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Resumen

El desarrollo organizacional esta intimamente ligado a la calidad de vida de los trabajadores
y es en este punto donde adquiere importancia el clima laboral como factor de productividad. En
este articulo se hace revision de algunas estrategias que permiten intervenir el ambiente laboral
en pro del bienestar de todos los actores de la empresa. Para relacionar el clima y el desarrollo
de las personas se revisan estudios sobre comportamiento organizacional y desarrollo humano
en empresas de paises emergentes que requieren altos niveles de competitividad para soste-
nerse en el mercado. Como estrategia de desarrollo se plantea también, y de forma especial, la
llamada Responsabilidad Social Empresarial, establecida en la NTC ISO 26000 donde se articula
como eje basico el desarrollo de competencias laborales para gestionar conocimiento y el com-
promiso social, bien intangible en el &mbito empresarial.
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Organizational climate and its relationship with
human development and social responsibility

Abstract

Est OD intimately linked to quality of life of workers and is at this point that the work environ-
ment becomes important as a factor in productivity. In this paper makes some revision of strate-
gies to intervene in the work environment for the welfare of all stakeholders of the company. To
relate climate and personal development are reviewed studies on organizational behavior and
human development in emerging companies pass that require high levels of competitiveness to
sustain in the market. As a development strategy arises also, and special form, called Corporate
Social Responsibility, raised in the NTC 1SO 26000 which is articulated as the axis s basic skills
development to manage knowledge and social commitment in the field of intangible business

Keywords: Environment, Society, organization, organizational culture, organizational envi-
ronment, Corporate Social Responsibility, Knowledge management, employees, occupational
competence.
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Introduccion

Uno de los principales retos de la gestion
humana se centra en la creacion de herramien-
tas Utiles para mejorar la calidad del trabajo,
que el personal se sienta comprometido con la
organizacion y esta le permita su propio creci-
miento, siendo la medicién de clima organiza-
cional una de las herramientas mas efectivas.

La gestion del clima organizacional se de-
sarrolla como apoyo estratégico y como faci-
litador de ambientes laborales participativos
y altamente productivos. En la actualidad las
empresas y el gobierno estdn mas conscientes
que se deben integrar diferentes variables eco-
ndmicas, sociales y medioambientales con el
fin de obtener una permanencia en el tiempo,
mas aun cuando se habla de una globalizacién
que toca tanto a la empresa pequena, mediana
y grande; por lo que se realizan actividades que
integran al gobierno, las directivas de las em-
presas, sus trabajadores y familias, el medio
ambiente y la sociedad en general.

Es por ello que la responsabhilidad social
empresarial y la gestion del conocimiento se
relacionan indirectamente; por lo tanto, la apli-
cacion de la responsabilidad social ayuda a que
los empleados gestionen conocimiento y a su
vez la gestion de nuevo conocimiento hace que
la empresa pueda ser mas responsable con
sus empleados y el medio que la rodea, en-
tonces ambos tienen una sinergia y ayudan a
que la aplicacion de uno o ambos generen valor
agregado a la empresa, mayor competitividad,
productividad y desarrollo sostenible. Ademas,
la empresa debe adoptar todas las actividades
de responsabilidad social y gestion del cono-
cimiento de acuerdo a su ubicacion, sector y
capacidades econdmicas sin dejar de lado las
leyes; en lo posible debe empezar por ser so-
cialmente responsable con sus trabajadores ya
que el bienestar de los mismos y sus familias
hacen que estos adquieran mayor sentido de
pertenencia y por tanto aumente su produc-
tividad lo cual genera para la empresa mayor
competitividad y una buena imagen ante la so-
ciedad en la cual se desarrolla y tienen impac-
to sus actividades.

Responsabilidad social

Cuando se habla de responsabilidad social
se piensa en la relacion entre la empresa, el me-
dio ambiente y el entorno social. Poco se piensa
en el recurso humano y este aspecto se ha de-
legado en aéreas como la gestion humana, sin
embargo, vale la pena pensar la responsabilidad
social desde el recurso humano y mas aun, des-
de la gestidon del conocimiento, dado que este
intangible es una herramienta invaluable que le
permite al ser humano enriquecer su rol, mejo-
rar la calidad de vida de los empleados y la rela-
cion de las empresas con su entorno inmediato.

En nuestro pais, este tema es aln incipien-
te y se ha limitado el contexto de la responsa-
bilidad social al impacto de las empresas en el
medio ambiente, con lo cual todas las acciones
se han encaminado a generar procesos de pro-
duccion auto-sostenibles que sean amables
con el medio ambiente, sin embargo, poco se
habla de la amabilidad entendida como uso ra-
cionaly equilibrado del recurso humano, el cual
también es sobreexplotado, contaminado y des-
echado toda vez que acaba su vida util. Por tal
razén, se plantea la necesidad de generar res-
ponsabilidad social hacia el recurso humano el
cual le da cuerpo y estructura a las empresas,
en este sentido, el conocimiento se convierte en
la principal fortaleza y herramienta para mejo-
rar la produccion y la posicidon en el mercado,
pero también un mayor equilibrio entre el ser
humano y su entorno en el contexto laboral.

Actualidad del clima organizacional

A lo largo de los anos, hemos percibido
que el concepto de clima organizacional ha
tomado fuerza en el desarrollo de la adminis-
tracion, debido a su impacto en la gestion y el
desarrollo de las empresas. Para analizar esta
situacion es importante destacar teorias de es-
pecialistas que nos ayudaran a direccionar la
vision sobre el temay permitirnos asi una am-
plia comprensién.

A partir de 1990, han sido mdltiples las ten-
dencias de cdmo manejar adecuadamente las
organizaciones en pro de mejorar la producti-
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vidad y de esta manera ser mas competitivos,
unas de estas son: la calidad total y el mejora-
miento continuo, entre otras, que han aportado
significativos cambios en las empresas, pero
por otro lado, hay que pensar en el factor hu-
mano y el impacto de este en el desarrollo de
las organizaciones. No solo las nuevas tenden-
cias de administracion son las que llevan las
empresa hacia la cima, sino también el capi-
tal humano con que se cuenta y es aqui donde
se pueden hallar los principales instrumentos
para competir.

En la actualidad existe la necesidad de
implementar adecuadamente la gestién hu-
mana dentro de las empresas y comprender
al hombre en una perspectiva de talento hu-
mano y no como un simple recurso. Aktouf, A.
(1998) afirma que la administracion debe dejar
de ser tan mecanicista como lo ha sido, con-
siderando al ser humano como una maquina,
pues el ser humano por su misma naturaleza
tiene siempre presente la necesidad de sentir-
se involucrado e implicado en lo que hace. Es
debido a esto, que todas personas establecen
lazos afectivos con su labory las personas que
lo acompanan en ellas.

Hoy en dia las empresas deben interesarse
no solo por el contexto en el que se encuen-
tran, también deben hacerlo por su ambiente
interno, el cual segun Maslow, A. (1970) en su
teoria sobre la motivacion humana, debe satis-
facer las necesidades de los individuos que in-
tervienen en las organizaciones y no solo pre-
ocuparse por un alto nivel de productividad, lo
que indica que los gerentes deben buscar un
equilibrio entre estas variables. De acuerdo a
este autor y su teoria, se definen dos clases
de necesidades: las de orden inferior o prima-
rias, como las fisioldgicas y las de seguridad,
las cuales se satisfacen de forma externa (por
medio de la remuneracién en el empleo y las
condiciones de trabajo) y las de orden superior
o secundarias, como las necesidades sociales
de estima y de realizacidn personal, que el in-
dividuo satisface en su interior.

Es necesario enmarcar la importancia que
ha tomado el clima organizacional como una

herramienta de los empresarios en la cons-
truccion de procesos creativos dentro de sus
organizaciones, debido a la influencia que esto
genera en el comportamiento de los seres hu-
manosy la intervencion de estos en el aumento
de la productividad.

Para validar lo anterior es necesario defi-
nir el clima organizacional, el cual segun Gon-
calves, A. (1997) se refiere a:

Un fendémeno que media entre los factores
del sistema organizacional y las tenden-
cias motivacionales, que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacién, tales como la pro-
ductividad, satisfaccion, rotacién y com-
portamiento de las personas. El “clima
laboral” es el medio ambiente humano,
afectivo, cdlido y fisico en el que se desa-
rrolla el trabajo cotidiano que influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productivi-
dad. Esta relacionado necesariamente con
el "saber hacer” del directivo, gerente, jefe
o0 supervisor con los comportamientos de
las personas, con su manera de compor-
tarse, dirigir, trabajar y de relacionarse, en
complemento con su interaccién con los
trabajadores, con las maquinas que se uti-
lizany con la propia actividad de cada uno.
(pag. 4)

En términos concretos son “las caracte-
risticas del medio ambiente de trabajo que
perciben los trabajadores, y las implicaciones
que estas percepciones tienen en el desempe-
no y relaciones de estos”. Se puede entonces
asumir a partir de aqui, que un buen clima or-
ganizacional se destaca por el entusiasmo, el
optimismo y el buen desarrollo del trabajo de
sus empleados y que estos estén encaminados
cada dia a ser mejores y a buscar que la orga-
nizacion a la cual pertenecen sea la mejor.

Por otro lado, hay que tener en cuenta que
para que exista un adecuado clima, interpreta-
do este como el ambiente propicio para el de-
sarrollo del trabajo de los integrantes de toda
una organizacion, las empresas deben proveer
espacios en donde las personas de la organi-
zacion se sientan importantes en ella. Basados
en la teoria bifactorial de Herzberg, F. (1959)
existen factores fisicos y psicolégicos que afec-

94 | Innovacion Empresarial / Sabaneta, Colombia / Vol. 2, N°1/ Enero-Junio de 2016 / ISSN: 2462-9987



El clima organizacional y su relacion con el desarrollo humano y la responsabilidad social empresarial

tan este aspecto, los cuales son descritos como
higiénicos y motivacionales.

e Los factores higiénicos: se refiere a las
condiciones de trabajo que envuelven a las
personas, es el factor mediante el cual las
organizaciones motivan al personal, pero
este no consigue elevar el nivel de satis-
faccion por mucho tiempo y por el contra-
rio, cuando no es adecuado produce insa-
tisfaccion.

e Los factores motivacionales: se refiere al
perfil del puesto y a las actividades rela-
cionadas con él, producen una satisfaccién
duraderay aumentan la productividad a ni-
veles de excelencia.

Esaquiendonde las organizaciones juegan
un papel importante, mediante la implementa-
cién de estrategias que permitan proporcionar
al recurso humano, un ambiente efectivo para
el desarrollo de sus objetivos, sin dejar de pen-
sar la organizacion como un sistema en donde
todos los actores intervienen y de la motivacion
de cada uno depende la buena interaccién en
pro de un mismo propdsito un buen clima or-
ganizacional.

¢Qué significa un buen clima
organizacional?

Para dar respuesta a esta pregunta, se
debe partir que toda organizacidén posee un
determinado clima laboral, si es conveniente o
no, eso lo determinan quienes se encuentran
ahi. Como se expreso en el parrafo anterior,
clima organizacional son las percepciones del
ambiente laboraly su implicaciéon en el desem-
peno de los trabajadores, y si bien dentro de las
organizaciones hay diferencias de percepcio-
nes, es evidente que estas variaran de acuer-
do al grado de satisfaccién de quien las emite,
siendo este el principal obstaculo del desarro-
llo de un buen clima organizacional, porque lo
que es “bueno” para algunos no lo es para to-
dos y esto es debido a la diferencia que hay en
las concepciones de cada individuo.

Para establecer un adecuado clima laboral
se consolidan las percepciones de todos los in-

tegrantes, en miras hacia un clima de benefi-
cio para los individuos de la organizaciony para
ésta misma. Esto se sintetiza en hacer crecer a
su gente en valores, en conocimiento y en de-
sarrollo humano. El personal de una organiza-
cion con buen clima laboral, siente orgullo de
trabajar en ésta y ama su organizacion.

Es por tal motivo que las organizaciones
deben favorecer un ambiente sano, ya que un
clima laboral saludable propicia a que su per-
sonal tenga buena salud animica y mental,
sea mas positivo, optimista de la vida y de las
personas que lo rodean, sea mas tolerante a
las adversidades, este dispuesto a colaborary
ayudar en situaciones dificiles, se sienta mas
seguro de si mismo y aporte todo su potencial
en el buen desempeno de su labor.

Para entender lo anterior, se debe analizar
la satisfaccion e insatisfaccion. Segun Herz-
berg, F. (1959), la insatisfaccién depende del
ambiente y del contexto general del cargo, es
decir, de factores higiénicos. La falta de cober-
tura de estos factores provoca la insatisfaccion
de sus miembros, impidiéndoles permanecer
en un estado de motivacion debido a su pre-
ocupacién por satisfacer necesidades de este
tipo. Una vez satisfechas las necesidades hi-
giénicas se evitard que exista insatisfaccion,
pero esto no sera suficiente para que exista ac-
titud de motivacion. La satisfaccion es funcién
del contenido o de las actividades desafiantes
y estimulantes del cargo, es decir, de factores
motivacionales.

De acuerdo a lo anterior, las empresas de-
ben considerar como una ventaja competitiva
el desarrollo de un buen clima al interior de las
organizaciones, permitiendo a sus empleados
desplegar todo su potencial y aprovecharlo de
forma propia, en beneficio de la empresa en la
cual laboran y en la mejora de la sociedad a
la cual pertenecen. Es asi como toda organi-
zacion debe generar climas de trabajo agrada-
bles, y es aqui donde se requiere de gerentes
con un espiritu moderno que despierte poten-
cialidades, que se convierta en un entrenador
de sus empleados y resalte sus capacidades,
creando de esta manera un clima de aprendi-
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zaje y superacion. Es este sentir el que afianza
valores dentro de las organizaciones (valores
corporativos] y es esto lo que crea una corti-
na que los cobija a todos y los empuja hacia un
mismo objetivo, el bienestar de la organizacién
conociendo que ellos hacen parte de ella.

Desarrollando un ambiente asi, el valor
agregado se origina en el trabajo realizado por
los equipos en los cuales todos se supervisan,
pero al final nadie supervisa a nadie por que en
realidad cada uno busca lo mejor para todos,
el progreso ya no es de forma personal si no
organizacional y el beneficio ya no es organi-
zacional sino social. Un buen ambiente laboral
garantiza el éxito de la organizaciéon y un avan-
ce en el desarrollo social.

¢Como mejorar el clima
organizacional?

En primer lugar se traza una estrategia
general, que es conquistar al mercado interno
(colaboradores] y prepararlos para conquistar
el cliente externo. Un gerente antes de planear,
organizar, direccionar, controlary evaluar, debe
gestionar el recurso humano, debido a que es
este el que interviene en todas sus actividades.
Segun Escat, M. (2002) hay dos formas de ha-
cerlo:

e Mejorarel climaatravés del desarrollo or-
ganizacional, optimizando los procesos de
gestion de recursos humanos (por ejemplo,
para reformar la claridad poner en marcha
canales de comunicacion especificos, etc.)

* Mejorar el clima a través del desarrollo
personal mediante una formacion especifi-
ca (siguiendo con el ejemplo de la claridad,
para mejorarla dar un curso de “reuniones
eficaces” a los directivos y de “escucha ac-
tiva” a los empleados).

Para el presente articulo se toma el primer
item, que es el que se da por el desarrollo or-
ganizacional.

Chiavenato, I. (1998) sefala que: “El con-
cepto de desarrollo organizacional esta pro-
fundamente asociado con los conceptos de
cambio y de capacidad de adaptacion de la

organizacion a los cambios”. En su libro in-
troduccién a la teoria general de la adminis-
tracion en el capitulo de la teoria desarrollo
organizacional, resalta como un objetivo la
necesidad de “Introducir una nueva menta-
lidad, abierta, democratica y eminentemen-
te participativa, orientada mucho mas hacia
la administracién de personas que hacia la
administracion de bienes y técnicas”. En este
mismo capitulo, se destaca también, que uno
de los origenes del desarrollo organizacional
son los diversos modelos que existen de éstey
considera cuatro variables que son: ambiente,
organizacion, grupo e individuo, para explorar
su interdependencia, diagnosticar la situacion
e intervenir en las variables estructurales o en
el comportamiento, con el fin que el cambio
permita lograr los objetivos organizacionales
y los individuales.

El desarrollo de las personas

Hoy en dia todas las organizaciones bus-
can personas con variedad de competencias,
ademas de un gran compromiso con el traba-
jo. El desarrollo de las personas dentro de las
organizaciones determina el éxito o el fracaso
de éstas. El perfil de los trabajadores se define
mediante su nivel de educacion, adaptacion al
cambio y su motivacion. Chiavenato, I. (2002),
menciona que: “El conocimiento es cada dia
mas un punto de apoyo para la supervivencia
de los individuos, de la sociedad y de las em-
presas”, lo que significa la gran responsabili-
dad de las empresas en mejorar continuamen-
te la calidad de los conocimientos de su fuerza
de trabajo. Por supuesto, se rescata la impor-
tancia de la base de la educacion familiar y se
resalta el papel que juegan las instituciones
educativas en la formacion de las personas.

Cada dia todo cambia mas rapido, la
tecnologia, el modo de vida, la educacidn,
entre otras cosas, hay que ser conscientes que
no podemos evitar el cambio, pero si podemos
usarlo a nuestro favor, el ser humano nacid
para cambiar, desde que nacemos lo hacemos
y es aqui donde esta el reto, afrontar lo que nos
traera el futuro.
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Relacion del clima organizacional y
desarrollo humano

Hablar de desarrollo organizacional es
hablar del desarrollo humano, aunque con re-
gularidad en las empresas se pase por alto el
talento humano, tratado este como un recurso
mas y se orientan todos los esfuerzos en los
métodos de produccion que de alguna mane-
ra absurda prometen incrementar la produc-
tividad sin la intervencion de los empleados.
Es un error muy comun, hacer de lado en los
procesos de cambio a los empleados, porque
generalmente en las empresas las decisiones
de cambio se hacen mediante juntas adminis-
trativas en las cuales solo se analizan datos y
posterior a esto, se anuncian sin ningun tipo
de formalidad ni protocolo los nuevos cam-
bios que se incorporaran. Pero la experiencia
demuestra que esto no funciona asi porque
para que los cambios se den adecuadamente
y como se espera, es necesario que todos los
que estan involucrados estén de acuerdo y los
compartan.

La verdadera esencia del proceso de desa-
rrollo organizacional es el humanista. El pro-
ceso de cambio comienza en el individuo, luego
en su entorno (sea su grupo familiar o laborall,
y finalmente ocurre en el nivel organizacio-
nal, sin embargo, por lo regular los procesos
de cambio organizacional en las industrias se
conciben y generan a nivel de grupos ejecuti-
vos y de ahi bajan a través de la jerarquia.

El desarrollo organizacional busca garan-
tizar el ambiente necesario para que las perso-
nas y los grupos humanos puedan desarrollar
sus potencialidades y asi llevar una vida creati-
va y productiva conforme con sus necesidades,
respetando los intereses organizacionales. Es
por esto que el desarrollo humano es tan im-
portante en las organizaciones, la gente es el
centro del desarrollo, son las mismas perso-
nas las que pueden construir las condiciones
para que el desarrollo organizacional sea po-
sible.

Para los empleados el climay el desarrollo
organizacional son importantes ya que aportan
al desarrollo de una mejor calidad de vida para

todos. En el momento que los colaboradores
se sientan bien entre ellos mismos, buscaran
que los que los rodean lo estén, es aqui donde
de una manera no premeditada las organiza-
ciones contribuyen al bienestar de la sociedad
a la cual pertenecen. No es un secreto que el
desarrollo organizacional en su origen va en
pro de la calidad y la productividad, siendo el
verdadero fondo formar equipos de trabajo
comprometido con el logro de la mision, visién
y objetivos de la empresa.

Para que esto ocurra, las organizaciones
mediante el desarrollo organizacional impul-
san el desarrollo humano y es este el que per-
mite al personal el incremento de su calidad
de vida al interior de las organizaciones, y pos-
teriormente esta calidad de vida estad implicita
en la sociedad. Dado lo anterior, en las empre-
sas antioquenas, se hace necesario destacar
que estas han ido evolucionando de acuerdo al
contexto mundial y han adoptado las diferen-
tes corrientes para competir de cara a cara con
empresas del mundo, y no se escapa a ellas la
transformacion del manejo del clima organiza-
cionaly el impacto del desarrollo humano en la
competitividad.

En conclusidn, uno de los grandes desafios
de las organizaciones es motivar a las perso-
nas. La motivacién consiste en generar el deseo
de hacer esfuerzos importantes para alcanzar
determinados objetivos organizacionales y de
enriquecimiento personal y social para cada
individuo. La motivacion depende basicamente
de la direccion de los objetivos y la duracion y
la persistencia del comportamiento (esfuerzo).

Norma ISO 26000.

La norma IS0 26000, fue creada para desa-
rrollar una serie de objetivos como:

1. Establecer e implementar la responsabili-
dad social en la empresa.

2. Establecer estandares que ayuden a incre-
mentar las garantias de la responsabilidad
social.

3. Complementary evitar conflictos con otros
estandares ya existentes.
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4, Facilitar la comunicacién de los compro-
misos y actividades en materia de respon-
sabilidad social.

Los anteriores objetivos deben llevar a las
empresas y al gobierno a hablar un mismo
idioma referente a la responsabilidad social, de
modo que se llegue a una estandarizacion de
las actividades a desarrollar de acuerdo a las
condiciones culturales, econémicas, sociales y
politicas que caracterizan a cada empresa. De
acuerdo a lo anterior el principal objetivo de la
norma ISO 26000 es “ayudar a las organiza-
ciones a establecer, implementar, mantener y
mejorar los marcos o estructuras de respon-
sabilidad social” (NTC ISO 26000).

La norma ISO 26000 aborda temas relacio-
nados con el medio ambiente, derechos huma-
nos, practicas laborales, gobierno, desarrollo
social y temas relacionados con los consumi-
dores, por lo que fundamenta sus bases en
diferentes fuentes como la OIT (Organizacion
Internacional del Trabajo), la declaracion de
los derechos humanos, la convencién de las
naciones unidas sobre los derechos del nino
y la convencion de las naciones unidas sobre
eliminaciéon de toda forma de discriminacion
contra la mujer; de los cuales se extraen items
como trabajo forzado, higiene y seguridad, li-
bertad de asociacion, practicas disciplinarias,
horario de trabajo, remuneracion, el respeto a
los derechos basicos del ser humano, el traba-
jo infantil y la prohibicién de cualquier tipo de
discriminacion por raza, casta, religion, disca-
pacidad, género, nacionalidad, orientacion se-
xual o afiliacion politica; items que ayudan a las
empresas a ser socialmente responsables con
sus trabajadores, con la sociedad, y con el me-
dio ambiente; por lo que obtienen beneficios y
ventajas competitivas ante otras empresas, ya
que el hecho de poner en practica lo anterior
ayuda a que los empleados obtengan un mejor
sentido de pertenencia con la empresa de tal
forma que laboren con mayor productividad y
calidad, generando consigo confianza ante pro-
veedores, clientes, inversionistas y la sociedad
como tal (ESTRUCPLAN, 2007).

La norma ISO 26000 fue creada para ser
aplicada a cualquier tipo de organizacién le-

galmente conformada sin importar su tamano,
ubicacion, sector al que pertenezcay desarro-
llo econdmico. Es por ello que la norma puede
ser empleada en todas las empresas, adaptan-
dola de acuerdo a sus caracteristicas especifi-
cas, pero implementando todos los temas fun-
damentales, sin ir en contra de la ley y de los
demas acuerdos que existen con respecto a la
responsabilidad social (ESTRUCPLAN, 2007).

Definicion de Responsabilidad Social.

A continuacion se citan algunas de las defi-
niciones mas importantes encontradas con re-
lacidn a la responsabilidad social empresarial:

e Vogel, D. (2004) la define como las politi-
cas y programas de las empresas privadas
que van mas alla de los requisitos legales,
como respuesta a las presiones y expecta-
tivas de la sociedad.

e ELWBCSD la define como “la decision de la
empresa de contribuir al desarrollo soste-
nible, trabajando con sus empleados, sus
familias y comunidad local, asi como con la
sociedad en su conjunto, para mejorar su
calidad de vida".

e El Centro Colombiano de Responsabilidad
Social (2005) la define como un enfoque
del negocio que integra un marco de res-
peto y compromiso con los valores éticos,
las personas, las comunidades y el medio
ambiente, para contribuir con el desarrollo
economico sostenible.

De las anteriores definiciones se puede
pensar que la responsabilidad social en las
empresas se debe mirar como la forma de con-
seguir un equilibrio entre el desarrollo econd-
mico, social y ambiental de la sociedad en la
cual tiene su impacto; pero, es de anotar que el
pensamiento empresarial esta direccionado a
preocuparse solo por el cuidado del medio am-
biente y de esta manera es que las empresas
enfocan la mayor parte de las labores de res-
ponsabilidad social. Ahora bien, es importante
tener presente que esta debe ser aplicada en
forma colectiva, es decir, debe ser empleada
tanto en el sector publico como en el privado,
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teniendo en cuenta en este Ultimo todo tipo de
empresas desde las familiares, las pymes, las
empresas nacionales y multinacionales, que
ademas deben tener claros aspectos econd-
micos, sociales y ambientales, como pilares
interdependientes y sinérgicos del desarrollo
sostenible para las empresas y la sociedad.

En este marco, se debe tener presente que
la responsabilidad social, no solo depende de
los gobiernos y sus intereses por la sociedad,
sino también del compromiso de las empresas
por sus trabajadores y el medio ambiente, in-
volucrandose cada vez mas y siendo mas con-
siente que sus decisiones generan un impacto
tanto a nivel interno como social, permitiendo
mayor competitividad ante las demas empre-
sas del mismo sector, generando sentido de
pertenencia en los empleados, aumentando la
productividad y calidad.

Definicion de Gestion del
Conocimiento

A continuacién se citan algunas de las de-
finiciones mas importantes de la gestidon del
conocimiento:

e Segun DAEDALUS (citado en Barragan, A.,
2009): “La Gestion del Conocimiento es la
identificacion, optimizacion y gestidn dina-
mica de los activos intelectuales en forma
de conocimiento explicito o tacito poseido
por personas o comunidades” (pag.69).

e Seguln Aledo, A. (citado en Pereda, S.y Be-
rrocal, F., 2001) la gestion del conocimiento
se define como “la gestion del aprendizaje,
obtenido en un momento y lugar determi-
nado, para permitir trasladarlo y aplicarlo
a otro lugar y momento, para obtener los
resultados esperados en menos tiempo y
con menos errores” (pag. 67).

e Para Nonaka, |. y Takeuchi, H. (citado en
Medina, E., et al. 2014) “es la capacidad de
la organizacién para crear nuevos conoci-
mientos, diseminarlos y encapsularlos en
productos, servicios y sistemas” (pag. 2)

De las anteriores definiciones se puede
precisar la gestion del conocimiento, como los

activos intangibles de una empresa que le ge-
neran valor y competitividad a la misma; pero
que a su vez solo se encuentran en las perso-
nas que laboran en ellas. De igual forma se
puede decir que la gestion del conocimiento es
un conjunto de procesos y sistemas que per-
miten que el capital intelectual de una orga-
nizaciéon aumente, mediante la gestion de sus
capacidades para la solucién de problemas de
forma eficiente, con el objetivo de generar ven-
tajas competitivas.

Entre los conceptos de responsabilidad so-
cial y gestion del conocimiento se encuentra
una interrelacién ya que por medio de la res-
ponsabilidad social se puede generar gestién
del conocimiento y generando la gestion del
conocimiento la empresa puede documentar
todos sus procesos y desarrollar mejor sus ac-
tividades de responsabilidad social.

Gestion Humana y Responsabilidad
Social Empresarial

Origenes de la RSE

En el siglo XIX empresarios en Estados
Unidos y también en Europa decidieron preo-
cuparse por el bienestar de sus empleados y
dedicar un poco de sus ganancias para mejo-
rar la calidad de vida de sus trabajadores y con
ello la de los familiares, pero es a mediados del
siglo XX que aparece el concepto de Responsa-
bilidad Social Empresarial propiciando benefi-
cios como estabilidad laboral, generar el sen-
tido de responsabilidad con el medio ambiente
y hacer que las empresas se vuelvan mas com-
petitivas de acuerdo a los parametros de la
globalizacion. En la actualidad hay muchas or-
ganizaciones a nivel Nacional e Internacional
encargadas de difundiry aplicar el concepto de
Responsabilidad Social Empresarial como:

e Global Compact (Pacto Mundial] de Nacio-
nes Unidas.

e Global Reportinglniciative (Iniciativa para
la Rendicion de Cuentas)

e Global. Ribera,Jordy y Martinez,lsabel.
(Wikipedia, s/f).
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El término Responsabilidad Social Em-
presarial se ha difundido en la mayoria de las
empresas sin importar su tamano y actividad.
Este modelo nace como una necesidad de la
sociedad para encontrar soluciones al impac-
to ambiental generado por algunas empresas,
ademas de defender los derechos humanos
para los trabajadores. Al respecto, conviene
decir que para muchos empresarios ya no es
suficiente solo el resultado positivo del infor-
me financiero sino que se interesan por saber
un poco mas como se originé dicho procesoy
ademas muestran interés por conocer el im-
pacto que su empresa esta generando en el
medio ambiente. De esta manera, la inicia-
tiva sobre Responsabilidad Social Empresa-
rial, ha venido impulsando los trabajos de la
Organizacion Internacional del Trabajo para
velar por las condiciones laborales que deben
implementarse en las empresas y el cuidado
que se debe tener con el medio ambiente que
como es sabido esta sufriendo los rigores del
calentamiento global, precisamente por la in-
diferencia que hasta la fecha se ha mostrado
con respecto a las consecuencias generadas
por algunas empresas.

De otro lado, la gestion del conocimien-
to se ha convertido en una de las principales
ventajas competitivas de las empresas por lo
que se hace imprescindible la capacitacion in-
telectual que es lo que genera conocimiento
en las personas que forman parte de una or-
ganizacion. Por consiguiente puede decirse,
que el departamento de recursos humanos se
ha convertido en un area estratégica para toda
empresa que tenga como objetivo ser competi-
tivay permanecer en el mercado.

Gestion humana en Colombia

En Colombia es escaso el conocimiento
sobre gestion humana el cual esta orientado a
entender y solucionar las situaciones presen-
tadas dentro de la empresa tales como incre-
mento en la productividad, mejoras en el ser-
vicio al cliente, capacitacion para el personal
que labora en la empresa, descentralizacién
del poder, comprension a los sindicatos, ra-

cionalizacién del trabajo y reduccién de cos-
tos. Los resultados obtenidos no siempre han
sido los esperados a causa de la incertidumbre
e inestabilidad que cualquier cambio genera
pero que suelen fortalecer la confianza entre
los trabajadores y directivos.

En definitiva la gestion humana en las or-
ganizaciones se podria denominar como factor
de modernizacion empresarial propendiendo
al mejoramiento de la relacion obrero patro-
nal, la gestion del mejoramiento de los proce-
sos productivos y gestion de recursos huma-
nos; como resultado se crean en las empresas
los departamentos de relaciones industriales
encargados a partir de las practicas de gestién
humana de mejorar las relaciones legales con
los trabajadores.

Gestion del Conocimiento

En este momento en el que se habla de
globalizacion y de implementacion de tecnolo-
gia, que es un instrumento fundamental para
el desarrollo de la economia, se requiere del
fortalecimiento del conocimiento en los in-
tegrantes de una empresa. Si bien el conoci-
miento no se puede cuantificar ni medir dado
que es un intangible, si es muy cierto que sin él
no se puede concebir el progreso ni la innova-
cién, porque aunque es algo que le pertenece
a cada persona es fundamental su aplicacion
para generar ideas y estrategias que contribu-
yan al fomento de la investigacidn, para que las
empresas sobresalgan, sean competitivas y se
mantengan en el mercado. Como es natural
cada persona posee un grado de conocimiento
diferente, lo que implica que dentro de una em-
presa las personas sean ubicadas de acuerdo a
sus capacidades, lo cual se logra a través de la
gestion del conocimiento.

A partir de lo anterior se puede decir, que
la realizacion de las diferentes labores en una
organizacion estan ligadas a la aplicacion del
conocimiento, lo que nos lleva a concluir que la
gestion del conocimiento debe ser orientada al
logro de objetivos que garanticen la produccién
continua de este intangible asi:
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e Disenandoy aplicando estrategias, que ge-
neren desarrollo y adquisiciéon de conoci-
miento.

e FElaborando procesos tendientes a minimi-
zar tiempos y movimientos.

e Aumentando el conocimiento para mejorar
la competitividad del personal.

e Facilitando el uso de los recursos intelec-
tuales para el mejoramiento de los proce-
S0s.

En nuestro contexto, estos objetivos se
pueden traspolar a la gestion humana incen-
tivando a los empleados a adquirir nuevos
conocimientos y especializarse en areas cla-
ves donde pueda fortalecer la gestion de las
empresas. Asi mismo, disenando procesos de
seleccidn basados en competencias técnicas y
personales que permitan minimizar la rotacion
de personal, disenando cargos ocupaciona-
les donde el conocimiento sea el movilizador
de competencias y finalmente, facilitandole a
los empleados acceder a procesos formativos:
técnicos, tecnoldgicos y universitarios.

A continuacion se presenta el modelo de
creacion del conocimiento planteado por No-
naka, |. (1991), cuya gestion puede hacer la di-
ferencia entre una empresa de éxito y una que
tal vez nunca llegue a conocerlo:

e Dos formas de conocimiento: tacito y ex-
plicito.

e Interaccion dinamica tres niveles de adhe-
rencia social (individual, grupo y contexto).

e Cuatro procesos de creacién del conoci-
miento (SECI) socializacidn, externaliza-
cion, combinacion e internalizacion entre
el conocimientos tacito y explicito:

e Socializar el conocimiento (tacito a ta-
cito) con el fin de determinar el grado
de conocimiento que poseen los inte-
grantes de una empresa.

e Internalizacién del conocimiento (ta-
cito a explicito) es transformar y codi-
ficar el conocimiento.

e Combinacién del conocimiento: (ex-
plicito a explicito) se logra mediante

la combinacion de procesos de cono-
cimiento explicito.

e Internalizacién del conocimiento (ex-
plicito a tacito): supone la aplicacion
del saber explicito en el interior de los
diferentes contextos de accién como
son las acciones, procesos e iniciati-
vas estratégicas. (Nonaka, I., 1991)

Se puede decir que en este modelo el pun-
to de convergencia es la importancia que se le
da al recurso humano como generador de co-
nocimiento y es hacia éste, donde las empre-
sas podrian comenzar a considerar la respon-
sabilidad social. Al respecto, si bien el objetivo
principal de una empresa es generar benefi-
cios econdmicos, con la responsabilidad social
se busca ademas proteger el recurso humano,
generando niveles de desarrollo que se traduz-
can en calidad y sean un valor agregado de los
servicios y/o productos que favorezcan la com-
petitividad en el mercado, haciendo que las
empresas sean cada vez mas competitivas (Co-
mision de las comunidades europeas, 2001).

En este sentido, la Responsabilidad Social
es:

un negocio que permite obtener ganancias
como consecuencia légica de las accio-
nes sociales de la empresa encaminadas
a conseguir bienestar para empleados,
clientes, proveedores y comunidad, por
todo esto es necesario que los dirigentes
de las empresas asuman con seriedad lo
que significa la Responsabilidad Social
Empresarial y su impacto en el crecimien-
to de las mismas (Sierra, J., 2007, pag. 58).

Consideraciones finales

A partir de lo anterior se puede concluir
que es necesario implementar en las empre-
sas proyectos de Responsabilidad Social Em-
presarial con lo cual se puede contribuir al
crecimiento y fortalecimiento de las mismas
sin caer en la explotacion del recurso huma-
no a la vez que se mejora el nivel de vida de la
poblacion, reflejdAndose de manera mas equi-
tativa la distribucion de la riqueza (Sierra, J.,
2007). La Responsabilidad Social desde la ges-
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tion humana implica que las empresas puedan
facilitarle a su personal los recursos necesa-
rios para generar mayor conocimiento a través
de programas de capacitacion que le permitan
actualizarse e innovar, generando asi un valor
agregado en el servicio que le prestan a la em-
presa. La gestion del conocimiento no puede
verse como un gasto sino como una inversion
que redunda en eficiencia, competitividad y de-
sarrollo empresarial.
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