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Resumen

El Pacto Global como compromiso voluntario de las empresas, promueve la
articulacion con las externalidades de los mercados y la sociedad, lo cual deriva en
desafios en torno al desarrollo humano en el sentido en que las organizaciones
contemporaneas tienen el reto de considerar a sus colaboradores como un factor
determinante de productividad y fuente de progreso econémico y social. Es por eso que
con el objetivo de analizar las estrategias de desarrollo humano implementadas en una
empresa manufacturera colombiana adherida al pacto global de la Organizacién de
Naciones Unidas, se desarroll6 una investigacion cualitativa, de caracter descriptivo.
Permitiendo asi identificar que las practicas promovidas por la empresa estudiada,
pueden llevarse al sector manufacturero como aprendizajes validados que permitan
garantizar el cumplimiento éptimo de las consideraciones de los derechos humanos en
las operaciones de la empresa y de sus proveedores a lo largo de la cadena de valor,
buscar la productividad basada en la satisfaccion del trabajador con su puesto de trabajo,
garantizando acceso a salud, seguridad y educacion y propender por un desarrollo
humano integral, no solo basado en el mejoramiento de la calidad de vida desde un
aspecto econémico sino desde su desarrollo cultural, educativo e inclusive relacional,
fomentar ciudadanos comprometidos no solo con la organizacion en donde laboran, sino

con la sociedad en donde viven.
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1. Planteamiento del problemay pregunta de investigacion

Las organizaciones operan en dindmicas competitivas, que las hacen sensibles a las
operaciones empresariales que afecten a sus grupos de interés, e inciden en la
productividad. En este sentido, el Pacto Global (2017) indica que las empresas deben
estar articuladas y comprometidas con las externalidades de los mercados y la sociedad,
desde cuatro perspectivas: (1) orientadas al respaldo y el respeto por los derechos
humanos, (2) las condiciones equitativas para el desempeifio laboral de los
colaboradores, (3) el compromiso constante con acciones que mitiguen efectos
contraproducentes en su operacion contra el medio ambiente, y finalmente (4) el trabajo

conjunto en erradicar diversas formas de corrupcion como los sobornos y la extorsion.

Estos compromisos, derivan en desafios en torno al desarrollo humano; las
organizaciones contemporaneas tienen el reto de considerar esta caracteristica como un
factor determinante de productividad y fuente de progreso econémico y social
caracterizado por su independencia, su asimetria, su regionalizacién y la creciente

diversificacion dentro de cada region.

Dentro de la teoria de la organizacion, Fuentes (1999) resalta tres etapas que clasifican

los enfoques del desarrollo humano dentro de la empresa:

1. Inicialmente se dio un enfoque hacia la produccién serial, en donde la tarea
cumplida es la principal preocupacion, y el empleado es el medio para conseguir
dicho cumplimiento.

2. Seguidamente, se plasmé el desarrollo humano desde la perspectiva de las
relaciones entre trabajadores, generando asi jerarquias de supervision y equipos
de trabajo. Los incentivos hacen parte de una recompensa por la productividad, y
son o no merecidos al cumplir las metas.

3. Enlatercera etapa, se considera a la persona integralmente, no solo desde la vision
empresarial de ‘mano de obra’, aqui se desarrollan orientaciones para generar
ambientes de trabajo que permitan desarrollar capacidades y habilidades no solo
en funcion de la tarea a elaborar.



De manera que Fuentes (1999) reflexiona en torno a las condiciones de las

organizaciones latinoamericanas. Para el autor, los esquemas empresariales del

continente siguen en la primera etapa, en la cual, se tienen esquemas rigidos para la

compensacion y beneficios del empleado, con un imperativo en el cumplimiento.

Teniendo en cuenta que la industria manufacturera es una de las principales

empleadoras a nivel nacional, de acuerdo a los datos del mercado laboral colombiano

provistos por el DANE (2018), ocupando el tercer lugar después del sector de comercio,

hoteles y restaurantes y el sector de agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca, en

ocupacion laboral en el pais (ver figura 1).
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Figura 1. Poblacién ocupada por ramas de actividad
Fuente: DANE, 2018.

Lo que confirma la relevancia del sector en ocupacion de mano de obra, y la necesidad

de identificar como en Colombia las empresas de manufactura implementan estrategias

de desarrollo humano en sus organizaciones.



En esta misma linea, el Programa de Transformacién Productiva —PTP, como lineamiento
estratégico para los sectores relevantes de Colombia por parte del Ministerio de Industria
Comercio y Turismo —MINCIT, revalué en el 2016 el plan de negocios y la hoja de ruta
para desarrollar el sector textil y confecciones, y llevarlo a estandares internacionales de
competitividad. En este plan de negocio el capital humano cumple una funcion vital para
la competitividad del sector, siendo los principales problemas: la escasez de mano de
obra, las oportunidades para vinculacion y retencion, la estandarizacion de la oferta
formativa y el desarrollo de competencias técnicas en las tendencias tecnolégicas para
el sector (PTP, 2016).

Es decir que el sector manufacturero, en especial en el area textil y de confecciones, tiene
grandes apremiantes en lo que refiere a sus personal vinculado, si bien un gran
porcentaje de las personas ocupadas se encuentran en este sector, un reto se encuentra
también el lograr la retencién de este personal y dotarlo de las habilidades necesarias
para aumentar la competitividad en general. Estos dos retos: 1) vinculacion y retencion y
2) aumento de capacidades, hace necesaria la consideracion de las estrategias de
desarrollo humano que permitan lograr la estructuracion del sector con estandares
internacionales de produccion conservando o incrementando el bienestar para el

empleado en términos de su funcién dentro de la cadena productiva.

Un lineamiento a nivel internacional para garantizar que las empresas desarrollen su
actividad en el marco de principios fundamentales es el Pacto Global, que surge con el
fin de promover actividades socialmente responsables desde la operatividad de la
empresa desde cuatro principios: cumplir a cabalidad con los derechos humanos,
garantizar el cumplimiento de las normas laborales, velar por la proteccion del medio
ambiente y propender por la constante lucha contra la corrupcién (Gémez-Patifio, 2011,
Bitanga y Bridwell, 2010).

El Pacto Global desde su creacion, en 2010 por las Naciones Unidas, ha reunido
iniciativas de buenas practicas en desarrollo humano de mas de 4000 organizaciones en
150 paises, de las cuales el 79% de las organizaciones que pertenecen han aumentado

su confianza en la empresa a través del compromiso con la sostenibilidad, el 59% de las



organizaciones son coherentes en su filosofia empresarial con la naturaleza de los
principios promovidos por esta iniciativa y finalmente el 56% promueve acciones de
sostenibilidad dentro de la empresa. Y es asi que las organizaciones que implementan
las guias y buenas practicas recomendadas por esta iniciativa han visto un crecimiento
del 15% en mecanismo de verificacion y reconocimiento del capital humano, un 8% de
incremento en el monitoreo y evaluacion del desempefio en torno a las capacidades de
desarrollo humano y un 6% en el entrenamiento y capacitacion a los colaboradores

empresariales (Pacto Global, 2017).

Actualmente al Pacto Global se han afiliado 587 organizaciones entre instituciones
publicas, alcaldias municipales, organizaciones no gubernamentales, empresas,
asociaciones y cooperativas en Colombia. Principalmente, se encuentran empresas en
el area de servicios (89 empresas) como Comfacesar, Servientrega, Securitas, Emtelco;
industria general (34 empresas) en donde se encuentran empresas como Grupo Argos,
Riopaila, Industrias Haceb; construccion y materiales (23 empresas) en donde se
encuentran empresas como Eternit, Holcim, Cemex, Grupo Alfa; productores de comida
(14 empresas); servicios financieros (12 empresas), sin embargo, se evidencia que
empresas de manufactura de bienes personales, es decir, la categoria en donde se
encontrarian empresas de manufacturas en textil y confecciones, solo se encuentran dos:

Plasticaucho Colombia y Nalsani S.A, como se evidencia en figura 2.
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Figura 2. Empresas adheridas al pacto global en Colombia.
Fuente: Pacto Global (2018).

En este sentido, para las organizaciones manufactureras colombianas es importante
indagar sobre factores de éxito que han permitido establecer un camino para desarrollar
ventajas diferenciadoras en la implementacion de programas de desarrollo humano,
teniendo en cuenta que en el pais la industria manufacturera se ubica en el cuarto lugar
de aporte a la economia nacional, representado en un aporte al Producto Interno Bruto
de US$32.612 Millones (12,2% del PIB total 2015) (DANE, 2016). Y que por su incidencia
en la ocupacion laboral a nivel nacional, se enfrentan a temas como la gestion del cambio,
el desarrollo de liderazgo, la medida de la eficacia de los recursos humanos, la eficacia
organizacional, los esquemas de compensacion, el aprendizaje y la seguridad social,
como factores criticos para las estrategias de desarrollo humano, que se ubiquen como
se planted anteriormente en una etapa en donde se busca el desarrollo integral del
colaborador, y no solo la ejecucion de la tarea o los incentivo bajo un enfoque de ‘castigo

0 recompensa’ por el cumplimiento de tareas.

A partir de estas consideraciones la pregunta de investigacién es: ¢ Cuales estrategias
de desarrollo humano han sido implementadas en la empresa colombiana Totto Nalsani
de la industria manufacturera de textil y confecciones de acuerdo a los principios del pacto
global?



1.1.Objetivos

1.1.1. General

Identificar las estrategias de desarrollo humano implementadas en la empresa
colombiana Totto Nalsani S.A.S de la industria manufacturera de textil y confecciones,

adherida a los principios del Pacto Global de la Organizacién de Naciones Unidas.
1.1.2. Especificos

o Identificar los compromisos para el desarrollo humano desde las teorias de
responsabilidad social empresarial.

o Describir los criterios de desarrollo humano presentados en los comunicados de
progreso de la empresa colombiana Totto Nalsani S.A.S de la industria
manufactura de textil y confecciones en los periodos 2013 a 2017

o Determinar factores criticos de éxito que han permitido que la empresa mantenga

politicas de desarrollo humano adecuadas dentro de su sector.

1.2 Justificacion

Hoy en dia las organizaciones buscan a colaboradores comprometidos con la vision
estratégica, para ello, se requiere un enfoque en donde la relacidon persona-trabajo se
convierte en un eje importante para el funcionamiento de la organizacion. La evolucion
de las dindmicas de la empresa en cuanto a la gestion de sus colaboradores ha cambiado
con el paso del tiempo, logrando hoy en dia considerar a las personas como un capital

organizacional y buscar la construccion de un capital social.

El proposito de este trabajo es hacer un andlisis de las estrategias de desarrollo
humano implementadas en una organizacién colombiana adherida al pacto global que
sirva como referente para otras organizaciones del mismo sector en la planificacion de
sus estrategia organizacional teniendo en cuenta el corto, mediano y largo plazo, y para
otras empresas de diversos sectores de la economia que puedan incentivarse a través

de la importancia del uso de buenas practicas; asi mismo a través del documento de



trabajo propuesto para el desarrollo de esta investigacion sea un insumo para incentivar
posteriores investigaciones de mayor profundidad y rigor cientifico en la comunidad

académica y empresarial.

El estudio igualmente podra replicarse en otras organizaciones manufactureras de
Bogota o del pais y ser la base para establecer procesos de medicion en torno a
desarrollo humano sobre gestion al cliente interno de la organizacion que permita el
mejoramiento continuo de la organizacion y el fortalecimiento del tejido social en

Colombia.



2. Estado del arte

En los dltimos afios se ha dinamizado la practica de generar informes que den cuenta
a los grupos de interés respecto a las actividades de desarrollo y sostenibilidad
empresarial. Entre los que se encuentran por ejemplo, los informes de sostenibilidad de
triple linea de resultados bajo las especificaciones del Global Reporting Initiative - GRI

(L6pez, 2015) o las comunicaciones de progreso del Pacto Global (Gémez-Patifio, 2011).

La red de Pacto Global de Naciones Unidas propende por generar compromisos en el
sector productivo con el fin de facilitar acciones en torno a la promocion de los derechos
humanos, estandares laborales, medio ambiente y anticorrupcion (Pacto Global, 2016).
La red se establece en Colombia en el 2004, consolidandose formalmente en 2009 a
partir de la figura de corporacion; 13 afios han transcurrido y suman mas de 400

organizaciones adheridas a los compromisos para el afio 2016 (Martinez, 2015).

Los informes de “Comunicados de Progreso” o COP, sustentan las acciones
desarrolladas e implementadas dentro de los 10 principios a los que se acogen las
empresas adheridas al pacto; estas acciones son de caracter tanto operacional como
estratégico de la empresa (Martinez, 2015). De esta manera el Pacto Global ha servido
como puente entre las acciones corporativas y la generacién de desarrollo social (Gomez-
Patifio, 2011).

Por lo tanto, dada la relevancia del proceso de adherirse a los compromisos del Pacto
Global y a la disponibilidad de la informacion corporativa a través de los COP, se han
adelantado investigaciones que buscan identificar la incidencia de las acciones en la

sociedad.

Partiendo de dos investigaciones internacionales, se tiene el caso de Espafia y
Argentina. En Espafa, los autores Garrayar, Erro y Calvo Sanchez (2012), examinan
desde las organizaciones espafiolas las motivaciones que llevan a una organizacion a
vincularse a la iniciativa del Pacto Global. En su estudio contempla una muestra de 314
organizaciones encuestadas, con base en las cuales afirman que sus principales

motivaciones estan inmersas en tres enfoques: la orientacion hacia las relaciones



laborales con los empleados, el ser un actor activo en el desarrollo sostenible y en
generar legitimidad frente al cliente. Este estudio provee por lo tanto un punto de partida
gue valida que las organizaciones estan buscando mejorar sus condiciones para proveer

estrategias de desarrollo humano hacia sus colaboradores.

En un segundo documento, se puede evidenciar como las empresas que se han
adherido al Pacto Global en Argentina, consideran que han logrado redireccionar sus
enfoques de responsabilidad social empresarial (Fuertes & Goyburu, 2004). En este
sentido el documento expone que la razon principal de las empresas estudiadas es
incrementar la credibilidad ciudadana y generar iniciativas ambiciosas y desafiantes para
generar cambios significativos en la manera en que las empresas se relacionan con su
entorno. Finalmente, el documento de Fuertes y Goyburu (2004) también expone los
programas mas frecuentes dentro de las organizaciones estudiadas, entre los que se

encuentran la educacion y capacitacion para el trabajo.

Ahora pasando a las investigaciones referentes a Colombia, se pueden encontrar
antecedentes de investigacion desde la perspectiva laboral y de anticorrupcion de

acuerdo a los principios del Pacto Global.

Una primera investigacion respecto a las implicaciones del Pacto Global en el contexto
colombiano, la presenta Gomez (2011), enfocandose particularmente en el enfoque de
los principios de anticorrupcion, esto a razén de la apremiante situacion tanto publica
como privada que se vive en el pais. Con respecto a esta investigacion, Gémez (2011)
concluye que el Pacto Global es un reto para que el sector privado y la sociedad sean
conscientes de la responsabilidad individual y el rol que juegan para la exigencia de
sociedades cada vez mas justas y transparentes. De esta manera los principios del Pacto
Global, son una fuente transversal de iniciativas “para generar un escenario de respeto,
proteccion y garantia a los derechos humanos en lo laboral, lo econémico, lo politico, lo
social y lo cultural, pues, sobre estos ejes se construye la competitividad para el

desarrollo” (Gémez, 2011, pag. 231).

De esta misma manera Duque y Ortiz (2014) y Duque y Vargas (2014), realizan dos

investigaciones respecto a la caracterizacién de practicas en los ambitos de derechos



laborales y politicas anticorrupcion con base en las Comunicaciones sobre el Progreso-
CoP publicos de grandes empresas colombianas. En el estudio de Duque y Vargas (2014)
se concluye que las organizaciones cuentan con politicas y programas para el enfoque
anticorrupcién, sin embargo se evidencia requerimientos de mejora para monitorear y
realizar seguimiento a las practicas, igualmente la transversalidad de los principios debe
verse reflejada en todas las areas de la organizacion. Por otra parte, se encuentra el
estudio sobre derechos laborales, entre los que se destacan como principales hallazgos
el interés de las organizaciones en la formacién y desarrollo de los empleados, sin
embargo, se encontraron falencias en la igualdad de género e inclusion de comunidades

en discapacidad, grupos étnicos y victimas de violencia.

Finalmente, la agenda 2030 que establece el marco estratégico para el cumplimiento
de las metas de desarrollo sostenible plantea un antecedente de importancia para el
sector empresarial, dado que define las metas a las que se debe comprometer la
sociedad para alcanzar el pleno desarrollo social, econémico y ambiental, definidas en
cinco focos: personas, planeta, alianzas, paz y propiedad (GRI, Global Compact y
WBCSD, 2016). La agenda 2030 se relaciona con el Pacto Global de la ONU en la medida
gue los principios empresariales que se destacan son el requisito minimo para que se
logre el desarrollo sostenible deseado, basado en: derechos humanos y labores, medio
ambiente y lucha contra la corrupcién. Es de esta forma como el Pacto Global y los
Objetivos de Desarrollo Sostenible - ODS se encuentran en caminos coincidentes para

llevar a las empresas a generar un impacto positivo a partir de sus operaciones.

En cuanto a responsabilidad social empresarial en el sector manufacturero, se
encuentra un documento de proyecto de grado de la Corporacién Universitaria Minuto de
Dios, en el cual se plantea un analisis de los indicadores del programa Totto al Tablero
de Nalsani, el cual concluye que la empresa ha generado un impacto positivo en el
desarrollo humano, en especial con el programa mencionado, y aunque se requieren
ajustes internos para un mejor control y planeacion del programa, se plantéala propuesta
de implementar un Cuadro de Mando Integral, para que el programa continde su impacto
en el largo plazo (Rios-Moreno, 2017).
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Por otra parte, se encuentra el trabajo de grado desarrollado por Lopez-Burgos y
Torres-Jiménez (2008), el cual desarroll6 una propuesta para la gestion del desarrollo
humano en una empresa de confecciones en la ciudad de Pereira —Colombia, enmarcada
en un incremento del rendimiento y la capacidad interna del area de recursos humano de
la empresa. La propuesta plantea lineamientos tacticos y estratégicos para generar
ventajas en el area de talento humano enmarcadas en la eficiencia, la calidad, el clima

organizacional y la rentabilidad.

Finalmente, se encuentra un documento elaborado en el afio 2014, por el Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo —PNUD junto con el Departamento de
Prosperidad Social -DPS, en el cual se realiz6 un estudio del sector de confecciones y
las condiciones laborales de la poblacién desde una perspectiva de género, enfocando
el caso de estudio en empresas en la ciudad de Ibagué Colombia. Indicando en este caso
observaciones desfavorables para la vinculacion laboral, teniendo en consideracion las
condiciones de empleo y la satisfaccion de necesidades basicas de los empleados
vinculados, en aspectos como la remuneracién salarial, el pago de prestaciones sociales,
la afiliaciébn a fondos de pension, la carga laboral y la escaza conciliacion entre la vida
familiar y la ocupacion laboral (PNUD y DPS, 2014).

Con lo anterior se encuentran oportunidades para vincular las estrategias de desarrollo
humano en el sector manufacturero, en especial en el area de textil y confecciones, con
el desarrollo de los principios del Pacto Global, siendo esta una plataforma para iniciar
un cambio a favor de los derechos primordiales del ser humano, del trabajador y del
medio ambiente. Asi mismo, se evidencia una limitante de los estudios respecto a los
CoP en relacion a la forma en que se presentan anualmente, si bien dan cabida a un
andlisis para comprender su evolucion, se requiere de metodologias de estudio de caso,
en donde se pueda profundizar sin generalizar el tipo de practicas llevadas a cabo y su
posible influencia en variables de productividad y competitividad, como lo busca la

presente investigacion.
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3. Marco tedrico
3.1.Desarrollo humano

El desarrollo humano es definido por Melé (2009), como el crecimiento en el ser humano
que es caracteristico en sus propoésitos personales. En sentido estricto el desarrollo
humano se define como los habitos morales o virtudes que facilitan las acciones por las
cuales el hombre potencializa sus conocimientos y aporta al funcionamiento de la
organizacion (Mele, 2009). A su vez, Griffin (2008) argumenta que el paradigma de
desarrollo humano promueve la retribucion y la distribucion equitativa de los recursos

productivos para potencializar las capacidades.

Asi mismo, se encuentra la visién del desarrollo humano para medir el avance de los
paises propuesta por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo -PNUD, la
cual indica que la calidad de vida y el desarrollo de capacidades humanas, es el resultado
final del desarrollo. Se puede indicar por lo tanto, que la atencion se concentra

frecuentemente en el crecimiento del Producto Interno Bruto (Silva, 2011).

Igualmente, el PNUD (2015) el desarrollo humano debe encaminarse a la ampliacion
de oportunidades de las personas, en como les permite crecer y aumentar sus
oportunidades de utilizacion de las mismas en diversos &mbitos. Es asi que se indica que
el desarrollo es tanto procesos como resultado, para definir asi que el crecimiento

econdémico es favorable pero no necesariamente la ultima meta.

Para facilitar la comprension y medicion del desarrollo humano, se han creado diversos
indicadores, como el indice de Desarrollo Humano (IDH), el cual no contempla solo los
ingresos, sino que toma en consideracion variables mas amplias. Asi, desde un enfoque
centralizado en la persona, el indice permite determinar que no solo se requieren ingresos
para contribuir al desarrollo sino en la oferta de oportunidades para el fortalecimiento de
los derechos humanos, la libertar y la oportunidad de tener una vida larga, saludable y

creativa.



En este sentido, Picazzo (2012) menciona que la Teoria del Desarrollo Humano
desarrollada por Amartya Sen, es el primer acercamiento para generar un indicador que
incluya un desarrollo de capacidades, de libertad y calidad de vida, denominado el indice

de Desarrollo Humano (IDH).

Es asi como el IDH indica el nivel que cada pais alcanza en tres aspectos claves: la
salud, la educacion y el ingreso. A lo cual, el PNUD contribuyé con nuevos aspectos
sociales que generaron nuevos indices (CEPAL, 2014), entre ellos se destacan:

e Indice de pobreza humana para paises en desarrollo (IPH-1)

e Indice de pobreza humana para paises miembros de la OCDE seleccionados (IPH-
2)

e Indice desarrollo de género (IDG)

e Indice de potenciacion de género (IPG)

En este sentido se destaca que para américa latina en el afio 2016 el informe sobre
desarrollo humano promulgado por el PNUD (2016),el pais con mejor indice lo registra
Chile (38), mientras que Bolivia (118), es la nacién que presenta un indice de desarrollo
humano bajo. En el caso de Colombia (95), si bien su posicién requiere analisis para
un mayor trabajo conjunto, se infiere en el avance que se tiene en la regiéon y un

contexto favorable en el desarrollo regional (ver tabla 1).

Tabla 1. Contexto mundial del desarrollo humano

Ranking Pais IDH IPH-1 IDG
Noruega 0,949 0,898 0,993

2 Australia 0,939 0,861 0,978
3 Suiza 0,939 0,859 0,974
4 Alemania 0,926 0,859 0,964
5 Dinamarca 0,925 0,858 0,971
10 EE.UU. 0,921 0,796 0,993
38 Chile 0,847 0,692 0,966
45 Argentina 0,827 0,698 0,982
54 Uruguay 0,795 0,671 1,017
66 Costa Rica 0,776 0,628 0,969
71 Venezuela 0,767 0,618 1,028
77 México 0,762 0,587 0,951




79 Brasil 0,754 0,561 1,005
87 Perd 0,741 0,581 0,959
89 Ecuador 0,739 0,587 0,976
95 Colombia 0,727 0,548 1,004
110 Paraguay 0,693 0,524 0,966
118 Bolivia 0,674 0,478 0,934

Fuente: elaboracién a partir de datos PNUD (2016).

En general los indicadores aportan un entendimiento de la situacion general del
desarrollo, para lo cual, Arcos (2008) menciona que los problemas del desarrollo tiene un
componente clave en el progreso econdémico, social y en el consecuente atraso. Esta
problemética genera diversos ritmos de crecimiento, aumentando las brechas que se
presentan entre paises en desarrollo y aquellos ya desarrollados, expresados

principalmente en términos de pobreza y desigualdad.

Asi, se entiende que el desarrollo implica un avance para las personas y a la sociedad
misma, junto con un concepto nuevo que incluye la conciencia ambiental y de las
repercusiones de la humanidad sobre el futuro de los recursos disponibles, denominando
asi un nuevo indice denominado Desarrollo Humano Sostenible (DHS) (Rendén, 2007).

Es desde esta manera que para la organizacién el desarrollo humano juega un factor
relevante en la estrategia competitiva, necesaria para agregar valor en funcion de los
objetivos de la empresa y de sus integrantes; en este sentido, Castillo (2012) indica que
se requiere un proceso adecuado para que los conocimientos tengan efectos en el
desarrollo del capital humano, de ahi la importancia de contar con oportunidades de

capacitacion y desarrollo de personal (Castillo, 2012).

Es de esta manera que la practica de la gestidbn humana en las organizaciones debe
considerar el desarrollo no solo desde la garantia de los ingresos, sino de la verdadera
contribucion a la conformacién de un ‘capital humano’ en funcion de los propositos
organizacionales y a la generacion de satisfaccion de necesidades basicas en el personal
como condicién necesaria para garantizar el funcionamiento organizacional (Gallego,
2006). Asi mismo Gallego (2006) adiciona que para integrar una vision sistémica a la

organizaciéon, la gestion humana debe trabajarse también desde todas las areas



funcionales, y debe involucrarse como una estrategia fundamental del funcionamiento del

negocio.

Sumando a lo anterior, Sanabria, Saavedra & Herndndez (2010) afirman que los
diversos problemas a los que se enfrentan las organizaciones, implica que el desarrollo
humano no solo se da a partir de la gestién del talento interno, sino que se deben
contemplar los demas actores que se relacionan con la empresa, su interés y objetivos,

y por lo tanto, se requiere hacer frente a los retos de desarrollo que estos planteen.

La tarea de las empresas es entonces desarrollar al talento humano que esté bajo su
responsabilidad, prepardndolos con habilidades, conocimiento y actitudes necesarias
para enfrentar los desafios externos a la organizacién, desde la tecnologia, los mercados,
o frente al uso de los recursos, dicha tarea, se vera recompensada como lo afirma Castillo

(2012), en la generacion de lealtad y satisfaccion en el trabajo.

Es asi como se determinar que el estudio del desarrollo humano es un aspecto
complejo y multidisciplinario, debido a la interaccion de diversos factores, condiciones del

entorno, contextos culturales y caracteristicas propias de las sociedades (Reyes, 2009).

Finalmente, las empresas deben considerar que es necesario incluir el desarrollo
humano de los colaboradores como una prioridad (Castafio, 2012). Para ello se pueden
valer de los indicadores; y de nuevas corrientes que proponen un concepto de desarrollo
humano mas all4 del crecimiento econdmico. El desarrollo humano entonces supone
superacion, evolucién de pensamiento, transformacion de la sociedad, nuevas relaciones

e inclusive, nuevos métodos de produccién (Valle, 2003).

3.2.Perspectivas de la Responsabilidad Social Empresarial -RSE

La globalizacion es una situacion que afecta como un pais se relaciona con otros, y a
su vez como se desenvuelve desde su interior para competir en un ambiente mayor. La
globalizacion crea rigueza pero no logra distribuirla adecuadamente, y por tanto, crea
también pobreza, es por lo tanto, un gran reto hacer compatible el desarrollo humano con

el desarrollo sostenible como resultado de la globalizacion (Uriarte, 2009). -



El desarrollo humano y el desarrollo economico son dos conceptos entrelazados. Pese
a esto, no basta solo el desarrollo econémico para que se incremente el desarrollo
humano, por el contrario, se espera que con una poblacién con mayor bienestar, el
desarrollo econdémico sea un resultado esperado, de esta manera los principios regentes

serian la igualdad, la inclusion y la sostenibilidad (FIIAPP, 2015).

Igualmente, las empresas han tenido una participacién en cooperacion al desarrollo al
canalizar, fundamentalmente como proveedores de bienes y servicios vinculados en su
mayoria a la construccion de infraestructuras y adquisicion de equipos, de manera que
establecen fondos publicos destinados a ayuda y la consecucion de los Objetivos de
Desarrollo del Sostenible. Mas alla de esta participacion, en los Ultimos afios se esta
produciendo un nuevo marco de aproximacion hacia las empresas (FIIAPP, 2015).

Desde esta perspectiva, la contribucion al desarrollo humano de las empresas se
relaciona con la responsabilidad y el compromiso social de las mismas, pero también con
el rol del resto de actores en la construccion de marcos institucionales que prioricen
objetivos de desarrollo y lucha contra la pobreza, limitando, promoviendo y orientando en

esa direccion la actividad empresarial (Sdenz, 2011).

Es asi como la Responsabilidad Social, implica que las organizaciones tienen una
responsabilidad expresada en cumplimiento de obligaciones y compromisos en el
desarrollo de su actividad econdémica por la incidencia que sus actividades tienen sobre

lo social, laboral, ambiental y humano (Saldarriaga, 2009).

Sumado a esto, se encuentra que la RSE se considera una estrategia que dentro de
la Gestion Humana posibilidad el desarrollo de los colaboradores, y es por esto que Majluf
y Chomali (2007) identifican las practicas responsables de la empresa como una
oportunidad de mejora y crecimiento empresarial; con colaboradores con conciencia
social, ambiental y econémica ayudan a consolidar sociedades mas justas, responsables

y unidas.



Con base en lo anterior, el concepto de RSE ha ido evolucionando a través de los
afos. De manera que se pueden identificar visiones de la RSE desde las politicas, las

estrategias y al relacion con los grupos de interés de la empresa (Rodriguez, 2007).

De acuerdo con Garriga y Melé (2004) se establecen las siguientes teorias;
instrumentales, politicas, integradoras y éticas, estas cuatro teorias son fundamentales

con el tema de Responsabilidad Social Empresarial en las organizaciones.

En este sentido, desde la recopilacion teorica que los autores han realizado, se ha
identificado desde la perspectiva instrumental entender la Responsabilidad Social
Empresarial como una herramienta estratégica para lograr fines econémicos
considerando diversas actividades socialmente aceptadas por las comunidades de
impacto, en este sentido las postulaciones instrumentales defienden el desarrollo del
tema de responsabilidad en la organizacion como una actividad estratégica para la
generacion de riqueza. De acuerdo con lo anterior, de la perspectiva instrumentalista se

derivan tres grupos de teorias:

¢+ Maximizacion del valor para el accionista relacionando el precio de los titulos valores
de la empresa enfocando la maximizacion del valor econdmico agregado para la toma
de decisiones.

« EIl segundo grupo, aborda estrategias para lograr ventajas competitivas y en este
sentido en la RSE se asigna recursos con el fin de alcanzar los objetivos sociales a
largo plazo para asi crear ventaja.

% Finalmente el Ultimo grupo en esta etapa instrumental se ha caracterizado por el

desarrollo de estrategias para la parte inferior de la piramide econémica.

Por lo tanto, la consideracion del grupo de teorias instrumentales enfatiza en prestar un
servicio a la comunidad con menos recursos y al mismo tiempo obtener ganancias
(Gallego, Prado y Garcia, 2011).

Por otra parte Ferauge (2012) hace hincapié en el estudio de diversos autores donde
existen los grupos de teorias de RSE que encierran el paradigma integrador

basicamente lo que busca este grupo de teorias es explicar la Responsabilidad Social



desde la agrupacion de las demandas sociales considerando que la razon de ser de la

empresa depende de la sociedad, continuidad y crecimiento, ademas que se les

proporciona una confiabilidad, legitimidad y prestigio. En la teoria integradora se han

identificado cuatro grupos principales que derivan en el estudio:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

la

El primer grupo se denomina como gestion de problemas, y se define como los
factores pertenecientes a las estructuras internas de las organizaciones y los
mecanismos de integracion para las cuestiones sociales en la organizacion.

El segundo grupo sostiene que la responsabilidad publica es de importancia, ya que
las opiniones o los grupos de interés definen el alcance de las responsabilidades;
también es entendida como la pauta general de orientacion social, las cuestiones
emergentes y la ejecucion de buenas précticas.

Se evidencia, que finalmente la gestion de las partes interesadas hace referencia a
los grupos de personas que han sido afectados por las politicas corporativas y
practicas. Por lo tanto, esta linea teoria asume que se requieren principios basicos,
como lograr la cooperacién global entre todo el sistema y grupos y asi cumplir con los
objetivos de la corporacion. Las estrategias eficientes para la gestion de relaciones
con los grupos de interés con esfuerzos que se ocupan de cuestiones que afectan
multiples partes interesadas.

Y el dltimo grupo en las teorias integradoras, mencionan el rendimiento social
corporativo el cual se define como la basqueda de la legitimidad social con procesos
especificos para dar respuestas adecuadas; se ha propuesto una alternativa del
enfoque basado en tres dominios basicos: lo econdémico, las responsabilidades

legales y ético donde se valora las necesidades de la piramide (Ferauge, 2012).

Ademas de las teorias instrumentales e integradoras, se ha reconocido el enfoque de

RSE desde la ética; basicamente este enfoque se concentra en las exigencias éticas

gue afianzan la relacion entre empresa y sociedad esto encierra que los principios que

expresan lo correcto o la necesidad de lograr una buena sociedad.

En la perspectiva ética de la RSE se han identificado tres grupos de teorias:



X/
L X4

La primera se define como actores normativos y se ha definido como la gestion de las
partes interesadas estas se han incluido dentro de lo ético, porque se considera que
esta forma de gestion es una forma de integrar las demandas sociales, donde sus
ideas centrales son: los interesados son personas 0 grupos con intereses legitimos o
aspectos de la actividad empresarial. Cada grupo de interesados merece
consideracion para su propio beneficio y no solo por su capacidad para promover
intereses de grupos de accionistas denominado “shareholders”.

Por otro lado se ha identificado el grupo de los derechos universales, donde se ha
tomado como base para la responsabilidad social, especialmente en el mercado
global. Uno de los derechos es el Pacto Global propuesto por la ONU, que incluye
principios de los derechos humanos, trabajo y medio ambiente (Garriga y Melé, 2004;
PNUD, 2015).

Seguidamente, en este grupo de teorias éticas, se encuentran los grupos del
desarrollo sostenible que requiere la integracion de los aspectos sociales, ambientales
y econémicos para hacer juicios equilibrados a largo plazo y el enfoque que posee el

bien comun de la sociedad como el valor referente para la responsabilidad social.

El altimo conjunto de teorias es el identificado con el enfoque politico y esté vision se

centra en las interacciones y conexiones de las empresas, especialmente su relacion con

la sociedad y la responsabilidad en el area politica asociada con el poder, dentro de esta

perspectiva se encuentra tres grupos de teorias.

X/
L X4

X/
°

El primero, es el constitucionalismo corporativo donde se explora la potencia que la
organizacioén tiene en la sociedad y el impacto social de ese poder. Asi mismo poder
identificar dos principios en los cuales expresa como el poder social debe ser
gestionado, desde la ecuacién social, la ley del hierro de la responsabilidad.

También se encuentra la teoria del contrato social integrador, con el fin de tener en
cuenta el contexto socio- cultural e integrar aspectos empiricos y normativos de la
gestion. Supone dos niveles de contratos: contrato macrosocial el cual contiene reglas
para cualquier contratacion social, y el contrato microsocial que generan las normas
auténticas, basandose en actitudes y comportamientos de los miembros de la

comunidad.



% Finalmente, se encuentra la ciudadania corporativa es un término muy popular entre
los empresarios y la gente de negocios, ya que deben tener en cuenta la comunidad

donde se esta operando (Strandberg, 2010).

Se concluye que las teorias descritas de la responsabilidad social se centran en cuatro

dimensiones principales

% Teorias instrumentales, consideradas como la consecucion de los objetivos que
producen beneficios y estrategias para la creacion de riqueza a largo plazo.

¢+ Teorias politicas, haciendo énfasis en la relacion de la empresa con la sociedad y el
manejo de los negocios de manera responsable

% Teorias integradoras, con su enfoque en la integracion de demandas sociales y la
importancia de la sociedad para la sostenibilidad de una empresa.

% Teorias éticas, contribuyendo a la construccion de una buena sociedad, realizando lo

gue se considera correcto.

Esto permite analizar las cuatros dimensiones y su conexion, y asi considerar en lo que

contribuyen y en lo que se limitan.

Por lo tanto, de acuerdo a la Fundaciéon Internacional y para Iberoamérica de
Administracion y Politicas Publicas (FIIAPP), la evolucién de la RSE permite evidenciar
coincidencias 6ptimas entre lo privado y lo social. Es decir, entre mayor bienestar
colectivo se genere en la empresa, este tendra repercusiones positivas en el valor

econdmico de los propietarios (FIIAPP, 2015).

Asi mismo, Cajiga (2009) sefiala que la Responsabilidad Social Empresarial es en la
actualidad un valor agregado y una ventaja competitiva para la empresa, aquellas
empresas que desde hoy incorporen o refuercen sus acciones de responsabilidad social
lo haran a su propio ritmo y de acuerdo a sus posibilidades; mafiana tendran la exigencia

del entorno.

Por otra parte, Calderon, Alvarez, y Naranjo (2007), insisten en la importancia de una
integracion entre Gestion Humana y RSE. Que elimine las barrera que aparentan separar

dichas corrientes de pensamiento, entendiendo que las dos parten de las relaciones



humanas y por tanto deben ser promovidas en conjunto, sobre todo en contextos como

el de Colombia (Pelaez y Garcia, 2014).

La RSE, hace una importante consideraciéon a estos aspectos y exhorta a la
participacion activa en la busqueda constante de mejores condiciones de trabajo, dadas
las situaciones actuales de limitacion del empleo. Se debe reconocer su determinante
papel en la definiciobn de un nuevo contrato psicoldgico, donde la estabilidad y por tanto
el arraigo ya no estan garantizados, y por tanto debe cuestionarse sobre cémo
respondera a los requerimientos y expectativas de los empleados en este sentido y al

mismo tiempo apuntar a la Responsabilidad Social Empresarial (Buritica, 2011).

3.3. Contexto del sector manufacturero en textil y confecciones en Colombia

De acuerdo a cifras del DANE con la Encuesta Anual Manufacturera (EAM) de 2016,
fueron encuestados 8466 establecimientos industriales, entendidos como empresas que
realizan una transformacion de material organico e inorganico en nuevos productos, bien
sea con maquinaria o labor manual, en fabricas o en domicilio, y con ventas al por mayor
o al por menor, la muestra del DANE se realiza con base en la Clasificacién Industrial
Internacional Unificada -CllU rev4., incluyendo empresas con mas de 10 personas

ocupada y produccion superior a $500 millones de pesos anuales para 2016.

De esta manera, el sector industrial se encuentra ubicado en un 71.3% en areas
metropolitanas de Bogota, Medellin y Cali, el porcentaje restante se ubica en Barranquilla,
Bucaramanga, Pereira, Manizales, Cartagena y Cucuta (DANE, 2016). Dentro de este
sector, la mayor proporcion de empresas se dedica a la confeccion de prendas de vestir
(no incluye trabajo del cuero), seguida por la elaboracion de productos alimenticios y en

tercer lugar la fabricacion de productos de plasticos.

De manera que el conjunto empresas de textil- confecciones, del cual se estima existen
725 empresas a nivel Colombia, en el cual 24% son grandes empresas, 56% medianas
y 20% son pequefias y microempresas. Lo anterior evidencia un amplio margen de
competencia, y de esta misma forma, el acceso a talento humano se vera influido por las

condiciones laborales que oferten las empresas, en funcién atraer y retener a los



empleados. Por consiguiente, se evidencia que una de las estrategias claves a la que las
empresas pueden apostar es generar condiciones de empleo basadas en los principios
del Pacto Global, como fuente de estrategias diferenciales que sientan principios de

equidad y bienestar para el trabajador.

Actualmente, el sector ocupa a 726.261 personas a nivel pais, donde el 80% son
contratados directamente por las empresas; de los cuales la mayor ocupacién de
personal se presenta en un 37.2% en Bogota, 21% en Medellin y 11.1% en Cali (DANE,
2016). En términos de desarrollo humano, se estima entonces que la industria
manufacturera depende ampliamente de la mano de obra de las persona que contrata,
siendo este un factor determinante del éxito de sus operaciones, tanto asi que el sector
confecciones ocupa al 10.3% de la poblacion total en el sector industrial.

En términos de remuneracion salarial, el sector aporta 12 billones de pesos en sueldos
y salarios, sumado a 6.8 billones en prestaciones, resaltando asi mismo, que los contratos
son en un 72.5% a término indefinido y solo un 27.5% a término fijo (DANE, 2016). Este
panorama, plantea igualmente retos para el desarrollo humano, ya que una adecuada
remuneracion econémica hace parte de las acciones de las empresas que favorecen a
sus empleados, al igual que la estabilidad que ofrece la contratacién directa y a término
indefinido. Se podria indicar entonces, que el sector manufacturero, busca ofrecer

condiciones favorables sus empleados, inicialmente desde una perspectiva econémica.

Finalmente, el indicador de valor agregado, el cual estima “el total de los ingresos
recibidos por el uso de los factores productivos (tierra, capital, trabajo, organizacion
empresarial) del proceso de produccion durante el periodo estudiado” (DANE, 2016, pag.
32), permite comprender el nivel de rentabilidad de los factores del sector, evidenciando
asi que la industria crea un total de 88.4 billones en valor agregado, lo cual segun la
Asociacion Nacional de Instituciones Financieras — ANIF, posiciona a el sector industrial
como el mas dinamico en la economia nacional, por encima del sector bancario y
asegurador y el sector construccion (ANIF, 2017). Sin embargo, el sector confecciones
solo tuvo una participacion de 4.7%, con lo anterior se puede evidenciar, que la

competitividad de estas empresas, requiere acciones que permitan incrementar su



productividad y rentabilidad, entre las acciones que sugiere la ANIF (2017) se encuentran
en orden de importancia: un adecuado manejo de los sobrecostos laborales, los gastos
en energia, el transporte logistico y la carga tributaria.

3.4. Contexto de la responsabilidad social empresarial en el sector manufacturero
en textil y confecciones

La responsabilidad social empresarial en Colombia en el sector industrial, presenta
diversas vertientes de implementacion. Por un lado la normatividad nacional es estricta
frente a las condiciones de operacion y contratacion del sector manufacturero (Verbel,
2012). De manera que desde el punto de vista de las teorias de responsabilidad social
empresarial, se ve netamente como una obligacion del sistema, que lleva a cumplir
estandares minimos conforme lo exija la Ley. Haciendo un recuento de los requerimientos

en el &mbito laboral, se encuentran (Verbel, 2012):

e Contrato de trabajo: periodo de prueba, terminacién del contrato, indemnizacién
por terminacion del contrato, salario ordinario jornada laboral flexible

e Obligaciones del empleador: vacaciones, seguridad social, pensiones, riesgos
profesionales

e Prestaciones sociales: prima de servicios, auxilio de cesantias, intereses sobre
cesantias

e Otras obligaciones laborales: dotacion, subsidio familiar, auxilio de transporte,

licencia de maternidad, licencia de paternidad.

En este sentido, las empresas en especial las pequefias y medianas, experimentan
mayor dificultad para valorar las acciones de responsabilidad social empresarial, como
una inversion, y desde ese punto de vista no implementan practicas que sean
consideradas como estrategias de competitividad o productividad en sus procesos
(Ocampo-Lopez, Garcia-Cortés, Ciro-Rios, & Forero-Paéz, 2015). Por otra parte, las
grandes empresas se han tomado el rol de ‘ciudadano corporativo’ como un reto
estratégico, al punto de que existen indicadores de la participacion como el presentado
por el Monitor Empresarial de Reputacién Corporativa — Merco, el cual indicaba para 2018

las empresas por sectores industriales, con mejor reputacion en responsabilidad social,



con base variables de transparencia y gobierno corporativo, acciones sobre el medio
ambiente, desarrollo de la comunidad, calidad laboral y respeto a los derechos del

consumidor, como se ilustra en la tabla 2.

Tabla 2. Empresas reconocidas por su responsabilidad social

INDUSTRIAL
Posicién Empresa
1 ORGANIZACION CORONA
2 GRUPO CARVAJAL
3 SMURFIT KAPPA CARTON DE COLOMBIA
4 3M
5 GRUPO ORBIS
6 VALOREM
7 MEXICHEM
CONFECCION
Posicion Empresa
1 COMERCIALIZADORA ARTURO CALLE
2 LEONISA
3 TOTTO NALSANI
4 MARIO HERNANDEZ

Fuente: (MERCO, 2018)

En este sentido, a continuacion se presenta en la tabla 3 un comparativo de las
empresas con en el sector confeccion reconocidas por su reputacién en responsabilidad

social, exceptuando a Nalsani, dado que se desarrollara en capitulos posteriores.

Tabla 3. Practicas de RSE en empresas del sector manufacturero

Practicas en responsabilidad social empresarial, de algunas empresas de confecciones

Arturo Arturo Calle, cuenta con una fundacion mediante la cual destina recursos a iniciativas sociales en areas
Calle de salud, educacioén, vivienda, nifiez y tercera edad.
Leonisa En Leonisa se hace un especial énfasis en el bienestar del trabajador, por lo tanto se han creado

programas para mejorar las condiciones laborales, entre los que se encuentra:

Esquema de alimentacion (desayuno, almuerzo y cena)

Prestamos de estudio condonables para el trabajador, su conyuge o uno de sus hijos

Auxilios sociales, en eventos de maternidad, matrimonio, enfermedades, tratamientos. Ademas de
permisos de ausentismo

Espacios de esparcimiento: celebraciones, reconocimientos, fiestas, visitas.

Salud: examenes de deteccion temprana o actividad de prevencion. Gastos para anteojos o cirugias
refractivas.

Prestamos: para acceder a vivienda Buscando asi que la totalidad de trabajadores cuenten con
vivienda propia.

Bonificaciones: una prima extralegal; ahorro para vacaciones, prima a los cinco afios.

Fondo de empleados: para incentivar el ahorro y la inversion.

Mario MARIO HERNANDEZ, tiene politicas en cuanto a subsidios de vivienda de sus empleados.

Hernandez Adicionalmente se ofrecen reconocimiento a los empleados que alcancen indicadores.

Fuente: (Arturo Calle, 2018; Leonisa, 2018; Mario Hernandez, 2018)
Con lo anterior se puede evidenciar que entre las tres organizaciones, son mas visibles

las iniciativas de Leonisa, sobre las que efectia Arturo Calle y Mario Hernandez, sin

desconocer que las tres empresas tiene un enfoque no solo en la generacion de



rentabilidad econdmica, sino de aporte social y ambiental dentro de sus propuestas
estratégicas.

En términos de afiliacion a reportes de responsabilidad social empresarial, se encontré
por otra parte que la empresa Crystal SAS, propietaria de las marcas GEF, Punto Blanco,
Galax y BabyFresh, se encuentra adscrita a los principios éticos de W.R.A.P (World Wide
Responsible Apparel Production) (ver tabla 4) (Crystal, 2018).

Tabla 4. Principios del WRAP

1. Cumplimiento de las leyes y regulaciones

. 7. Prohibicion de la discriminacion
del lugar de trabajo

2. Prohibicién del trabajo forzado 8. Salud y seguridad

3. Prohibicién del trabajo infantil 9. Libertad de Asociacion y Negociacién Colectiva
4. Prohibicion de acoso o abuso 10. Medio ambiente

5. Compensacion y beneficios 11. Cumplimiento de las aduanas

6. Horas de trabajo 12. Seguridad

Fuente: WRAP, 2018

Asi mismo Permoda LTDA, duefa de las marcas Bkul, Koaj y Armi, hace referencia en
su sitio web, el cumplimiento y compromiso con los derechos humanos, ademas publican
los resultados de la empresa conforme al estandar GRI (Global Reporting Initiative) el
cual permite evidenciar los avances en términos econdmicos, sociales y ambientales,

conocidos como triple linea de resultados (figura 4).
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Figura 3. Contenido memorias de sostenibilidad GRI
Fuente: GRI, 2017

De esta manera se puede observar como entre las empresas de mayor incidencia del
sector confecciones, la orientacion hacia la responsabilidad social empresarial se

presenta dentro de sus estrategias, siendo entonces un factor clave no solo de desarrollo
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organizacional, sino también de reputacion y posicionamiento en el mercado. Asi mismo,
se hace referencia a la importancia que tiene el desarrollo humano en las empresas,
siendo este uno de los factores que empresas como GEF, Permoda y Leonisa, presentan

entre sus estrategias corporativas para la responsabilidad social

3.5.Condiciones de desarrollo humano en el sector manufacturero

El sector manufacturero se caracteriza por un uso intensivo de la mano de obra (DANE,
2018), para el ultimo trimestre de 2018, concentraba a 2581 personas ocupadas y en

promedio en los ultimos tres afios ha ocupado 2595 personas (ver figura 3).
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Figura 4. Ocupacién en el sector manufacturero 2015-2018
Fuente: elaboracion con datos del DANE (2018).

Fonseca (2002) resalta la movilidad laboral que se presenta en este tipo de sectores,
dado que se evidencian mejores condiciones laborales y mejor remuneracién, sin
embargo un factor determinante para la economia nacional ha sido el desempefio
productivo de dicha mano de obra. Lo anterior implica que con las condiciones
competitivas actuales, los sectores intensivos de mano de obra son llamados a mejorar
su uso de factores productivos, es decir a reducir costos y a elevar también su

productividad (Fonseca, 2002).
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Esta vision, es sustentada por Mufioz y Parra (2012) quienes mencionan que si bien
existe un llamado a la productividad en el uso de los recursos, se debe tener en cuenta
no solo el aspecto ambiental, ligado al desarrollo sostenible sino a la produccion desde

el aspecto social, las personas que hacen parte de dichos procesos.

Por consiguiente, Bala (2006) indica que la verdadera sostenibilidad y desarrollo desde
sectores como el manufacturero, deben integrar: la viabilidad econémica, el beneficio

ambiental y la coherente cultural.

En cuanto a una caracterizacion mas especifica del sector textil y de confecciones, el
PNUD y el DPS (2014), indican que es primordialmente un sector con mayor proporcion
de mujeres, llegando a porcentajes de cerca del 90% de ocupacion laboral femenina. Asi
mismo, se encontrd que la remuneracion salarial es menor para el segmento de mujeres
ocupadas en el sector manufacturero, en especial en confecciones, esto a razén de que
en ocasiones las empresas contratan por produccién y no ofrecen una vinculacion laboral
fija, es decir, mediante la forma de maquila o produccién en domicilio, lo cual a su vez,
no solo genera una desvalorizacion de la hora de trabajo remunerada, sino una afectacion
a los ingresos por otros conceptos como son las prestaciones sociales y la fijacion de
horarios de trabajo adecuados.

El anterior escenario plantea entonces un panorama en donde uno de lo sectores con
mayor ocupacion laboral en el pais, no ofrece al suficientes condiciones laborales para
garantizar un adecuado desarrollo humano desde sus organizaciones. Si bien en
Colombia, se contemplan altos estandares para la proteccion del trabajador, implicando
esto costos para el empleador, en la busqueda de omitir estos costos de trabajo, se
generan condiciones que desfavorecen ain mas al empleado, como sucede con las

mujeres en el sector textil y confecciones.

Por lo tanto se hace necesario entender la relacion e interrelacion entre las practicas
industriales, las actividades del ser humano y los sistemas ambientales, es decir, el
ecosistema social y el ecosistema natural, con el proposito de hallar soluciones efectivas

(Fernandez, 2011). De manera que el PNUD (2015) propone que el desarrollo humano



en la industria, se puede mejorar a través programas que contemplen tres grandes
dimensiones (PNUD, 2015):

e Ampliaciéon de las oportunidades y opciones laborales.
e Reforzamiento positivo de la relacion entre trabajo y desarrollo humano
e Acciones concretas para reducir las dificultades entre grupos.

3.6. Marco referencial de la empresa de estudio

Nalsani es una empresa colombiana, creada en el afio 1987 en el area de manufactura
de maletines y morrales inicialmente, y luego con la linea de ropa y accesorios. Durante
los 31 afios de operacion, Nalsani ha posicionado su marca ‘TOTTO’ a nivel mundial,
contando con mas de 600 tiendas posicionadas en diferentes paises. Asi mismo, ha sido
reconocida no solo por la calidad en la manufactura de sus productos, sino también por
sus procesos internos, en especial aquellos desde la responsabilidad social empresarial
hacia sus empleados y demas grupos de interés, entre los que Rios-Moreno (2017)

menciona:
* Mejor empresa para trabajar en Colombia en 2003
* Programa Totto al tablero, reconocido como mejor programa de RSE en 2014

* Reconocimiento como la empresa mas sostenible (ambiental y socialmente),

otorgado por la Red de Usuarios Zona Franca en 2015

» Escuela Deportiva de Totto, obtuvo reconocimiento por la camara Colombo-
Britanica en 2016

La responsabilidad social empresarial en Nalsani, se ha enmarcado dentro de la
‘Gerencia de Talento Humano’, indicando asi la importancia para la empresa de orientar
su RSE a la satisfaccién y bienestar del empleado como su principal grupo de interés. En
esta misma linea, en el 2009, Nalsani se adhiere al Pacto Global, siendo hasta el
momento la Unica empresa manufacturera en textil y confecciones que anualmente
publica sus avances en materia de cumplimiento de los 10 principios del pacto (Rios-
Moreno, 2017).



Con lo anterior se observa que Nalsani SAS, presenta practicas favorables hacia el
desarrollo humano, siendo asi una empresa ideal como objeto de estudio de la presente
investigacion. Asi mismo, la informacion de los Comunicados de Progreso — COP, es de
caracter publico, siendo un insumo principal para la identificacion de estrategias

implementadas hacia el desarrollo humano en la organizacion.



4. Metodologia

El estudio parte de un enfoque de investigacion cualitativa, con un disefio de tipo

descriptivo el cual se desarrolla a partir del método el estudio de caso. La unidad de

estudio seleccionada fue una empresa del sector manufacturero en Colombia, en la

actividad econdémica de textil y confecciones. La empresa se seleccion6 teniendo en

cuenta si estaba adscrita al acuerdo de Pacto Global en Colombia. De manera que la

empresa seleccionada fue Nalsani S.A.S que maneja la marca TOTTO.

De esta manera, se plantea la investigacion en tres etapas:

Inicialmente se parte de una revision de documentos académicos frente a la
responsabilidad social y su relacion con el desarrollo laboral y humano en las
organizaciones, a partir de informacion contenida en bases de datos libres y por
suscripcion.

Seguidamente en la segunda fase, se seleccion6 una empresa manufacturera
colombiana, dado que en este sector se concentra un mayor numero de personal
contratado para llevar a cabo las operaciones principales de la empresa. Se
contemplaron dos criterios de seleccion para escoger el caso de estudio:
reconocimiento publico de la empresa por sus practicas socialmente responsables
y estar adherida a la red de pacto global Colombia entre los periodos 2013 a 2017.
Finalmente, a partir de las caracteristicas identificadas en la empresa se
establecen elementos criticos de éxito que se han considerado dentro de las
estrategias para el desarrollo humano en la empresa estudiada, siendo un ejemplo
para el sector manufacturero en Colombia de como lograr posicionar una marca
mundial con principios no solo orientados a la calidad de los productos sino de

desarrollo integral del colaborador.

A partir de estas reflexiones se procedié a construir un documento de trabajo que

contiene las estrategias de desarrollo humano de una empresa manufacturera

colombiana adherida a la red de pacto global y que ademas sea referencia para

futuros estudios en torno al tema del trabajo de grado.



5. Resultados

5.1. Andlisis de los 'Comunicados de Progreso— CoP’ de la empresa manufacturera
seleccionada en el aspecto de recurso humano

De acuerdo al aspecto de recurso humano, la empresa manufacturera menciona que
su activo mas importante es el factor humano. Es por esto, que declara abiertamente su

compromiso hacia el respeto por los Derechos Humanos de todos sus colaboradores.

A continuacion se detalla los compromisos adquiridos por la empresa en el desarrollo
de los principios de los derechos humanos, las normas laborales, el medio ambiente y la
lucha contra la corrupcién promovidos por los acuerdos del Pacto Global.

5.1.1 Estandares de seguridad

Se establece que no exista ningun tipo de accidente en las areas de trabajo. Por
consiguiente, consideran que la seguridad y el bienestar de sus colaboradores son un
asunto fundamental. Es por esto, que ademas de asegurar el cumplimiento de la
reglamentacion, se enfocan en la prevencion para todo el personal y contratistas, de esta
manera desarrollan programas de seguridad y salud que permitan promover la cultura del
auto-cuidado (ver tabla 5).

Tabla 5. Accidentalidad 2013-2017

Accidentalidad 2013-2014 | 2014-2015 2015-2016 2016-2017
No. accidentes laborales 93 89 67 86
Dias de incapacidad 433 740 590 209
No. de muertes por accidente | 0 0 0 1

de trabajo
Tasa de Accidentalidad 3.1 3.0 1.8 2.44

Fuente: Nalsani (2017).

Los indicadores reflejan una disminucion entre los periodos estudiados, esto a razon
de los constantes programas de capacitaciéon desarrollados por la jefatura de seguridad
y salud en el trabajo. Al igual, el establecimiento de la cultura de auto cuidado que ha
venido proyectandose al interior de la compafia. Ademas, jefes, lideres y colaboradores

se capacitan constantemente en los modelos de gestion y cero accidentes gracias al



apoyo de los grandes aliados: cada una de las gerencias de la compafiia y la
Administradora de Riesgos Laborales (ARL).

De igual modo, se ha logrado consolidar un equipo humano con la experiencia
necesaria y dispuesta a realizar los grandes desafios que conlleven a garantizar la vida
de los colaboradores. Actualmente cuentan con jefe de seguridad y salud, medico laboral,

profesionales en seguridad y salud y psicologo.
5.1.2 Compromiso con la salud del colaborador

Se enfocan con programas orientados a los colaboradores y sus familias para la
prevencion de enfermedades, promocién de la salud y planes de emergencia. Lo anterior

se desarrolla en cuatro lineas de trabajo:

e Programa control de accidentalidad: capacitaciones de lecciones aprendidas, de
seguridad basada en valores, de seguridad vial, los programas de prevencion
contra caidas-alturas, programa riesgo electronico y el programa operacion
montacargas.

e TOTTO Saludable: realizan jornadas periddicas de salud y prevencion,
relacionados con vacunaciéon AH1N1, visiometrias y optometrias, examenes de
seno, donacion de sangre, citologias, jornadas de salud oral, prevencion de las
adicciones, estilos de vida saludables. De igual modo, se realizan consultas de
medico ocupacional, sus respectivas valoraciones y examenes médicos si asi lo
requieren.

e Hogar Seguro TOTTO: se realizan planes de capacitacion brigadistas y

simulacros de evacuacion.
5.1.3 Desarrollo educativo del colaborador

El desarrollo desde los programas planteados se concibe desde la formacion educativa
y competencias para el trabajo. De esta manera, se destaca por ejemplo el otorgamiento

de becas a colaboradores y sus familiares (ver tabla 6).



Tabla 6. Beneficios para colaboradores

Educando Futuro 2013-2014 2014-2015 2015-2016 2016-2017
Beca colegio para hijos 52 51 52 53
Beca un|_\_/erS|dad para 39 50 50 50

hijos
Beca Colaboradores
Pre-Grado 43 44 44 47
Beca Colaboradores
Post-Grado 5 5 17 3

Fuente: Nalsani (2017).

Ademas, tiene convenios con universidades para ayudar a la titulacion de sus
empleados en los diversos niveles de formacion. Adicionalmente, se contemplan
programas de formacion para el desempefio y el crecimiento personal de los
colaboradores. Se observa que, para la organizacion el constante aprendizaje la
formacion y el conocimiento del negocio, forman los pilares fundamentales de crecimiento
y proyeccion de sus colaboradores. En tanto, como estrategia de formacion, se identifican

tres lineas de formacion:

5.1.3.1 Educacioén virtual

Es una estrategia 'y estd enmarcado bajo el objetivo de ser una marca global, se ha
desarrollado y masificado el programa de educacion virtual “Academia Totto”, proceso
gue ha contribuido a la oportunidad en la formacién, a la disminucion de costos logisticos

y a la efectividad en los procesos (ver tabla 7).

Tabla 7. Educacién virtual

Cursos virtuales desarrollados Afo 2013-2014
N° de cursos desarrollados Colaboradores Poblacién objetivo
impactados
SabeloTotto 1 624 Comercial
Marca 1 407 Comercial/
Administracion
Ropa 1 203 Comercial

Fuente: Nalsani (2014).

Para el aflo 2017, 82% de los colaboradores de Totto se encuentran en programas de
formacion dentro de la empresa, es decir que 2624 recibieron educacion de forma
presencial, virtual o mixta, sumando asi un total de 84.362 horas invertidas en el

desarrollo de habilidades y conocimientos, que en promedio significa 26 horas de



formacién por cada colaborador. Lo anterior demuestra el compromiso de la empresa
desde 2013 a 2017 con la generacion de espacios que contribuyan al desarrollo

profesional y personal de sus colaboradores.

5.1.3.2 Procesos de formacion del liderazgo de la organizacion

Fomenta las habilidades de liderazgo en los cargos directivos para gestionar equipos
de alto desemperfio. Adicionalmente se complementa la educacion con el concepto de
marca y cultura global, procesos de aprendizajes innovadores y actuales. Asi mismo,
se busca un fortalecimiento de la practica de los valores de la empresa, generando asi
conductas éticas comunes reflejadas en acciones y actitudes (ver tabla 8).

Tabla 8. Procesos de formacion

Programa 2011 2013 2014 Grupo de interés
HAGE 202 83 Lideres
HEDI Comercial 39 13 Lideres Puntos de

Venta

HAGE Franquicias (Primer22 133 7 Gerentes operadores
Nivel)
Diplomado Franquicias 29 75 Comercial
Revive  Tus Valores —756 17 Administrativa
Honestidad

Fuente: Nalsani (2014).

5.1.3.3 Entrenamientos operativos

Se abren espacios para fortalecer la argumentacién comercial del equipo de ventas de

acuerdo a los requerimientos de las principales temporadas (tabla 9).

Tabla 9. Entrenamientos

Entrenamientos AR0 2014 N° de colaboradores beneficiados
T-131 1280

Viaje 438

T-132 907

Amor y Amistad 885

Escolar 2014 216

Totto Loco T-131 321

Totto Loco T-132 290

Fuente: Nalsani (2014).

5.1.4 Programas de desarrollo para el desempefio del colaborador



Con el fin de contribuir a las necesidades especificas de los diversos colaboradores,
se han generado programas y estimulos al desarrollo individual, para ello se han

determinado tres grupos objetivo: administrativos, comerciales y operarios.

5.1.4.1 Poblacion administrativa

Se realiza una gestion del desempefio por metas trimestrales y anuales.
Adicionalmente se complementa con una evaluacion integral para obtener
retroalimentacion del colaborador en 360°, con el fin de gestionar las brechas que se

identifican desde cada perspectiva (Nalsani, 2017).

Entre los logros que la empresa destaca de este lineamiento se encuentra que el 100%
de los colaboradores se evaluan (547 administrativos con un afio de antigliedad)
alcanzando una calificacion promedio de 3.9/5 que conlleva a que el 80% de las personas
evaluadas creen un plan de desarrollo individual para mejorar sus indicadores; lo anterior
ha permitido a su vez, fortalecer la cultura al reconocimiento por los resultados en

desempeiio.

5.1.4.2 Poblacién Comercial

Se disefié un programa denominado “expedicion al Exito” con el objetivo de involucrar
al colaborador comercial en su fortalecimiento de competencias en relacion al
cumplimiento y superacién de sus metas como por ejemplo: el recaudo de cartera, la

gestion de inventarios y la venta de merchandising (ver tabla 10).

Tabla 10. Indicadores de resultados

Indicador con mejores resultados Indicador evaluado con resultados a mejorar
Recaudo de cartera Devoluciones

Gestion Integral de Inventario Reporte de caja

Visual Merchnadising Argumentacion comercial

Fuente: Nalsani (2014).

5.1.4.3 Poblacién operativa

Para los colaboradores en el area operativa, se encuentra disefiado también un
esquema de medicion de metas y reconocimiento al desempefo superior, reconociendo

a un colaborador por cada cargo (en total 22 premios trimestrales).



5.1.5 Bienestar del colaborador

Uno de los estandartes del desarrollo humano de la empresa estudiada, se evidencia
en la generacion de bienestar del colaborador, y en este sentido, se han disefiado

programas que contribuyen directamente a necesidades basicas como lo es la vivienda

propia (ver tabla 11).

Tabla 11. Beneficios en vivienda

En casa propia] 2013-2014 2014-2015 2015-2016 2016-2017
vive la familia
TOTTO

Compra de| 48 57 50 36
vivienda

Mejoras de| 2 11 13 19
Vivienda

Fuente: Nalsani (2017).

Adicionalmente, se cuentan con programas de voluntariado corporativo, que buscan
que el colaborador desarrolle valores y respeto por los derechos humanos a través del
apoyo al empoderamiento de diversas comunidades (ver tabla 12).

Tabla 12. Voluntariado

Voluntariado 2012-2013| 2013-2014 2014-2015 2015-2016| 2016-2017
Corporativo

No. de voluntarios| 95 492 529 654 925
movilizados

No. total de horas| 1050 5634 8356 6481 5000
donadas

No. de actividades| 8 12 16 11 13
realizadas

Fuente: Nalsani (2015), Nalsani (2017)

Para 2017, las estrategias se han enfocado en atender territorios de dificil acceso, con el

fin de focalizar su impacto en zonas mas necesitadas.

Entre las comunidades que se han visto beneficiadas con el programa de voluntariado se
destacan: un techo para mi pais (construccion de viviendas), fundacion Natura (siembra
de arboles), fundaciéon semilla y fruto (taller de reciclaje), Fundacion Proyecto Unidn,
Fundacion Bella Flor, Fundacion Zona Franca (campafa de donacion en efectivo y
campafa de donacion de libros) y Fundacién Cavi en el Choco (aprovechamiento de

tiempo libre y habilidades basicas en nifios y nifias).



Lo anterior evidencia que la empresa si bien considera un aspecto clave que el desarrollo
de sus colaboradores se de en ambitos Utiles para la operacién del negocio (salud en el
trabajo, educacion y capacitacion), también evidencia la preocupacion por satisfacer otros
campos del desarrollo humano en términos de su bienestar (vivienda, empoderamiento,

solidaridad).
5.1.6 Manual de Responsabilidad Social para Contratistas y Proveedores

Si bien el colaborador hace parte de uno de los grupos de interés en el cual la empresa
tiene mayor injerencia, resalta también la cobertura que se busca con contratistas y
proveedores. En este sentido se cuenta con un Manual de Responsabilidad Social para
Contratistas y Proveedores, que identifica lineamientos para la adopcién de practicas en
Seguridad, Salud, Gestion Ambiental y cumplimiento de la reglamentacion aplicable. Se

evidencia en este manual, la replicacion de los principios asociados al Pacto Global.

e Compromisos con los DDHH

e Compromiso con los Derechos Laborales

e Compromiso con la proteccién de los Derechos Ambientales
e Compromiso con los mecanismos anticorrupcion

e Compromiso con el Sistema de Gestidon en Seguridad y Salud en el trabajo

El programa contempla la divulgaciéon del manual y asesoria a proveedores y

contratistas catalogados como criticos derivados de la naturaleza de su operacion.
5.1.7 Programas de desarrollo social (proveeduria social)

La empresa siguiendo los lineamientos de la incidencia en diversos grupos de interés,
desarrolla también procesos con comunidades externas, en donde actia como
‘proveedor social’ en busca de brindar acompanamiento a las necesidades insatisfechas

de comunidades que requieren un acompafiamiento social.



6. Discusion

El Pacto Global de las Naciones Unidas promueve compromisos aceptados en torno
a cuatro areas tematicas: Derechos Humanos, Estandares Laborales, Medio Ambiente y
Lucha Contra la Corrupcién; ademas de incentivar la relacion entre los sectores publicos,

privados y comunidad en general.

El Pacto Global se considera un marco de accion que facilita la legitimacion social de
los negocios y mercados (Pacto Global, 2018). Para Colombia la Red Local del Pacto
Global busca establecer lineamientos en torno a estrategias sostenibles corporativas a
mas de 590 organizaciones. Fortalecer la gestibn empresarial a partir de la presentacion
de mas de 100 informes de sostenibilidad. Para el afio 2017 Pacto Global Colombia
consolid6 140 comunicaciones de progreso-CoP, y formaciébn en sostenibilidad
corporativa, derechos humanos, gestion ambiental, anticorrupcion, informes de
sostenibilidad, entre otros, por medio de mas de 150 eventos académicos Yy
empresariales (Pacto Global Colombia, 2018).

La industria textil y de confecciones en Colombia, presenta grandes retos para
incrementar su productividad y competitividad, se evidencia por ejemplo, la necesidad de
generar estrategias que permitan fortalecer la relacion con los trabajadores, no solamente
en términos de lo exigido por la legalidad, sino para generar un verdadero compromiso,

atraccién y retencion del talento humano dedicado a este sector.

En esta medida, se evidencié que son las empresas grandes, las que requieren de
mayor personal empleado (aproximadamente 4500 en Arturo Calle, 5557 en Permoda,
10000 en Leonisa, 3300 en Nalsani, 2000 en Crystal ‘Gef —PuntoBlanco —Galax’) son
dependientes de sus trabajadores, y por este motivo han creado estrategias que los
beneficien en sentidos mas amplios de la remuneracion laboral, por ejemplo facilidad para
acceder a servicios de educacion, salud, recrecion, apoyos econdmicos para vivienda y

acceso a créditos.

Entre la muestra de empresas que se recolecto con la revision documental, se

evidencio que el Pacto Global no es el Gnico canal de divulgacion, adicionalmente existen



reportes a través de los principios del WRAP (Grystal SAS) y las memorias de
sostenibilidad GRI (Permoda). Esta dinamica se puede comprender en dos sentidos, por
un lado, la sostenibilidad en su sentido amplio ha sido abordada por las empresas desde
diversas perspectivas, todas ellas validas ante el mercado y la sociedad, puesto que lo
que se busca es visibilizar ain mas las acciones que las empresas ejercen en los ambitos
sociales y ambientales. Por otra parte, el Pacto Global, siendo una iniciativa de
visibilizacion, presenta principios regentes basicos que estan alineados a los del WRAP,
un indicador mucho mas enfocado en la industrial de la confeccién, y al GRI, una iniciativa

global, que también establece principios regentes generales para cualquier industria.

Lo importante de estos hallazgos, es identificar que las grandes empresas de
confecciones han entendido que su papel no solo se limita a la produccion de bienes de
consumo, sino al sostenimiento de las economias familiares de las personas que los
componen. Asi se hace necesario, no solo para la empresa, sino para la sociedad, contar
con una rendicidon de cuentas adecuada, que permita dar garantia de las acciones que
se realizan en estos ambitos, y es alli donde los reportes como el GRI o el Pacto Global,
cumplen la funcion de aportar: visibilidad, credibilidad, reconocimiento, confianza,
lenguaje comun, referencia y complemento a los sistemas de gestion de las empresas

gue se suscriben a estas iniciativas.

Ahora bien, en el caso particular sobre el cual se desarroll6 esta investigacion, Nalsani
ha sido reconocida por su compromiso de responsabilidad social empresarial, como lo
demostré el indice de MARCO (2018), en donde ocupaba el cuarto lugar a nivel Colombia.
Si se tiene en cuenta los programas y actividades realizadas por la empresa para el
fomento del desarrollo humano de, no solo sus colaboradores, sino sus grupos de interés
como: las familias de los colaboradores, los contratistas y proveedores y las comunidades
vulnerables, se puede decir que la empresa seleccionada es un claro ejemplo de una
vision amplia e integral de la aplicacion de la responsabilidad social empresarial, con

objetivos claros y medibles en el tiempo.

Se logra evidenciar que la empresa tiene en cuenta tres de las dimensiones de los

indicadores de desarrollo humano — IDH:



X/
L X4

X/
L X4

Se evidencia acciones dirigidas a mejorar la calidad de vida desde la salud y
prevencion de emergencias.

Se tienen procesos de generacion de nuevos conocimientos y capacidades
entre los empleados, destacando que se hace una diferenciacion por perfil
laboral para propender por un mejor desempefio de competencias que permitan
a su vez un desempefio 6ptimo en la empresa.

Sumado a lo anterior se encuentra el apoyo para colaboradores y sus familiares
en educcion formal (educacion primaria, media, técnica y profesional).
Finalmente, en relacion al nivel de vida digo, se resalta que la prioridad no esta
solamente en una retribucion econémica, sino en el desarrollo a nivel personal
con programas que favorecen el bienestar del colaborador en funcion de sus
necesidades bésicas (vivienda, educaciébn) y sus necesidades de

relacionamiento (asociatividad, voluntariado).

Con lo anterior, se pueden identificar factores criticos de éxito en los programas de

desarrollo humano derivados de la estrategia de responsabilidad social empresarial de la

empresa estudiada (ver figura 5).



Seguridad en el trabajo

eImplica un compromiso hacia las condiciones basicas, minimas y favorables para desempefiar las
activiades laborales.

Salud y bienestar fisico

eCompromiso con la calidad de vida que el colaborador obtiene al estar vinculado a la empresa.

Educacidn y capacitacion

eLa inversion que se realiza en potencializar el capital intelectual de los colabores y sus familiar.

Apoyo al desempefio laboral

eImplica entender que con base en adecuados procesos de evaluacién y retroalimentacion se genera un
beneficio mutuo: mejora la productividad y mejora el nivel de satisfaccion del colaborador con su trabajo

Bienestar emocional

¢Es la contribucidn a las necesidades insatisfechas del colaborador, que pueden tener incidencia en su
desempefio organizacional. Es entender que las condiciones externas pueden incidir considerablemente
en la ejecucién de una labor.

Retribucién social

eFomentar el espiritu de solidaridad desde el colaborador y de la misma empresa, con un compromiso
hacia el desarrollo comunitario y social.

Principios para la gestion de la cadena de valor

eTrasladar los principios orientadores de la gestion interna de la empresa hacia sus proveedores con el fin
de generar un lenguaje comun y una cultura compartida.

Figura 5. Factores criticos de éxito en las politicas de desarrollo humano con base en el caso de una
empresa manufacturera.

Fuente: Elaboracion propia

La figura 5 permite entonces identificar los factores que fueron claves en las politicas
de desarrollo humano de la empresa estudiada. Se evidencia asi, que las practicas de la
empresa estudiada pueden replicarse hacia otras empresas que siendo intensivas en uso
de mano de obra, tengan el objetivo de no solo buscar medidas de eficiencia en procesos,
disminucién de costos y aumento de productividad, sino que se v valore al talento
humano, por lo que puede aportar si realmente se siente a gusto y comprometido con la

organizacion.

Es importante identificar que los Comunicados de Progreso, le permiten a las
organizaciones tener acciones internas de control y seguimiento a los factores criticos de
éxito en las politicas de desarrollo humano, ademas de tener un reconocimiento y

ganancia reputacional con el sector y posicionamiento en mercados internacionales.

41



Totto Nalsani se ha destacado por un compromiso constante en el mejoramiento de las

condiciones de desarrollo humano con sus colaboradores.

Asi mismo entender los comunicados de progreso le permite a la comunidad
empresarial desarrollar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo, siendo
responsables con sus grupos de interés y fortaleciendo las competencias constantes de

los colaboradores como impactando en el mejoramiento de su calidad de vida.

Sin embargo los esfuerzos pueden ser escasos en la medida que no se transfiera el
conocimiento alcanzado por Totto Nalsani, al fortalecimiento del mercado y sus
competidores, y por esta razon que la accesibilidad a los informes CoP, le permite a todos
los participantes del ecosistema manufacturero, entender la dindmica de este referente y

asi mismo desarrollar buenas préacticas con los colaboradores.

Por lo tanto este documento pretende ilustrar las practicas reconocidas por Nalsani
para replicar en las empresas manufactureras, teniendo en cuenta que estas acciones Si
bien se enmarcan en un compromiso adquirido como parte del Pacto Global de la ONU,
hacen parte de una estrategia que busca cumplir con los principios minimos de
sostenibilidad de una empresa. De acuerdo a lo evidenciado en el documento a
continuacibn se menciona una propuesta de cursos de accion para el sector
manufacturero que busquen integrar los principios del pacto global para fomentar el

desarrollo humano en sus procesos.

1. Identificar los componentes de la estrategia organizacional para implementar
los principios del pacto global.

2. Determinar los grupos de interés que se desean impactar con los programas a
desarrollar desde la estrategia

3. Establecer indicadores de impacto para medir la eficiencia de los programas
disefiados

4. Comunicar la estrategia a los grupos de interés para que se involucren con las
estrategias

5. Monitorear la incidencia de los programas y su efecto positivo hacia el

cumplimiento de los principios del pacto



6. Comunicar los resultados hacia los grupos de interés.
7. Retroalimentar y evaluar los resultados del plan.

El sector manufacturero tiene una gran responsabilidad sobre el desarrollo humano de
las personas que laboran en él, siendo este un niamero considerable. A razén de esto,
los principios del Pacto Global, sientan una base para poder contribuir desde el
cumplimiento de los derechos humanos y derechos laborales a generar las condiciones
apropiadas de operacion. Estas acciones no solo tienen un efecto sobre el desempefio
de las personas en la empresa sino también sobre su productividad empresarial y

contribucion hacia el desarrollo econémico y social del pais.

Entendiendo esta premisa fundamental en el desarrollo de este trabajo, se ha
entendido la motivacién por comparar los avances en términos de desarrollo humano e
incentivar a diversas organizaciones participantes del contexto de Totto Nalsani, a
desarrollar programas similares que aseguren la gestion de calidad de colaboradores.



7. Conclusiones

Los compromisos para el desarrollo humano desde las teorias de responsabilidad
social empresarial, se evidencia como un camino que permite generar equidad social y
oportunidades para todos, demuestra que diversas organizaciones han trabajado en la
en la incorporacién de este desarrollo mediante esquemas mas cooperativos, que de
igual modo implementan un trabajo en equipo entre el Estado, las empresas y su

personal, y las comunidades (Olano, 2014).

No obstante Castillo (2012) sefiala que la RSE no ha sido tarea facil ya que no siempre
las propuestas presentadas por las empresas coinciden con las expectativas o
necesidades de las comunidades. En cuanto al desarrollo humano constituye
actualmente un factor que agrega valor a las organizaciones este valor se hace aun mas
relevante cuando el conocimiento se coloca en funcion del logro de los objetivos de la

organizacion.

Ademas se afirma, que uno de sus compromisos es fomentar el aprendizaje y el
desarrollo de su personal ya que es fundamental perfeccionar los conocimientos, para
brindar mayor importancia a la competitividad en las organizaciones, generando asi

innovacion y crecimiento para la compafia.

Muchas empresas se encuentran inmersas en una lucha por el desarrollo humano
porque saben gue en ello puede radicar su liderazgo en el futuro. Sin embargo, lo que
preocupa hoy a las organizaciones es tratar de conservar al talento, y una de las
estrategias disefiadas para ello es justo el preocuparse e invertir en el desarrollo de su
personal (Castillo, 2012).

Continuando, con los criterios de desarrollo humano presentados en los comunicados
de progreso de la empresa manufacturera colombiana estudiada y como se mencionaba
anteriormente es una organizacion que brinda espacios y oportunidades a su personal
interno y a sus familias, en cuanto a educaciéon como fortalecimiento para poder lograr

cerrar las brechas sociales, vivienda y ayuda para ir creciendo en la organizacion.



Adicional la empresa, cuenta con la implementacion de criterios de seleccion, los
cuales buscan orientar y posicionar a la organizacion como una empresa lider en el sector
manufacturero, dando principal relevancia a sus colaboradores internos,
proporcionandoles ayudas e incentivos para que proporcionen innovacion y excelente

desempeiio en sus labores organizacionales.

De acuerdo con lo anterior, la empresa estudiada, tiene gran cantidad de proyectos de
RSE contribuyendo asi a tener un mejor futuro. Lograr tener un pais mas equitativo y
altamente competitivo, enfocandose de este modo a crear una generacion de lideres y

buenos ciudadanos.

Para lo cual, los factores criticos de éxito que han permitido que la empresa mantenga
politicas de desarrollo humano adecuadas dentro de su sector son aquellas que logran
beneficios a grandes y pequefios, con métodos de accion para fomentar liderazgo y
fortalecimiento de sus capacidades.

Dando respuesta a la pregunta anteriormente propuesta ¢ Cudles estrategias de
desarrollo humano han sido implementadas en la empresa colombiana Totto Nalsani
S.A.S de la industria manufacturera de textil y confecciones de acuerdo a los principios

de Pacto Global?, las estrategias que se deben implementar son:

% Garantizar el cumplimiento éptimo de las consideraciones de los derechos
humanos en las operaciones de la empresa y de sus proveedores a lo largo de
la cadena de valor

¢+ Buscar la productividad basada en la satisfaccion del trabajador con su puesto
de trabajo, garantizando acceso a salud, seguridad y educacién

% Propender por un desarrollo humano integral, no solo basado en el
mejoramiento de la calidad de vida desde un aspecto econdémico sino desde su
desarrollo cultural, educativo e inclusive relacional, fomentar ciudadanos
comprometidos no solo con la organizacion en donde laboran, sino con la

sociedad en donde viven.



Se resalta que la vinculacion al Pacto Global y los comunicados que emiten las
empresas por dicho compromiso, son una fuente importante de informacion y
documentacion de buenas practicas que debe ser difundida ampliamente para consolidar
sectores, por un lado mas transparentes en sus operaciones, y por otro, con mayor
compromiso hacia el desarrollo sostenible, en términos econdmicos, ambientales y

sociales.

Finalmente, se recomienda que haya mayor contextualizacion de la RSE por lo que es
una herramienta Util para mejorar el impacto de las empresas, y ho solamente en el sector
manufacturero si no en diferentes contextos. Las iniciativas que se generan en cuanto a
la RSE son bastante, y se debe indagar que estrategias utilizan las organizaciones para
que estas sean trabajadas con la comunidad y que realmente brinden un beneficio
significativo a su entorno. Por lo que se enfocan en la perspectiva de la gerencia social,
lo que implica estrategias de intervencién social inter-organizacionales, enmarcadas en

un proceso mas amplio de transformacion socio-cultural, cargado de valores y principios

Las empresas actualmente son los principales motores de desarrollo para la sociedad
global y esto les otorga un gran poder para la construccién o destruccién de la misma,
sin embargo respecto al desarrollo humano, se considera un factor fundamental para las
empresas ya que como ellos crecen asi mismo lo hacen las organizaciones. Logrando
evidenciar que beneficios esta aporta a sus colaboradores y de qué forma se empieza a

construir un mejor futuro.



8. Glosario

Informes CoP: Son informes que las empresas adheridas al pacto global deben
reportar cada dos afios sobre las comunicaciones y el progreso en temas estratégicos de
las organizaciones y desarrollo de los grupos de interés.

Iniciativa de reporte global GRI: Es una iniciativa independiente sobre una guia
internacional en torno a memorias de sostenibilidad de acuerdo a desempefios
econdémicos, ambientales y sociales. Ha sido referente para programas impulsados por

el PNUD en el desarrollo del contexto global.

indice de pobreza humana para paises en desarrollo (IPH-1): Es un elemento
paramétrico de estadisticas operado por las Naciones Unidas que mide el nivel de calidad
de vida de los paises adheridos a la organizacion.

ODS: Objetivos de desarrollo sostenible son una iniciativa aprobada por la ONU en el
marco que confluyen 17 objetivos de gran escala que buscan equilibrar el desarrollo y

promover la igualdad entre las naciones adheridas a la organizacion

CSR-Accountability: Conocido como Responsabilidad Social Empresarial, es el
acronimo de la palabra utilizada como referente a nivel internacional para el desarrollo de

estudios en materias, sociales, econdémicas y ambientales.
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