los despidos
necesarios»86, Este proceso deberia, ademas, tratar de salvaguardar los derechos de los trabajado
res y ofrecerles cursos de reciclaje profesional en caso necesario; modernizar los instrumentos y los
procesos de produccion para desarrollar las actividades del emplazamiento; obtener financiacion
publica y privada y establecer procedimientos de informacion, dialogo, cooperacién y asé@liacion

También es muy importante, tal y como sefialan tanto la OIT como la OCDE, cuando se con-

templen cambios en las actividades de las empresas que puedan tener efectos significativos sobr
los medios de subsistencia de sus trabajadores, en el caso concretamente del cierre de una entid:
gue implique ceses o despidos colectivomtificar dichos cambios, con una antelacién razonable,
a los representantes de sus trabajadores y, en su caso, a las autoridades publicas competentes y cola
borar con los representantes de los trabajadores y con las autoridades publicas competentes a fin
de que las repercusiones puedan ser examinadas conjuntamente con miras a mitigar los efectos
adversos al maximo posible. Esto es particularmente importante en el caso de cierre de un estable-
cimiento que implique suspensiones o despidos colecti#os»

10) Accion social con los empleados

La accidn social, también denominada filantropia empresarial por MicbriedrPes otro de

los aspectos en los que las direcciones de Recursos Humanos pueden involucrar a los empleado:
En nuestro pais, la Fundacion Empresa y Sociedad es una de las organizaciones que mas a fonc
trata este asunto. Entiende por «accién social de la empresa, la dedicacién de recursos empresari
les a proyectos de desarrollo socioeconémico que apoyan a personas desfavorecidas en las areas
asistencia social, salud, educacién, formacién profesional y enigfe@m su anuario de 2003, la

Fundacion Empresa y Sociedad cita diferentes ejemplos de lo que pueden hacer las empresas e
accion social: una empresa de restauracion que une su necesidad de encontrar candidatos para ma
tener su crecimiento con la dificultad de acceso al empleo de minorias, mujeres victimas de la vio-
lencia doméstica o drogodependientes rehabilitados que necesitan una oportunidad; una gran supel
ficie que resuelve el problema de integracién en el barrio que significa una nueva apertura, dando
prioridad a la contratacion de personas procedentes de las organizaciones y areas de servicios socii
les de las instituciones de la zona; una planta industrial que desarrolla programas educativos en cole

186 |ibro Verde, 2001, pag. 9.

187 para profundizar en buenas précticas en procesos de redimensionamiento de plantillasputmaceshent, véase:
FUNDIPE (2002): Mejores practicas sobre redimensionamiento empresadalDIPE Y MOA-Groupe BPI.

188 OIT, 2000, pag. 12 y OECD, 2002, pag. 6.

189 Fyndacién Empresa y Sociedad, 2003, pag. 2.
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gios y centros de formacién profesional cercanos, de los que se nutre su cantera; un banco en el qu
dos de sus areas estratégicas prioritarias son los inmigrantes y las personas mayores, ambos con un
indudables expectativas de crecimiento también como demandantes de servicios bancarios...

Por ultimo, también propone diferentes posibilidades para realizar acciones sociales involu-
crando a los empleados, entre las que destacan: programas de voluntariado a medida, dar respues
a consultas cortas de ONG a través del correo electronico, ofrecer tutoria de estudiantes con riesgc
de fracaso escolar o a emprendedores procedentes de grupos desfavorecidos, realizar actividades ¢
trabajo en equipo fuera de la oficina apoyando proyectos sociales, incluir contenidos relacionados
con la accién social de la empresa en curso de formacién para directivos y otros empleados, des-
plazar trabajadores a ONG por ciertos periodos de tiempo para proyectos o actividades que estér
integrados en los planes de formacidn y carrera profesional o promover la participacion de emplea-
dos cualificados en érganos de gestion de ONG son sélo algunas de las posib#idades

CONCLUSIONES Y REFLEXIONES FINALES

Por tanto y, de todo ello, se desprende que so6lo si las empresas apuestan por promover siste
méticamente dentro de sus organizaciones, por lo menos, la gran mayoria de estas diez politicas s
podran llegar a considerar laboralmente responsables, aunque como afiemayn R5PEzCANCIO,

«hablar de un nuevo paradigma en la Direccion de Personas significa mucho mas que hablar de la
aparicién de nuevas practicas mas o menos eficaces en este ambito. Significa, en realidad, hablar
de un nuevo paradigma de empresa, de una nueva concepcién de las mismas como una institucior
con unos valores, cuya mision es coordinar las acciones individuales de quienes participan en el
logro de los objetivos. Este cambio de paradigma se sustenta sobre una vision del individuo como
el hijo conductor que da coherencia y fuerza a este modelo, motivado por unos nuevos estilos y prac-
ticas en gestion de recursos humants»

Por este motivo, creemos conveniente e interesante acabar este articulo realizando un breve
compendio de reflexiones de algunos de los autores que méas estan trabajando y aportando ideas
conocimientos respecto al mundo laboral en forma de items:

1) «Sorprende y preocupa que se hable tanto de la importancia del capital humano, y que se
sepa tan poco acerca de como gestionarlo. Parece un discurso vacio, hueco, sobre un tem:
del que hay que ocuparse s6lo en momentos de bonanza econdmica, una especie de retd
rica empresarial a usar en foros y actos publicos cuando las cosas van bien. En mi opi-
nién, hasta que las empresas no consideren a sus activos humanos como auténtico valor
diferencial no avanzaremos. Seguiremos sumidos en la gestién de paradojas casi esqui-
zoides que minaran la confianza, impediran el compromiso y disociaran el alma, la razén
y la voluntad de nuestra mas importante ventaja competitiva: las peré¥has»

190 FynDACION EMPRESA Y SOCIEDAD, 2003, pag. 53.
191 Ruepa, 2002, pags. 290 y 291.
192 Casapo, 2003, pag. 339.
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2)

3)

4)

5)

6)

«Cuando se califica a alguien como "pragméatico” no se sabe muy bien si se le esta elo-
giando o vituperando. Por una parte se quiere sefialar a alguien que esta orientado a unos
objetivos, y que no tiene otra finalidad que cumplirlos, poniendo todos los medios nece-
sarios para ello. Pero, al mismo tiempo, se hace referencia a alguien que carece de idea-
les, que no se preocupa por discusiones teéricas ni menos aln que deja pasar una oportu
nidad por fidelidad a sus valores. Hay que ser de verdad pragma€os»

«Cuando se tratan los problemas de la responsabilidad social de la empresa existe siem-
pre un riesgo de sustitucion de la realidad por el ruido de las palabras. (...) Esta situacién
paraddjica proporciona a la idea de responsabilidad la frescura y capacidad subversiva
suficientes para ayudarnos a encontrar una salida a la confusion de un tiempo que Rosa
CHACEL ha descrito como un "laberinto de la libertad”, en el que la injusticia y la insoli-
daridad convierten a la libertad en un derecho que aunque se proclama con insistencia,
muchas veces resulta indtil para la mayo#fd»

«El rol social de la empresa en una sociedad moderna se concreta, por tanto, en un compor-
tamiento exquisito en términos ciudadanos, de todas las personas que trabajan en la empre:
sa. (...) Todo lo que es bueno para la empresa debe ser bueno para las personas que la hact
posible cada dia. Todo lo que es bueno para las personas, en su faceta de relacion con I
empresa en la que trabajan, en un marco estable y duradero, tiene que ser bueno para las prc
pias empresas. Las politicas de Recursos Humanos deben apoyarse en este Bncipio»

«Puede resultar paraddjico que en una época en la que prensa, politicos y sindicatos con-
tinlan despertandonos cada mafiana con noticias vinculadas al problema del desempleo er
Espafia, nos aventuremos a hablar e insistir en la, cada vez mas necesaria, busqueda de
talento. Sin embargo, los datos hablan por si solos: la necesidad de invertir recursos en atraet
el talento viene dada, en primera instancia, por una mera cuestién de es€asez»

«El efecto tenaza pretende simbolizar las dificultades contrapuestas bajo las que tendra
gue gestionar las empresas de la Espafia de esta decada y cuyo efecto ird en aumento dural
te la mismas. Saber manejar el efecto tenaza, buscar el efecto tenaza, buscar el adecuad
equilibrio entre la necesidad de invertir para atraer y hacer las cosas bien, y al mismo tiem-
po, no poner en riesgo las cuentas de resultados sera una cualidad importante para los pro
yectos empresariales ganadores. (...) Ahora mas que nunca las personas son el principal
activo, el principal factor de hacer negocios, la principal ventaja competitiva. A partir de
ahora las empresas tendran que asumir el reto que supone el Crear Valor... a través de las
personas»97

193 FonTrRODONA, Joan (2000): «La direccién de empresas desde los origenes del pragmBésrales, de Etica, Economia
y Direccion, n.° 5.

194 pPerpIGUERQ 2003, pags. 187-188.

195 CarraNnza, Jose Luis (2002): «La creacién de un nuevo paradigma en RR.HHvseEz,JAlfonso; RVENTEL, Manuel
y EcHEVERRIA, Mentxu, (2002): Espafia 2010: mercado laboral. Proyecciones e implicaciones empresadaliesies
Diaz de Santos, Madrid, pag. 186.

196 EcHEVERRIA, 2002, pag. 191.

197 JmeNEz, 2002, pags. 453 y 467.
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7

8)

9)

10

11

~

~

«A pesar de que las pequefias y las medianas empresas (pymes) constituyen una vastz
mayoria de las organizaciones empresariales, normalmente se les suele situar a la sombre
de las grandes corporaciones y son desatendidas en los debates puablicos, incluidos. Sosteng:
que las pymes todavia tienen espacios de libertad desde los que asumir sus responsabili-
dades econdmicas, sociales y medioambientales, al menos bajo las condiciones de la mayo-
ria de los entornos empresariales alrededor del planeta, asegurando que la responsabili-
dad corporativa no solo es posible, sino también necesaria para que las pymes obtengan
y permanezcan con éxito en el sistema de economia global détual»

«El planteamiento aristotélico muestra la tensién existente entre la creatividad personal,
de un lado, y la homogeneizacidn que implican la competencia y la division del trabajo,
del otro. Muchas veces no aparece clara la relacién: no se sabe si se trabaja para vivir o
se vive para trabajar: Asi mientras la division del trabajo se encamine al desarrollo del
hombre, su expansién estara determinada por la satisfaccion de las necesidades. En cam-
bio, si prima la maximizacion del beneficio, la organizacién social del trabajo se disloca
de su marco humano y se convierte en una actividad sin fin. Ganar dinero se convierte en
un fin en si Mismo»9e,

«El liderazgo humanista se sitda dentro de la realidad de las empresas para modificar mane-
ras de hacer que pasan, necesariamente, por las personas. Soélo asi, se inician liderazgo
responsables. Esto es aquellos que son ofrecer respuestas a las partes implicadas en li
empresa. Que el liderazgo humanista llegue a ser fundamento de la actuacién empresarial
dependera de cémo las personas afronten el reto de su liderazgo personal y de cdmo los
liderazgos, en los distintos niveles de la empresa, sepan dirigir la accion de la organizacién
al corazon de la misma: las personas que estan en el ambito de su responsBilidad»

«Hoy la realidad de un mundo interdependiente nos dice que las responsabilidades son com-
partidas; que no debemos reducirnos a hablar enfaticamente de mis responsabilidades, sinc
que debemos aprender a hablar de nuestras responsabilidades, a condicién de que cada cu:
lo haga hablando desde su propia responsabilidad. (...) En mi opinidn, lo que esta en juego
en todo lo que se refiere a la RSE, es la reflexién sobre el modelo de empresa y el modelo de
pais adecuados para nuestro mundo globalizado. Que lo que esté en juego en todo lo que st
refiere a la RSE, es la innovacion empresarial y la riqueza ética de las na®bnes»

«El auge del individualismo viene acompafiado en realidad de una necesidad de sentido
y utilidad para con la sociedad. En este sentido, las acciones emprendidas por las empre-
sas pueden ser grandes factores de movilizacion. Estas acciones no sélo no estan en con

198 EnperLE, George (2003): «Competencia global y responsabilidad corporativa de las pequefias y medianas empresas»,
en QRTINA, Adela (2003)Construir confianza. Etica de la empresa en la sociedad de la informacion y las comunica-
ciones Editorial Trotta, Madrid, pag. 131.

199 Aranzadi, 2001, pag. 2.

200 MoRreng, Carlos Marfa (2002): «Liderazgo humanista y accién directRapeles de Etica, Economia y Direcgion
n.° 7, pag. 11.

201 | ozaNo, Josep Maria (2002): Comisién Europea: Libro Verde para fomentar un marco europeo para la responsabili-
dad social de las empresas. Comunicacion de la Comisién 02-07-288DE, Barcelona.
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tradiccion con el individualismo, sino que, ademas, tienden a implicar a los trabajadores
con su empresa creando nuevos focos de orgullo, utilidad y reconocimiento social. (...)
La verdadera solidaridad es el contrato social dentro de la empresa, es decir, su politica
social. La solidaridad hacia el exterior exige primero una solidaridad dentro de la empre-
sa sin la cual aquélla no seria creilff&»

12) «Adquirir unos habitos u otros es inevitable. Es inevitable forjarse una segunda naturale-
za que predispone mas 0 menos a actuar con transparencia, a asumir 0 no la responsabi
lidad corporativa, a tratar con justicia a los afectados por la empresa. De ahi que lo inte-
ligente sea incorporar aquel tipo de habitos que mejor puedan conducir al fin de la persona
o de la organizacion, por dos razones al menos: porque tener que elegir es inevitable y
porque es un auténtico ahorro de energfa»

13) «Sdlo la accién conjunta y corresponsable de todos los actores implicados en la transforma-
cién social puede proporcionar el sentido de proyecto y la necesaria agilidad para afrontar
problemas nuevos y urgentes de la sociedad emergente. En esta accion conjunta y corres-
ponsable, la RSE aparece claramente como responsabilidad propia de las empresas, que ni
puede delegar en el mercado ni en el Estado. (...) La sociedad necesita empresas correspon
sables socialmente de la misma manera que necesita de una sociedad civil y desétollada»

14) «La racionalidad humana sélo queda completa si se consideran conjunta e inseparable-
mente los aspectos de lo racional y lo razonable. Y en esta unién inseparable no es posible
establecer la prioridad definitiva de un elemento sobre el otro. Se trata de modos distintos
de aplicar la racionalidad, cada uno con sus prioridades y peculiaridades, cada uno propio
de su ambito, pero igualmente necesarios y relevantes para explicar las razones que mue-
ven a la accion. Agentes meramente razonables carecerian de fines propios a cuya promo-
cién sirviera la cooperacion social; agentes meramente racionales carecerian de sentido de
justicia y no conseguirian reconocer la validez independiente de las exigencias?8enas»

15) «Dicho obstaculo es la formacion civica de los integrantes de la organizacion, es decir, la
ausencia de ésta. Resulta un poco dificil esperar que unas gentes sean capaces de participi
en proyectos empresariales —u otros organizativos— cuando no son capaces de saber escuche
de mantener coloquios interesantes, de organizar adecuadamente una comunidad de vecino:
y cuando abrir relaciones sociales es visto como un peligro o acecho a nuestro estilo de vida.
Resulta dificil, en definitiva, pretender que los integrantes de la organizacion se comporten
de un modo radicalmente diferente al estilo de vida que llevan fuera de la organizacion. ¢ Como
pretender organizaciones éticas cuando la sociedad en su conjunto n@9® es?»

202 | ipovETsky, Gilies (2003): «Individualismo y solidaridad en la cultura empresarial»qrem&, Adela (2003)Construir
confianza. Etica de la empresa en la sociedad de la informacion y las comunicaciones, Editorial Trotta, Madrid.

203 CorTINA, Adela (2003)Construir confianza. Etica de la empresa en la sociedad de la informacion y las comunicacio-
nes, Editorial Trotta, Madrid, pag. 19.

204 MiRrALLES, 2003, pag. 9.

205 ARRIETA, Begofia (2003): «Razones para la accién socialmente responsable en el &mbito de las organRapieless»,
de Etica, Economia y Direccin.® 8, 2003, pag. 25.
206 |_LoFRrIU, 1999, pag. 6.
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16) «Creemos que los dilemas del empleo y del futuro del trabajo no son sélo una cuestion
de como resolver los problemas y explotar las posibilidades que nos ofrece la realidad tal
y como la percibimos ahora, sino que son ante todo un reto a nuestra capacidad de iden-
tificar el mundo actual de una manera mas positiva. (...) Si el hombre parte de certezas,
acabara dudando; pero si esta dispuesto a tener dudas, encontrara ééftezas»

17) «Parece claro que la responsabilidad social de la empresa no es simplemente una ideolo-
gia, sino que es la capacidad de la misma de actuar sobre el mundo y, al mismo tiempo, de
internalizar en su practica los cambios que se estan operando. En la empresa, las grandes
cuestiones que se estan planteando son, por ejemplo, cémo se invierte en formacion de tra-
bajadores, en la medida en que el trabajo es la fuente de productividad hoy mas que nunca.
Al decir que estamos en una sociedad o en una economia del conocimiento, decimos que
éste forma parte de las mentes humanas. Por tanto la idea de invertir en la capacidad del
trabajador como elemento de productividad en la empresa parece fundamental. (...) Por
tanto, yo diria que la RSE es, a la vez, un mejor negocio y crea un mundo2gejor»

18) «Es preciso cambiar de utopia, porque mientras permanezcamos prisioneros de lo que se
viene abajo, seguiremos siendo incapaces de percibir el potencial de liberacion que la
actual mutacién contiene y de sacar partido de dicho potencial imprimiendo su sentido a
esta mutuacion (...). El trabajo forme parte de la vida, en vez de que ésta tenga que ser
sacrificada o subordinada a aqué

19) ScHAFF anticipd la sustitucion délomo fabepor elhomo estudiosug el homo ludens
como ser universal capaz de sentar las bases de una nueva forma de organizacion socie-
taria mas igualitaria, donde todos los ciudadanos tendran «un ingreso minimo garantiza-
dox» para sobrevivir (salario social)FRN considera igualmente las posibilidades de desa-
rrollo de nuevos espacios postmoderno en un nuevo orden econdmico en el que tendran
mas peso los modelos de actividad econdmica por el egoismo y la competitividad a ultran-
za; y Beck sostiene que «s6lo cuando se consiga transferir a las maquinas todos los ele-
mentos pasivos y miserables testaran las fuerzas creativas humas libres para acometer
punto por punto las grandes cuestiones» de lo que el denomina «la segunda modernidad»,
donde se desarrollar4 un nuevo tipo de actividades de «trabajo civico» desligado de la
preocupacion por el sustento, financiado «no pagado sino recompensado» con «dinero
civico» e impulsado por un nuevo tipo de «empresarios de bien comuin», si como por
«comités de trabajo civida®.

20) «En cualquier caso, todo lo que esta ocurriendo deberia servir para afianzar nuestra con-
viccion de que en el horizonte inicial del nuevo siglo no debemos replegarnos sobre noso-
tros mismos, ni permanecer agazapados y paralizados ante los miedos y las incertidum-
bres que pueda suscitar el porvenir. En definitiva, si queremos ganar el futuro no hay que

207 Garint, 1998.

208 CasTELLS, 2003, pag. 72.

209 Gorgz, 1995, pag. 20.

210 Extraido de: Ezanos, 2001, pag. 235y ss.
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poner limites a la imaginacion en el esfuerzo por intentar alcanzar el dificil equilibrio
social entre las posibilidades y las necesidades. Esa es la tarea para la que deben prepa
rarse las democracias del siglo X2k,

21) «Si el discurso del individualismo competitivo y excluyente es el mas facil de establecer,
porque es el discurso del egoismo, el deseo materidloyrel economicusel de la ciu-
dadania de pago— tenemos que encontrar nuevos discursos alternativos, muchos concep
tos de ciudadania basados precisamente en la diversidad, la alteridad y el pluralismo,
abriendo la posibilidad de articular espacios y situaciones que no solo sean la situacion
del privatismo mercantil®'2,

22) «Hay que llegar las riendas de su vida y de disfrutar de ese ansiado equilibrio interior.
Abandonar ese ritmo de trabajo acelerado e insatisfactorio y emprender una nueva etapa,
mas sana, apacible y gratificante. Aprender a explorar las posibilidades la jornada flexi-
ble, del trabajo a tiempo parcial, del cambio de profesion o del teletr&b&jo»

23) «Cuanto mas he sopesado estas cuestiones, mas he llegado a la creencia de que estamos aj
sionados por nuestras propias suposiciones. Es mas importante poner a prueba y descarta
nuestras suposiciones que explorar todas las posibles ramificaciones del futuro. Estamos
fijlados, como nacién y como individuos, por la organizacion empresarial basada en el empleo.
(...) Por consiguiente, nos agarrabamos al empleo tanto como podemos. (...) Si rompemos
esos moldes, toda clase de cosas seran posibles incluso si son dificiles de imaginar antes d¢
gue existan. (...) si descartamos la contrasefia del empelo, ¢ podemos hallar una nueva liber-
tad y una nueva energia sin perder la comision y el nivel exigible de iguai&ad?»

24) «Estamos convencidos de que sélo desde el liderazgo es viable pensar en una responss
bilidad social de la empresa plenamente asumida en relacién con todos los agentes afec-
tados: accionistas, trabajadores, clientes, proveedores, sociedad en subconjunto. Sin un
verdadero sentido de servicio por parte de quienes dirigen y dan vida a la empresa, difi-
cilmente podremos hablar de una efectiva responsabilidad sééial»

25

~

«El empleo, y un empleo digno, siguen siendo una tarea de la sociedad; y también de la
responsabilidad del Estado, que no puede renunciar a politicas eficaces de empleo. Pero
la crisis del Estado social, asi como sus menores posibilidades de actuacion en un mundo
tan globalizado, invitan a reconsiderar las responsabilidades de la sociedad frente a lo que
llamariamos intereses generales de ésta. Y aqui la empresa, toda empresa, y las organiza
ciones empresariales tienen una responsabilidad de gran alcance: crear empleo es un com
ponente esencial a la funcion social de la empréga»

211 Tezanos, 2001, pag. 250.

212 ALonso, 2000, pag. 114.

213 DRrake, John J. (2002)ivir mas, trabajar menos. Downshisfting: una nueva opcién de Rigiaos, Barcelona.

214 Hanpy, 1986, pag. 254.

215 URCELay, Jgime (2002): «La contribucion del modelo de liderazgo a la responsabilidad social de la empresa», X Conferencia
anual de Etica, Economia y Direccién, pags. 13y 14.

216 CamacHo et al, 2004, pag. 157.
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26) «No hay modo alguno de vivir la empresa como una modalidad de comunidad moral, sin
una ciudadania moral (con autonomia y responsabilidad). Y ésta s6lo es posible en virtud
de una cultura de la confianza (...). Es un hecho cada dia mas constatable que se ha pro-
ducido una erosion del empleo y que ya no hay seguridad en los puestos de trabajo. La
respuesta puede ser lo que algunos han denominado nuevo contrato moral que supone ur
nuevo compromiso entre la empresa y sus emple&éfos»

27) «La conducta del empresario respecto a los hombres que forman la empresa ha de basar
se en la consideracion de la dignidad humana y en la concesion de espacios mas amplios
de participacién. Entre otras cosas, de debe integrar a los trabajadores en un proyecto
comun, abonar una remuneracion justa, dar a los trabajadores un trato correcto, valorar a
los trabajadores en funcion de sus capacidades y de su eficacia y mantener las relaciones
de lealtad con las instituciones profesionales, laborales y sindié&les»

28) «El desafio al que se enfrentan los trabajadores del mundo a comienzos del siglo XXI es
la lucha, no sélo contra la propia explotacion y exclusion de cada uno, sino a favor de un
régimen internacional que subordine verdaderamente los beneficios al sustento y bienes-
tar de todos»19,

29) «La dicotomia capital/trabajo ya no es tan facil de establecer. Todos los aspectos que hemos
tenido en cuenta a la hora de analizar la Responsabilidad Social Corporativa Interna se
originan y se remiten al seno interno de la sociedad, haciendo que las empresas sean nece
sariamente cada vez mas porosas. Por ello, han de establecerse mecanismos de solucidl
para solventar los problemas de corte social que la propia sociedad les est4 planteando,
lo cual supone tanto nuevos ambitos de trabajo como novedosas formulaciones organi-
zativas asi como sistemas de gestion distintos, en especial para la funcién Recursos
Humanos»20,

30) «Desde hace algunos afios, todo el mudo habla de la gestion de los Recursos Humanos
de su importancia; de liderazgo, equipos, gestion del talento, competencias, comunica-
cién, habilidades directivas y mil cosas mas. He dicho muchas veces, yo creo firmemen-
te, que en estos asuntos, aunque todos hablen, pocos creen y menos aun —empresas inclu
das- los practican. Y es una pena. En relacién con quienes trabajan en ellas, las empresas
tienen alguna responsabilidad que va mas alla —y esta por encima— del mero resultado
econdémico»?2L,

217 ConiLL, JesUs (1997): «Reconfiguracién ética del mundo laboral», eor&iNG (dir.) (1997): Rentabilidad de la ética
para la empresa, Trotta, Madrid.

218 FerNANDEZ, José Luis (1994): Etica para empresarios y directivos, ESIC, Madrid, pag. 189.

219 g)veR, 2004, pag. 200.

220 CaARNEIRO, 2004, pag. 256.

221 ALmaGRO, Juan José (2003 reloj de arena. La mistica de los recursos humaResirson Prentice Hall, Madrid,
pags. 5y 6.
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