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Resumen:

Como los profesionales de gestión humana juegan un rol preponderante en la aplicación de la Responsabilidad Social Interna,
resulta de interés científico y práctico conocer cómo interpretan este concepto. Se elaboró una interpretación teórica del concepto
mediante la revisión de publicaciones académicas y se construyó una batería de indicadores para medirla. Se aplicó un cuestionario
a una muestra de miembros de una organización de profesionales de gestión humana en Uruguay. Se encontró que entre ellos
coexisten diferentes formas de interpretar la Responsabilidad Social Interna y que una parte importante de ellos la interpretan de
modo diferente a la interpretación teórica adoptada. Dado que numerosas investigaciones sobre Responsabilidad Social Interna
se basan en el juicio de estos profesionales, se concluye en la necesidad de incluir su interpretación del concepto como variable
de control. Además, se entiende pertinente evaluar la formación teórica que sobre este tema reciben estos profesionales en las
universidades.
Palabras clave: responsabilidad social interna, profesionales, gestión humana.

Abstract:

Since human resources management professionals play a main role in the application of Internal Corporate Social Responsibility,
it is of scientific and practical interest to know how they interpret this concept. A theoretical interpretation of the concept has been
developed by reviewing academic publications and a battery of indicators has been built to measure it. A questionnaire was applied
to a sample of members of a human resources management professionals in Uruguay. We found that among these professionals
different ways of interpreting Internal Corporate Social Responsibility coexist, and that an important part of them interpret
it differently from the theoretical interpretation adopted. Given that numerous investigations on Internal Corporate Social
Responsibility are based on the judgment of these professionals, we concluded that it is necessary to include their interpretation of
the concept as a control variable. In addition, we considered pertinent to evaluate the theoretical education that these professionals
receive on this subject at universities.
Keywords: internal corporate social responsibility, professionals, human resources management.

Introducción

En el mundo académico conviven diferentes formas de definir la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
en general y la Responsabilidad Social Interna (RSI) en particular. En Management las definiciones e
interpretaciones de los conceptos condicionan su aplicación práctica, razón por la cual diferentes definiciones
de RSI pueden implicar diferentes objetivos, estrategias, políticas, prácticas y, consecuentemente, resultados.
Por lo tanto, la forma como los gerentes, mandos medios y consultores del área de gestión humana
(GH) definen la RSI condiciona su aplicación. También condiciona la investigación, ya que parte de las
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investigaciones sobre RSI toman como fuente de información la opinión de gerentes y mandos medios. De
ahí que, si en las investigaciones sobre la relación entre la RSI y otras variables (ejemplo: el compromiso de
los empleados) no se controla por la forma como los entrevistados definen la RSI, es muy probable que se
compare lo que no es comparable.

En este trabajo se investiga la forma como interpretan la RSI los gerentes, mandos medios y consultores
del área de gestión humana. Se puso foco en un amplio espectro de prácticas de RSI identificadas en la
literatura, para lo cual se realizó una revisión de múltiples publicaciones. Estas prácticas fueron organizadas
en 22 áreas temáticas. Posteriormente, se construyó una batería de indicadores sobre prácticas de gestión
humana correspondientes a esas áreas temáticas y se la incluyó en un cuestionario auto administrado, que
se aplicó a una muestra no probabilística de socios de una organización que nuclea gerentes, consultores y
mandos medios del área de gestión humana en Uruguay.

Se encontró que los profesionales de GH poseen distintas interpretaciones de la RSI y que dichas
interpretaciones parecen no estar influidas por su formación específica en management, ni por la aplicación de
la RSI en las empresas donde trabajan. Estos resultados sugieren que las investigaciones sobre la RSI, basadas
en el juicio de profesionales del área de GH, deben controlar los resultados obtenidos por la forma como
esos profesionales conceptualizan la RSI. Es decir, deberían incluir una batería de indicadores que evalúen
esa conceptualización. En ese sentido, se aporta en este trabajo una batería de este tipo de indicadores, que
aquí fue validada como escala.

Revisión de la literatura

El concepto de Responsabilidad Social Interna

Pese a que algunos autores proponen definiciones de RSI, no existe en la literatura un esfuerzo teórico
sólido dirigido a proponer y argumentar una definición de este concepto. Buciuniene y Kazlauskaite (2012)
señalaron que no existe una definición integral acerca de qué es la gestión humana responsable y concluyen
que la “investigación solo ha ofrecido algunas prácticas de gestión de recursos humanos que las organizaciones
socialmente responsables tienden a seguir o al menos se espera que sigan” (Buciuniene y Kazlauskaite, 2012,
p. 4). En múltiples publicaciones sobre este tema los autores omiten formular una definición del concepto
o, simplemente, se refieren a la RSI como parte del concepto más amplio de RSE, sin preguntarse por la
especificidad de la RSI.

El concepto de RSI está atado al de RSE y se refiere a un ámbito específico de su aplicación: el interior
de la empresa. Dado que el concepto de RSE se ha ido transformando a lo largo de los años (Carroll,
1999; Dahlsrud, 2008), no existe todavía una definición de RSE consensuada por todos los stakeholders
involucrados. Licandro et al. (2019) identificaron en la literatura diversos abordajes teóricos sobre la RSE,
entre los que destacan asociar la RSE con: a) el concepto de ciudadanía corporativa; b) incorporación a la
gestión de las demandas y necesidades de los stakeholders y c) gestión responsable de las externalidades de la
operación de la empresa sobre los stakeholders, la sociedad y el medioambiente.

Bajo el enfoque de ciudadanía corporativa, la RSE es entendida como un comportamiento empresarial
paralelo al negocio y dirigido hacia actores externos a la empresa, principalmente grupos vulnerables,
instituciones de la comunidad y organizaciones del tercer sector. La RSE, así entendida, se ejerce mediante
acciones filantrópicas, mecenazgo, campañas de marketing social o apoyo al voluntariado de los empleados.
Este enfoque de la RSE se sustenta en el supuesto de que, además de responsabilidades económicas, morales
y legales, las empresas pueden asumir, en forma voluntaria, responsabilidades denominadas sociales (Kok et
al., 2001; Lichtenstein et al., 2004; Steiner, 1971) o filantrópicas (Carroll, 1991). Bajo este enfoque, la RSI
no tiene cabida.
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La Teoría de los Stakeholders elaborada por Edward Freeman (Freeman y Reed, 1983) dio lugar a una
nueva interpretación del concepto de RSE. Bajo este nuevo enfoque, la RSE no está dirigida exclusivamente
a la sociedad (ciudadanía corporativa), sino que abarca el amplio espectro de stakeholders de cada empresa.
En línea con esta teoría (que propone que la gestión de la empresa tiene que estar orientada a optimizar
los intereses de la empresa con los de todos sus stakeholders), la RSE consiste en satisfacer sus necesidades
y demandas. Según Khoury et al. (1999), la RSE se refiere a la relación general de la empresa con todos sus
stakeholders, al tiempo que Carroll (1999) sostiene que existe una coincidencia natural entre los conceptos
de RSE y stakeholder. Según Perrini (2005), esta forma de interpretar la RSE permitió que se comenzara a
estudiar la relación entre RSE y gestión humana en las empresas. Tovar y de la Vega (2009) señalan que fue
en las décadas de 1970 y 1980 que las políticas de RSE se ampliaron a la dimensión ambiental y a las políticas
laborales. Ferreira y Real de Oliveira (2014) asociaron la RSI con las prácticas de RSE “que están directamente
relacionadas con el entorno laboral físico y psicológico de los empleados” (p. 234). Obeidat (2016) afirma
que “la responsabilidad social corporativa interna está relacionada con todas las operaciones internas de la
empresa” (p. 365) y Aragón y Rocha (2009) la identifican con “todos los temas laborales” (p. 155).

El tercer abordaje teórico intepreta la RSE como la gestión responsable de las externalidades de las
decisiones y acciones de la empresa sobre los stakeholders, la sociedad y el medioambiente. Davis y Blomstrom
(1966) afirmaron que la RSE es la obligación de considerar los efectos de las decisiones y acciones
empresariales sobre todo el sistema social. Fitch (1976) la definió como “el intento serio de resolver problemas
sociales causados por la totalidad o parcialmente por la corporación” (p. 38) y la Guía ISO 26.000 la
definió como la “responsabilidad de una organización ante los impactos que sus decisiones y actividades
(productos, servicios y procesos) ocasionan en la sociedad y el medio ambiente” (Organización Internacional
de Normalización [ISO], 2011, p. 106). Carroll (2015) propuso que la RSE se refiere tanto a proteger a la
sociedad de los impactos negativos de la actividad empresarial como a contribuir a mejorar las condiciones de
la sociedad mediante impactos positivos deliberadamente buscados. En línea con este abordaje teórico de la
RSE, Ofenhejm y Queiroz (2019) proponen que la RSI implica “que la gestión de las relaciones de trabajo van
más allá de los aspectos comportamentales y económicos, ya que minimizar los perjuicios humanos, sociales
y ambientales generados en esas relaciones se convierte en una responsabilidad de las empresas” (p. 355).
Dicho de otra forma, bajo este enfoque la RSI consiste en la gestión responsable de los impactos sobre los
empleados, que se generan como consecuencia de decisiones, acciones y relaciones dentro de la empresa. Este
es el abordaje de la RSI que se adopta en este trabajo.

Áreas temáticas que involucra la Responsabilidad Social Interna

Inversamente a lo que ocurre con la propuesta de definiciones sobre la RSI, la literatura científica e
institucional sobre este tema abunda en la mención de acciones y situaciones en las cuales las empresas generan
impactos sobre sus empleados. Si bien algunos autores han realizado un esfuerzo por identificar el amplio
espectro de comportamientos empresariales que involucra la RSI, en la mayoría de las publicaciones se recurre
a la elección arbitraria de solamente algunos de ellos. Esto limita la profundidad y validez de los resultados
obtenidos en esas investigaciones, así como la comparación con otras investigaciones. Por esa razón, en esta
investigación se comenzó con una revisión bibliográfica con el objetivo de identificar el más amplio espectro
posible de situaciones que implican impactos sobre los empleados y se los organizó en 22 áreas temáticas
homogéneas (ver Tabla 1). Por lo tanto, en este trabajo se interpreta la RSI como la gestión responsable de
las externalidades que la empresa genera en cada una de estas áreas temáticas.
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TABLA 1
Áreas temáticas de la RSI identificadas en la literatura académica e institucional.
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Fuente: elaboración propia en base a los autores incluidos en la tabla.

La investigación sobre los profesionales de gestión humana y la Responsabilidad Social
Interna

Mediante una amplia revisión bibliográfica, Voegtlin y Greenwod (2016) encontraron que la unidad de
análisis predominante en las investigaciones que relacionan RSE y gestión humana es la organización, siendo
los gerentes una de las principales fuentes de información. Estos han sido protagonistas de investigaciones
sobre RSI en las que se analizan los resultados positivos de la RSI relacionados con la satisfacción de los
empleados, su identificación con la empresa, su compromiso, su retención, etc. En esas investigaciones se pide
a los gerentes que evalúen la RSI de sus empresas y que opinen acerca de los beneficios que obtienen de aplicar
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la RSI, pero no se les pregunta qué entienden ellos por RSI. En algunas investigaciones se indagan los mismos
temas, pero las muestras incluyen profesionales de otras áreas funcionales. En todas esas investigaciones se
asume implícitamente que los encuestados comparten la misma definición de RSI. Pero, ¿interpretan esos
profesionales la RSI de la misma forma?

Se ha investigado la percepción de los profesionales de gestión humana sobre temas afines con la RSE, como
es el caso de la ética (Fenwick y Bierema, 2008). Pero faltan investigaciones que estudien la forma como estos
profesionales interpretan la RSE en general y la RSI en particular. Sólo dos de los trabajos incluidos en la Tabla
2 abordan este tema. Fenwick y Bierema (2008) realizaron una investigación cualitativa con gerentes senior
de GH, donde profundizaron aspectos relacionados con su comprensión de la RSE (incluida la RSI) y de las
actividades que involucra. Encontraron que los entrevistados expresaron significados muy diferentes sobre
estos conceptos y, en particular, que tuvieron diferencias al calificar como RSI diversas prácticas de GH. De
Paula et al. (2011) estudiaron también la percepción de profesionales de GH sobre la RSE. Encontraron que
una parte importante de los entrevistados “demostraron desconocimiento sobre la temática, confundiendo
la responsabilidad social con asistencialismo, voluntariado y cumplimiento de normas legales” (De Paula et
al., 2011, p. 14).

Problema e Hipótesis

En esta investigación se interpreta la RSI de manera alineada con el enfoque que define la RSE como la gestión
responsable de las externalidades de la empresa sobre sus empleados. En consecuencia, aplicar la RSI consiste
en diseñar y ejecutar políticas y prácticas dirigidas a minimizar eventuales impactos negativos de la operación
de la empresa sobre los empleados, así como a generar externalidades positivas sobre ellos. En general, se trata
de un amplio espectro de políticas y prácticas propias de la gestión humana, que se relacionan con las áreas
temáticas identificadas en la literatura sobre RSI (Tabla 1). El problema que se considera en este trabajo es
el conocer si los profesionales de gestión humana interpretan la RSI de esta forma. Para ello se someten a
contrastación las siguientes hipótesis:

Hipótesis 1: Los profesionales de gestión humana no interpretan el concepto de RSI en línea con la
interpretación asumida en este documento (es decir, no califican como RSI una parte importante de las áreas
temáticas allí propuestas) y, además, tienen entre ellos diferentes interpretaciones del concepto.

En forma complementaria se analizan las siguientes hipótesis:

Hipótesis 2: La interpretación del concepto de RSI que tienen los profesionales de gestión humana
depende de su formación en management.

Hipótesis 3: La interpretación del concepto de RSI que tienen los profesionales de gestión humana se
asocia con el grado de aplicación de la RSI en sus empresas.

Metodología

La población estudiada está formada por los profesionales de GH: gerentes, mandos medios y consultores
que se desempeñan en esta área funcional. Los primeros son los que, por lo general, fijan las estrategias y
políticas de GH; los segundos juegan un rol preponderante en su aplicación y los terceros suelen influir sobre
los primeros en cuanto a la determinación de estrategias, políticas y prácticas específicas. La investigación
se aplicó a los miembros de una pequeña asociación que nuclea en Uruguay a gerentes, mandos medios y
consultores en el área de GH. La muestra (no probabilística) quedó integrada por los 27 miembros que
aceptaron participar en la investigación. Se utilizó un cuestionario estructurado que se aplicó en forma
autoadministrada.



Oscar Daniel Licandro Goldaracena. BRECHA ENTRE TEORÍA E INTERPRETACIÓN DE LA
RESPONSABILIDAD SOCI...

PDF generado a partir de XML-JATS4R por Redalyc
Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto

La variable dependiente “concepto de RSI” se operacionalizó mediante una batería de 19 indicadores
representativos de las áreas temáticas de la RSI identificadas en la literatura (ver Tabla 2). Para medir estos
indicadores se pidió a cada encuestado que indicara su opinión acerca de si considera cada una de las prácticas
referidas en ellos como acciones de RSI. Se utilizó una escala Likert de cinco valores, donde el uno corresponde
a la respuesta “seguro no es una práctica de RSI” y el cinco corresponde a la respuesta “seguro es una práctica
de RSI”. En base a estos indicadores se construyó una variable índice (IRSI), que representa el grado en que
cada encuestado interpreta la RSI de modo más cercano o más lejano a cómo se interpreta el concepto desde el
punto de vista teórico en este documento. Además de esos indicadores, el cuestionario incluyó una pregunta
genérica que califica el nivel de RSI en las empresas donde actúan los encuestados (que se midió con una escala
Likert de cinco valores, de baja a alta) y dos variables de segmentación personal de los encuestados (nivel
educativo y formación en management). La información recogida se procesó mediante el soware estadístico
SPSS.

Resultados

En la Tabla 3 se incluye la media registrada en cada uno de los indicadores sobre RSI y el porcentaje de
entrevistados que calificaron con cuatro o cinco en cada uno de ellos (es decir, los entrevistados que entienden
que cada práctica es de RSI). En esta tabla puede observarse que la media varía dentro de un amplio rango, que
va de 1,9 (participar en los procesos de negociación colectiva) a 4,6 (promover la vida saludable y el equilibrio
entre la vida familiar y laboral de los empleados). Son pocas las prácticas de GH que una parte importante
de la muestra considera prácticas de responsabilidad social. Además de la ya mencionada (promover la vida
saludable y el equilibrio entre la vida familiar y laboral de los empleados, 85%), sólo cuatro prácticas recogen
más de dos tercios de adhesiones: apoyar las iniciativas de voluntariado solidario de los empleados (92%);
brindar a los empleados beneficios en materia de salud, educación, etc., que la empresa no está obligada a
dar (89%); promover el trabajo en equipo, la participación y el involucramiento de los empleados (74%) y
contratar personas pertenecientes a colectivos con dificultades para la inserción laboral (67%).

Inversamente, no fueron reconocidas como RSI por una amplia mayoría de los encuestados: seguridad y
salud laboral; manejo trasparente de la información; promover el desarrollo profesional de los empleados;
promover su desarrollo personal; creación y protección del empleo; relación con los sindicatos y promoción
del comportamiento ético. De modo que la mayoría de los encuestados no considera RSI un conjunto de
prácticas identificadas en la literatura y adoptadas como parte de la RSI en este documento. En función de
estos resultados, es válido concluir que la interpretación del concepto de RSI de los profesionales de GH
difiere mucho del enfoque teórico de la RSI aquí adoptado.
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TABLA 2
Valor medio y porcentaje de encuestados que califican

con 4 o 5 en cada uno de los indicadores sobre RSI.

Se construyó un índice promedio de las respuestas de cada encuestado a la totalidad de los indicadores.
Los valores altos de este índice corresponden a profesionales que poseen una interpretación de la RSI
cercana a la interpretación teórica, en tanto que los valores bajos corresponden a profesionales que poseen
una interpretación bastante acotada del concepto. El valor Alfa de Cronbach (0,944) sugiere una buena
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confiabilidad para este índice (ver Tabla 3). Su valor medio (3,2) ratifica que predomina entre ellos una
interpretación sobre las dimensiones de la RSI que difiere mucho respecto de las identificadas en la literatura.
Por otra parte, el desvío estándar, los límites de los cuartiles, así como los valores máximo y mínimo de su
distribución sugieren que existen diferencias importantes en la forma como interpretan el concepto de RSI
los integrantes de la muestra.

TABLA 3
Estadísticos del Índice de RSI

En su conjunto, todos estos resultados sugieren tres conclusiones: 1) la interpretación que los profesionales
de GH tienen del concepto de RSI difiere bastante respecto de la adoptada en este documento; 2) esa
interpretación no incluye como RSI importantes áreas temáticas que forman parte de este concepto y 3) los
profesionales encuestados difieren entre ellos en la interpretación del concepto de RSI. Por lo tanto, se valida
la hipótesis 1.

Para evaluar la hipótesis 2, la variable independiente se midió con una escala nominal: tiene o no tiene
estudios específicos de management. Para analizar la relación entre esta variable y la interpretación de la
RSI se utilizó el test de diferencia de medias. Dicho test arrojó que, si bien quienes tienen estudios de
management promediaron 3,3 contra un 2,9 de quienes no los tienen, el nivel de significación de la prueba
ANOVA (0,334) no permite concluir que esa diferencia sea estadísticamente significativa (ver Tabla 4). En
consecuencia, se invalida la hipótesis 2.

TABLA 4
Relación entre el índice de RSI y variables de segmentación

de los encuestados. Test de diferencia de medias.

Análisis de la hipótesis 3. Para medir el grado de profundidad con que se aplica la RSE en las empresas de
los entrevistados, se les preguntó: “¿Cómo califica Ud. la Responsabilidad Social de su empresa en relación
a los empleados?”. Esta pregunta se contestó con una escala ordinal con soporte semántico de cinco valores,
donde uno equivale a “baja” y cinco equivale a “alta”. El coeficiente de correlación entre esta variable y la
interpretación de la RSI resultó muy bajo (-0,172) y con un nivel de significación de 0,391 (ver Tabla 5).
En consecuencia, la mayor o menor profundidad con que las empresas aplican la RSI no correlaciona con la
forma como los profesionales interpretan este concepto. Por lo tanto, se invalida la hipótesis 3.
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TABLA 5
Relación entre el índice de RSI y variables de segmentación

de los encuestados. Coeficientes de correlación.

Conclusiones

A pesar de que una parte importante de la investigación sobre la RSI se basa en el juicio de los profesionales
de GH, se ha estudiado poco la forma como estos profesionales interpretan la RSI. Los escasos estudios
realizados sobre el tema encontraron que muchos de estos profesionales desconocen el significado del
concepto, confunden RSI con asistencialismo y cumplimiento de las leyes y, además, entre ellos existen
profundas diferencias en la manera de interpretarlo. En línea con los resultados de estas publicaciones, se
encontró en este trabajo que: 1) los profesionales de GH estudiados poseen distintas interpretaciones de
la RSI; 2) predomina entre ellos una interpretación parcial del concepto, que no incluye dimensiones de
este ampliamente señaladas en la literatura; 3) la interpretación del concepto de RSI no se ve influida por la
formación específica en management, lo que equivale a decir que los profesionales de GH con este tipo de
formación poseen una interpretación parcial y acotada del concepto y 4) la interpretación del concepto no
se asocia con el grado de aplicación de la RSI en las empresas en las que trabajan los profesionales.

Este trabajo contribuye al desarrollo teórico de la RSI al proponer que se la interprete como la gestión
responsable de las externalidades que las empresas generan o puedan generar sobre sus empleados. Esta
definición permite encuadrar mejor el objeto de estudio, establecer un marco conceptual para la relación
entre gestión de la RSE y gestión de las personas y fijar con mayor precisión los límites entre la RSI y la RSE
hacia los demás stakeholders.

La identificación y sistematización de un amplio espectro de áreas temáticas que involucra la RSI es
también una contribución a la construcción de un marco conceptual de la RSI, que sirva para orientar las
investigaciones empíricas sobre este tema. Si bien es muy probable que esa identificación no sea exhaustiva,
se trata de una lista bastante amplia, que abarca las diversas aristas de la RSI. Este marco conceptual servirá
para construir baterías de indicadores que permitan medir el fenómeno con mayor precisión que como
se lo ha medido en la mayoría de las investigaciones publicadas hasta el momento. Esas investigaciones
han considerado solamente algunas de esas áreas temáticas y, por lo tanto, es probable que hayan obtenido
mediciones parciales del concepto, lo cual limita el alcance de sus resultados. Un aporte adicional de este
trabajo es la batería de indicadores aquí utilizada para evaluar la forma como los profesionales de GH
interpretan la RSI. Esta batería resultó válida para la construcción de una variable índice que mide la forma
como se interpreta este concepto, tal como puede inferirse del elevado valor del Alfa de Cronbach registrado
(0,944).

Quizá el aporte más importante de este trabajo a la investigación sobre la RSI es el haber puesto en
evidencia que los profesionales de gestión humana no comparten una misma definición sobre la RSI, lo cual
es relevante porque una parte importante de las investigaciones sobre este tema se basa en el juicio de gerentes
o mandos medios del área de GH. Dado que los juicios que emiten están condicionados por su definición
del concepto, seguramente ha de ocurrir que dos profesionales califiquen diferente porque interpretan el
concepto de modo muy diferente. Así, por ejemplo, un profesional que interpreta la RSI tal como es propuesta
en este documento tendrá estándares más altos para calificar la RSI de una empresa que otro profesional
que la interpreta de modo más laxo. Por lo tanto, sus evaluaciones no son comparables porque no miden
exactamente lo mismo. Si, además, la investigación aborda la relación entre RSI y otras variables (por ejemplo,
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el compromiso de los empleados), las relaciones encontradas seguramente han de estar contaminadas por
esa situación. En consecuencia, los investigadores deberán controlar de alguna manera (ex ante o ex post) las
relaciones encontradas, utilizando como variable de control el concepto de RSI que posee cada encuestado.
Es probable que los resultados y conclusiones de trabajos ya publicados, basados en el juicio de profesionales
de gestión humana, estén contaminados por la pluralidad de formas de conceptualizar la RSI que existe entre
los informantes.

Otro aporte de este trabajo se refiere a la forma como se enseñan la RSE y la RSI en las universidades
y en las escuelas de negocios. Los resultados estadísticos muestran que la mayoría de los profesionales con
formación en management interpretan muy parcialmente el concepto de RSI, dejando fuera de este concepto
temas ampliamente incluidos en la literatura, como, por ejemplo, la seguridad y la salud laboral, el manejo
trasparente de la información que se brinda a los empleados, la promoción de su desarrollo personal y
profesional, la creación y protección del empleo, la relación responsable con los sindicatos y la promoción del
comportamiento ético. Por lo tanto, estos resultados llevan a preguntarse por los contenidos sobre la RSE
y la RSI incluidos en los planes de estudio de las carreras relacionadas con el management. ¿Qué enfoques
sobre estos conceptos predominan? ¿Se enseña todavía el viejo enfoque de la RSE que reduce este concepto
a la filantropía corporativa y al marketing social, omitiendo que la RSE refiere a la relación de la empresa con
todos sus stakeholders? ¿Se enseñan los mismos enfoques en las distintas universidades y escuelas de negocios?

Cabe también alertar sobre algunas limitaciones metodológicas de este trabajo, que afectan la extrapolación
de sus resultados. La primera limitación se relaciona con el hecho de que la muestra no fue extraída del
conjunto de profesionales de GH que trabajan en Uruguay, sino de entre los socios de una pequeña asociación
que nuclea este tipo profesionales. La segunda deriva de que se trata de una muestra no probabilística
(quedó integrada por los miembros de la asociación que contestaron la encuesta, y no existe información que
permita saber si son estadísticamente representativos del conjunto de todos los socios) y pequeña (porque
la asociación reúne a menos de 100 profesionales). La tercera limitación es consecuencia del procedimiento
utilizado para elegir los indicadores, ya que se basó solamente en la revisión de herramientas metodológicas,
sin complementarla con el juicio de expertos en RSE. Finalmente, también es una limitación el hecho de que
la investigación se haya realizado en un solo país, razón por la cual los resultados pueden estar condicionados
por características específicas de los profesionales de gestión humana, de las empresas y de los planes de estudio
de las carreras de management en este país.
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