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Resumen 

Esta investigación presenta el análisis del impacto de la gestión humana y la 

responsabilidad social sobre el desempeño organizacional, a partir de la implementación de 

prácticas sostenibles de gestión humana. El enfoque es cuantitativo y se emplea el modelo 

de ecuaciones estructurales como técnica estadística multivariante. La unidad de análisis 

fue el área encargada de las actividades de gestión humana y responsabilidad social en las 

empresas. Para la recolección de información, se utilizó un cuestionario aplicado mediante 

entrevista a sesenta empresas medianas y grandes de la ciudad de Ibagué, pertenecientes a 

todos los sectores económicos. Los resultados muestran una correlación positiva entre la 

gestión humana y la responsabilidad social. En cambio, no se encontró evidencia 

significativa sobre el impacto de la gestión humana y la responsabilidad social sobre el 
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desempeño organizacional. El artículo constituye, de esta manera, una contribución a la 

investigación de la gestión humana en el país y la región. 

 

Palabras claves: Gestión humana, responsabilidad social, prácticas sostenibles, modelo de 

ecuaciones estructurales (SEM). 

 

Introducción 

En las últimas décadas, el impacto de las prácticas de gestión humana y las actividades de 

responsabilidad social sobre el desempeño organizacional ha sido un tema ampliamente 

investigado en el campo de la administración, debido a los costos asociados a estas áreas de 

la empresa. En consecuencia, diversos autores han examinado el efecto de múltiples 

prácticas de gestión humana sobre el desempeño organizacional y han encontrado una 

relación positiva y estadísticamente significativa (Collins & Clark, 2003; Lee, Lee, & Wu, 

2010; Sun, Aryee, & Law, 2007). No obstante, los resultados de las investigaciones 

realizadas para medir el aporte de la Responsabilidad Social Empresarial (en adelante RSE) 

al desempeño organizacional han sido inconsistentes, debido a la presencia de impactos 

positivos, negativos y neutros (McWilliams & Siegel, 2000). 

Por otra parte, existe un interés creciente por estudiar la relación entre la gestión 

humana y la RSE, producto de la importancia que ambos enfoques han tenido como parte 

estratégica de la organización, el desarrollo humano y el mejoramiento de la calidad de 

vida. A escala nacional, los estudios sobre gestión humana han estado enfocados en 

identificar el estado actual del área y las prácticas implementadas por las organizaciones, 

generalmente medianas y grandes, de las principales ciudades del país. Algunas 

investigaciones manifiestan la importancia del talento humano en la gestión y alcance de 

los objetivos empresariales, así como la necesidad de identificar prácticas de gestión 

humana que aporten significativamente al desempeño organizacional (Vargas & Toro, 

2014). 

Para abordar la problemática anterior, así como otros temas relacionados con las 

ciencias sociales, numerosos autores han empleado los modelos de ecuaciones estructurales 

como técnica estadística en sus investigaciones (ver Cavazos & Encinas, 2016; González & 
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Landero, 2008; Serna, Álvarez & Calderón, 2012). Dicha técnica permite estimar la 

relación existente entre múltiples variables con mayor flexibilidad que los modelos de 

regresión, al poder incluir errores de medida para todas las variables observables del 

estudio. Además, una ventaja de este tipo de modelos, según Ruiz, Pardo & Martín (2010), 

es la posibilidad de determinar el tipo y dirección de las relaciones entre las variables 

empleadas, a partir    de la teoría explicativa que se use como referencia. 

Por todo lo anterior, el presente estudio tiene como objetivo analizar el impacto de 

las prácticas de gestión humana y actividades de RSE sobre el desempeño organizacional, a 

través de la aplicación de un modelo de ecuaciones estructurales; se examina, además, la 

relación existente entre la gestión humana y la RSE. Este artículo sintetiza la información 

proporcionada por sesenta empresas de los sectores económicos industrial, comercial,       

de servicios y agropecuario en la ciudad de Ibagué sobre la implementación de las prácticas 

de gestión humana: Capacitación y desarrollo, Salud y seguridad laboral, Diálogo social, y 

Balance trabajo-familia; y las dimensiones de RSE: Ética, Cuidado y conservación del 

medio ambiente, y Vinculación con la comunidad. Para cuantificar el desempeño 

organizacional se utilizó la información financiera de las empresas en la muestra para el 

periodo 2012-2015 y se calculó la rentabilidad sobre activos (ROA) para cada organización. 

Los resultados del estudio sugieren una correlación positiva entre la gestión humana 

y la RSE, que confirman la hipótesis planteada y se hallan en sintonía con los estudios que 

validan este vínculo. Adicionalmente, no se encontraron resultados significativos del 

impacto de la gestión humana y la RSE sobre el desempeño organizacional, así como 

tampoco, evidencia de efectos significativos para los sectores económicos y tamaños de 

empresa. 

Además de esta sección, el artículo se estructura de la siguiente manera: en la 

sección dos se presentan las bases teóricas empleadas para el desarrollo de                       

la investigación; en la sección tres se describen la metodología, las variables y el análisis 

estadístico empleado; en la sección cuatro se presentan los resultados obtenidos; por 

último, en la sección cinco se muestran las principales conclusiones sobre el impacto de 

las prácticas de gestión humana y actividades de RSE sobre el desempeño organizacional, 
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así como algunas observaciones sobre la aplicación de modelos de ecuaciones 

estructurales como técnica estadística. 

 

1. Bases teóricas  

1.1 Gestión humana y RSE 

Durante muchos años, la gestión humana fue entendida como el área de la organización 

encargada de actividades operacionales como la selección, contratación, capacitación y 

despido de personal. Actualmente, la percepción del área ha evolucionado y es vista como 

una parte estratégica de la empresa que contribuye al mejoramiento del clima organizacional, 

la satisfacción laboral, la productividad y el rendimiento financiero (Luthans & Sommer, 

2005). 

De igual manera, el concepto de la RSE y su lugar en la organización han 

evolucionado con el tiempo. Friedman (1970) formuló que la única responsabilidad social de 

la empresa es la generación de riqueza para el accionista, en el entendido de que la 

organización es un proyecto económico que se emprende exclusivamente con ese propósito. 

Sin embargo, la sociedad moderna considera que, en adición a la búsqueda de beneficios, las 

empresas deben ser responsables con sus colaboradores y grupos de interés, incluso si asumir 

esa responsabilidad implica una reducción en las ganancias (Bernstein, 2000). 

Como resultado de la percepción actual de la gestión humana y la RSE como partes 

estratégicas y contribuidoras de valor agregado para la organización, varios autores se han 

interesado por examinar el vínculo existente entre las dos áreas. Peláez-León, García Solarte 

& Azuero Rodríguez (2014) consideran que, para crear valor en las empresas, la gestión 

humana y la RSE deben estar alineadas con la estrategia de negocios, sin limitar el accionar de 

las dos áreas. Igualmente, Fenwick & Bierema (2008) sugieren tres maneras en las cuales la 

gestión humana puede ampliar su relación con la RSE: en primer lugar, el área de gestión 

humana debe familiarizarse con los principios y objetivos de la responsabilidad social dentro 

de la organización; en segundo lugar, la gestión humana debe asistir a la organización en el 

reconocimiento de sus grupos de interés, y, en tercer lugar, el área de gestión humana debe 

examinar los posibles vínculos entre la RSE y el desarrollo organizacional. 
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A partir de la evidencia anterior, sobre el vínculo entre la RSE y la gestión humana, se 

establece la siguiente hipótesis:  

 H1. La gestión humana y la RSE se encuentran positivamente relacionadas. 

 

1.2 Gestión humana, RSE y desempeño organizacional 

El efecto de la RSE sobre el desempeño organizacional ha sido examinado en múltiples 

estudios, con resultados inconsistentes y contradictorios. Lin, Yang, & Liou (2009) 

sugieren que la variación en los resultados puede deberse a un análisis incorrecto al 

incluir variables inadecuadamente controladas, ya que cuando el modelo es especificado 

correctamente, la RSE ofrece una notable ventaja sobre el desempeño financiero en el 

largo plazo. En contraste, Martínez-Campillo, Cabeza-García & Marbella-Sánchez 

(2013) afirman que las actividades de responsabilidad social pueden no ser capaces de 

compensar económicamente los costos asociados a su implementación y, por lo tanto, la 

RSE no debe ser considerada como un factor de rentabilidad para la organización. 

Asimismo, la correcta realización de actividades sociales no es la única forma que 

proporciona la RSE para impactar positivamente en el desempeño organizacional. 

Yusoff, Mohamad, & Darus (2013) señalan una relación positiva entre la estructura de 

divulgación de la RSE y el desempeño financiero del año siguiente, de tal manera que es 

determinante para las organizaciones no solo la implementación de actividades 

socialmente responsables, sino también el mejoramiento de sus estrategias de reporte.  

En relación con la causalidad entre la RSE y el desempeño organizacional, 

Waddock & Graves (1997) formulan una relación positiva bidireccional, entendida 

como un círculo de retroalimentación en el cual las organizaciones con un alto 

desempeño financiero tendrán recursos disponibles para invertir en actividades de RSE 

que mejoren las relaciones con sus colaboradores y grupos de interés, lo cual, a la vez, 

permitirá a las empresas conseguir mayores ganancias en el futuro. 

De igual forma, existe evidencia que relaciona positivamente prácticas 

individuales de gestión humana con el desempeño organizacional, como la selección de 

personal (Terpstra & Rozell, 1993), la compensación (Brown, Sturman, & Simmering, 

2003) y el balance trabajo-familia (Perry-Smith & Blum, 2000); así como también, 
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evidencia positiva entre el desempeño organizacional y múltiples prácticas 

implementadas en conjunto (Subramony, 2009; Gooderham, Parry, & Ringdal, 2008). 

Sin embargo, Patterson et al. (2007) cuestionan si es prematura la interpretación de los 

estudios como pruebas concluyentes de una relación positiva entre la gestión humana y 

el desempeño organizacional; consideran, además, que no es posible descartar que la 

relación esté condicionada por un tercer factor. 

A partir de la evidencia anterior sobre la relación positiva entre las prácticas de 

gestión humana y las actividades de RSE con el desempeño organizacional, se establecen 

las siguientes hipótesis: 

 H2. Las prácticas de gestión humana inciden positivamente sobre el desempeño 

organizacional. 

 H3. Las actividades de RSE inciden positivamente sobre el desempeño 

organizacional. 

 

Metodología 

Se analizó una muestra aleatoria de sesenta empresas de los sectores económicos industrial, 

comercial, de servicios y agropecuario que se encontraban operando en la ciudad de Ibagué 

para el año 2016. Las empresas fueron clasificadas en dos tipos de tamaño de acuerdo al 

número de colaboradores: medianas (50-200 empleados) y grandes (200 y más empleados). Del 

total de empresas en la muestra, trece corresponden al sector industrial, dieciséis al sector 

comercial, veintitrés al sector de servicios y ocho al sector agropecuario; mientras que cuarenta 

y seis empresas son de tamaño mediano y catorce de tamaño grande. 

La unidad de análisis fue el área encargada de las actividades de gestión humana y 

responsabilidad social en las empresas. La recolección de información se llevó a cabo con un 

cuestionario aplicado mediante entrevista a la persona responsable de estas áreas en cada 

organización. El cuestionario fue diseñado con base en la norma ISO 26000 y estaba compuesto 

por 55 ítems que medían, en escala tipo Likert [1-5], el grado de implementación de las 

prácticas de gestión humana y las dimensiones de RSE en cada empresa. De los ítems 

mencionados, treinta estaban relacionados con las dimensiones de RSE: Ética, Cuidado y 

conservación del medio ambiente, y Vinculación con la comunidad; y 25 ítems con las 
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prácticas de gestión humana: Capacitación y desarrollo, Salud y seguridad laboral, Diálogo 

social, y Balance trabajo-familia. 

El desempeño organizacional fue medido a través de la rentabilidad sobre activos 

(ROA), indicador financiero que permite conocer la eficiencia de la empresa a la hora               

de emplear sus activos para generar ganancias. La información fue recuperada de las bases de 

datos de la Superintendencia de Sociedades y la Superintendencia Financiera de Colombia del 

periodo 2012-2015. Posteriormente, fue estimado el ROA promedio de cada empresa para 

obtener un indicador consolidado por organización. Las variables de control empleadas en el 

estudio fueron el sector económico y el tamaño de empresa. 

 

Figura 1. Modelo hipotético para predecir el desempeño organizacional (rendimiento sobre activos) 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Nota: Los ítems empleados en el modelo se encuentran abreviados de la siguiente manera, según la 

práctica de gestión humana y dimensión de RSE a la cual pertenecen: ET: Ética, MA: Cuidado y 

conservación del medio ambiente, VC: Vinculación con la comunidad, CD: Capacitación y desarrollo, 

DS: Diálogo social, BT: Balance trabajo-familia, y SS: Salud y seguridad en el trabajo. 

Para el análisis de la influencia de las prácticas de gestión humana y 

dimensiones de RSE sobre el desempeño organizacional fue construido un modelo 

conceptual que incluye las hipótesis por examinar (Figura 1). Este modelo agrupa los 

ítems relacionados con cada práctica de gestión humana de acuerdo con la 

conceptualización sugerida por Lepak et al. (2006), que clasifica las prácticas de gestión 

humana en tres dimensiones: prácticas mejoradoras de habilidades, prácticas 

mejoradoras de motivación y prácticas mejoradoras de empoderamiento. Según Jiang et 

al. (2012), las prácticas mejoradoras de habilidades son diseñadas para conseguir 

colaboradores más habilidosos a través de actividades de capacitación; las prácticas 

mejoradoras de motivación son implementadas para mejorar la motivación del 

empleado por medio de incentivos, beneficios y seguridad en el trabajo; y por último, 

las prácticas mejoradoras de empoderamiento son diseñadas con el propósito de animar 

a los trabajadores a usar sus habilidades y motivación en orden de alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

Para examinar la pertinencia del modelo, los constructos de RSE y gestión 

humana fueron evaluados en términos de validez convergente y discriminante. En los 

ocho modelos de medición, incluyendo aquellos de segundo orden, solo los indicadores 

que tuvieron una carga factorial estandarizada mayor o igual (≥) a 0.5 fueron retenidos. 

La validez convergente fue confirmada por medio de la carga factorial (indicadores con 

cargas >0.5). En cambio, la validez discriminante no fue satisfactoria, debido a que la 

raíz cuadrada de la varianza extraída media (AVE por sus siglas en inglés) para cada 

constructo debe ser mayor a su correlación con las demás variables latentes y no menor, 

como ocurre para los constructos del modelo, a excepción de la práctica Ética (Tabla 1). 
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Tabla 1. Criterio de validez discriminante del modelo propuesto 

Constructos 1 2 3 4 5 6 

Ética 0.806      

Ambiente 0.783 0.796     

Comunidad 0.753 0.738 0.724    

Habilidad 0.694 0.792 0.608 0.776   

Motivación 0.699 0.772 0.725 0.928 0.815  

Empoderamiento 0.792 0.835 0.663 0.944 0.926 0.720 

Fuente: Elaboración propia 

Nota: Los valores de la diagonal principal corresponden a la raíz cuadrada de la varianza extraída 

media (AVE). 

 

El ajuste del modelo fue determinado con las pruebas Chi cuadrado χ²; el Índice de 

ajuste comparativo (CFI por sus siglas en inglés), y el Error cuadrático medio de la 

aproximación (RMSEA por sus siglas en inglés). El análisis del modelo fue realizado 

utilizando el software estadístico AMOS v.24. 

 

Resultados 

Los resultados del modelo de ecuaciones estructurales examinado se presentan en la Figura 

2, y las estimaciones estandarizadas para cada ítem y constructo empleado se muestran en 

el Anexo 1. El modelo presenta un bajo ajuste para las pruebas Chi cuadrado χ² = 0.00 (un 

valor mayor a 0.05 indica buen ajuste); Índice de ajuste comparativo-CFI= 0.53 (un valor 

mayor a 0.90 indica buen ajuste, Bentler, 1992); y Error cuadrático medio de la 

aproximación-RMSEA =0.16 (un valor menor o igual a 0.05 indica buen ajuste, Browne & 

Cudeck, 1993). 

https://es.wikipedia.org/wiki/Ji
https://es.wikipedia.org/wiki/Ji
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Figura 2. Versión final del modelo de ecuaciones estructurales para predecir el desempeño 

organizacional (rendimiento sobre activos) 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

***: Significativo al .001. 

 

Como se observa en la Figura 2, los ítems con cargas factoriales mayores (>) a 0.5 

componen la versión final del modelo, mientras que los ítems con cargas factoriales 

menores (<) a 0.5 fueron retirados. De esta manera, los modelos de medición para las 

variables latentes son representados adecuadamente por los indicadores utilizados, siendo 

significativos al nivel 0.001 para todos los constructos del modelo (Anexo1). 
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En relación con el constructo de RSE, el modelo indica la fuerza de la relación con 

las dimensiones de Ética, Cuidado del medio ambiente y Vinculación con la comunidad, 

con cargas factoriales superiores a 0.81, donde Medio ambiente (0.92) es la medición más 

fuerte. En cuanto al constructo de gestión humana, el modelo indica la fuerza de la relación 

con las prácticas mejoradoras de habilidades, de motivación y de empoderamiento, con 

cargas superiores a 0.95, donde las prácticas mejoradoras de empoderamiento (0.98) son la 

medición más fuerte. Asimismo, los resultados indicaron que la relación entre la gestión 

humana y la RSE es significativamente positiva (correlación=0.89). En contraste, no se 

encontró un efecto positivo y significativo de la RSE sobre el desempeño organizacional 

(carga factorial =0.08), así como tampoco se encontraron efectos significativos derivados 

de la gestión humana (carga factorial =-0.05), el sector económico (carga factorial =-0.14), 

y el tamaño de empresa (carga factorial =-0.18). 

 De las tres hipótesis planteadas, la hipótesis 1 sobre la relación positiva entre la 

gestión humana y la RSE resultó significativa, mientras que no se encontró evidencia 

significativa que soporte las investigaciones a favor de estos efectos para las demás 

hipótesis del impacto de la gestión humana y la RSE sobre el desempeño organizacional. 

 

Conclusiones 

La relación positiva entre la gestión humana y la RSE es un hecho evidente, confirmado por 

numerosas investigaciones realizadas en el área y por los resultados obtenidos en este 

estudio. Aun así, la causalidad existente entre estas dos áreas es un tema de amplia 

discusión, con posiciones opuestas como lo manifestado por Saldarriaga (2013), quien 

identifica la RSE como una estrategia de la gestión humana que incide de manera directa en 

la administración de las personas en la organización; y Calderón, Álvarez, & Naranjo 

(2011), quienes señalan, por el contrario, que la gestión humana está trascendiendo su papel 

instrumental para convertirse en apoyo para la competitividad de las organizaciones, 

ayudando a las empresas en el cumplimiento de su responsabilidad social. Por otro lado, y 

pese a la evidencia a favor del impacto de la gestión humana y la RSE sobre el desempeño 

organizacional, los resultados de la investigación no sugieren la existencia de efectos 

significativos provenientes de estas áreas. 
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Este estudio contribuye a la investigación de la gestión humana y la RSE en el país y 

la región, al identificar en empresas medianas y grandes de Ibagué el estado actual de la 

implementación de prácticas y actividades relacionadas con el desarrollo humano de los 

colaboradores, además de analizar su impacto sobre el desempeño organizacional. 

Asimismo, la aplicación de modelos de ecuaciones estructurales en investigaciones 

relacionadas con las ciencias sociales ha evolucionado con el tiempo, pues pasó de ser una 

técnica estadística utilizada por especialistas con profundos conocimientos en álgebra y 

programación, a ser una valiosa herramienta para un amplio público científico (Nachtigall 

et al., 2003), accesible, incluso, para estudiantes e investigadores sin avanzados 

conocimientos estadísticos. Adicionalmente, los modelos de ecuaciones estructurales 

permiten enriquecer sustancialmente el componente analítico de los estudios, y es posible 

usarlos como una alternativa estadística en la confirmación de teorías. 

Como limitaciones del estudio es necesario considerar que la validez discriminante 

para el modelo no fue satisfactoria, así como el ajuste del modelo tampoco es adecuado. El 

número de empresas en la muestra es inferior al tamaño recomendado (doscientas muestras 

como mínimo o veinte casos por parámetro) Kline (2016), y las variables empleadas no 

estaban normalmente distribuidas. Por tal razón, los resultados del estudio y su 

generalización deben ser interpretados con cautela. Para futuros estudios sobre el impacto 

de las prácticas de gestión humana y actividades de RSE sobre el desempeño organizacional, 

que utilicen modelos de ecuaciones estructurales como técnica estadística, se recomienda 

analizar otro tipo de indicadores financieros o de gestión, así como incluir variables de 

control adicionales que permitan medir con mayor precisión el desempeño organizacional. 
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Anexos 

Anexo 1. Estimadores estandarizados del modelo de ecuaciones estructurales 

Constructo Ítem 
Carga 

factorial 
Constructo Ítem 

Carga 

factorial 

Ética 

ET2 .73 Medio ambiente MA1 .72 

ET4 .92 MA2 .84 

ET5 .79 MA3 .95 

ET6 .79 MA4 .84 

ET7 .74 MA6 .82 

ET8 .77 MA8 .72 

ET9 .92 MA9 .76 

ET11 .77 MA10 .75 

Comunidad 

VC1 .75 Habilidad  CD2 .85 

VC2 .75 CD3 .84 

VC3 .76 CD4 .71 
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VC4 .73 CD5 .69 

VC5 .67 Motivación  SS1 .83 

VC6 .55 SS2 .87 

VC7 .83 SS3 .75 

  SS4 .81 

Empoderamiento  

DS1 .72 RSE Ética .86 

DS2 .81  Medio ambiente .92 

DS3 .72  Comunidad .81 

DS4 .58 GH Habilidad .95 

DS7 .78  Motivación .95 

DS8 .90  Empoderamiento .98 

DS9 .78 Índices de bondad de ajuste  

BT2 .64 Chi cuadrado X
2 

.000 

BT5 .70 CFI .529 

BT6 .58 RMSEA .163 

RSE ROA .08*   

GH ROA -.05*   

Sector ROA -.14*   

Tamaño ROA -.18*   

Fuente: Elaboración propia 

 

Nota: Todas las estimaciones son significativas a nivel p<.001, a excepción de las estimaciones 

señaladas (*). 

 

 

 




