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RESUMEN

Las actitudes positivas y de responsabilidad del hombre en las organizaciones, son funda-
mentales para el logro de los compromisos de éstas con la sociedad. El objeto de este estudio,
consiste en determinar que la calidad humana, es un factor influyente en las organizaciones
que desean comprometerse con la Responsabilidad social. Tal propdsito permitiria una in-
teraccién objetiva con su entorno econdémico, politico, ambiental y social, alcanzando logros
importantes para su desarrollo y crecimiento, en el marco de un mundo globalizado con ne-
cesidades de sustentabilidad. El fundamento tedrico, estd dado por aspectos inherentes al
desarrollo humano, enmarcado en lo ontolégico, psicolégico, espiritual, axioldgico, socioldgico,
cultural y elementos basicos de la gestién administrativa que direccionan el desemperio efi-
ciente el talento humano. La metodologia es cualitativa, con caracter descriptivo y técnica de
estudio colectivo de casos, aplicado a tres (3) funcionarios de empresas del estado en el depar-
tamento del Cesar, Colombia. Los resultados muestran los perjuicios que se causan a estas
entidades y a la sociedad, al no contar en con personas de actitudes y sentimientos loables.
Se concluye que aquellas empresas preocupadas por crear una cultura de calidad humana en
sus empleados, son socialmente responsables y alcanzan altos niveles de eficiencia, logrando
la optimizacién de sus actividades, la productividad y competitividad de las mismas.
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INTRODUCCION

Las iniciativas organizacionales, por lo
general, apuntan a competir con mayor
eficiencia, creando politicas de desarrollo
en las empresas, enmarcados en cambios
e innovaciones de estructuras y tecnolo-
gias globalizadas. Sin embargo, parece
ser, que estas condiciones, no llenan to-
talmente las expectativas y necesidades
de los directivos y empleados, generando
un vacio en su interior. Bajo esta premi-
sa, el especialista del Banco Mundial,
Varela, citado por Sierra (2008: 56) Ex-
presé: “Las riquezas de un pais no esta
solo en sus recursos o produccién, sino en
los valores intangibles relacionados con
el ser humano, los cuales tienen un ma-
yor peso en la economia”.

Segun lo anterior, es evidente que el
afan de algunos duefios y directivos de
negocios, por aumentar su rentabilidad,
evitaria tener en cuenta al personal
desde su connotacién interna como ser
humano, desaprovechando sus compe-
tencias, que pueden generar una gran
fuerza de creatividad para los propésitos
establecidos. Es asi como se podria es-
tar eludiendo las condiciones naturales
de estos, como son sus miedos, resenti-
mientos, incertidumbres y problemas
que podrian debilitar el ejercicio de sus
competencias laborales, conduciéndolos
a una perspectiva de inestabilidad en el
trabajo, evadiendo el compromiso consigo
mismo, con la empresa y soslayando la
armonizacion con los demas miembros de
la misma.

Lo anterior obliga entender, que los ge-
rentes deben saber conducir el esfuerzo
humano para que realicen sus tareas, en
términos de eficiencia y calidad, pero que
cada uno de los empelados también deben
llevar consigo un sentimiento noble y una
predisposicién hacia el servicio no solo a
nivel del cliente, también deben ofrecer

apoyo a sus companeros en el marco de
las funciones que cada uno ejerce. En tal
sentido, el presente escrito tiene como
finalidad presentar aspectos relevantes
que demuestran la necesidad de incluir
en las organizaciones programas de me-
joramiento del ser, construyendo una cul-
tura de calidad humana para facilitar el
ejercicio de la responsabilidad social.

El trabajo se soporta de las teorias or-
ganizacionales, enfatizado en el talento
humano, aspectos de la psicologia, salud
mental, inteligencia emocional y factores
sociales entre otros. Se hace necesario
abordar temas del comportamiento del
hombre, en el marco del desarrollo geren-
cial, teniendo en cuenta la importancia
que tiene el trabajo en la vida de las per-
sonas. “El trabajo es una caracteristica
definitoria de la forma en que las perso-
nas estiman su valor en la sociedad, en
su familia, y en si mismas” (Landy &
Conte, 2005: 3)

La metodologia aplicada para este es-
tudio, pertenece a un enfoque cualitati-
vo, técnica de estudio colectivo de casos,
en la cual se describen tres sucesos rea-
les con complejidad limitada, tomados de
la vida diaria empresarial, con el fin de
analizar y resolver un problema a partir
de circunstancias complejas y ejemplos
de la actualidad, para lo cual se obtuvo
un periodo de 8 meses del afio 2013. Para
tomar las evidencias de los participantes,
se tomaron las situaciones reales presen-
tadas, con explicaciones al grupo objeti-
vo, las cuales fueron logradas muy na-
turalmente sin presiones técnicas, que a
consideracion de la investigadora, fueron
muy puntuales para lograr el objetivo. Se
realizaron dialogos directos con tres (3)
empleados publicos de tres empresas del
estado nacional colombiano, extractando
de ellos informaciéon que permitié esta-
blecer las causas y consecuencias de cada
una de las situaciones.
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Hasta la elaboracién de este estudio, no
se encontr6 evidencia en la zona de una
investigacion que involucre casos concre-
tos acerca de las razones y consecuencias
que se producen por la conducta irres-
ponsable de trabajadores, cuyo comporta-
miento, puede causar mucho dafio, no solo
al interior de las empresas sino a toda
una comunidad. Es por ello, la pertinen-
cia de este estudio.

Se trata de hacer un analisis descripti-
vo de los tres casos presentados, para ex-
tractar de ellos, aspectos importantes de
la conducta de las personas en las empre-
sas, y de los factores organizacionales que
pudieron intervenir, con el fin de deter-
minar el impacto negativo en detrimento
de la eficiencia administrativa. Ademas,
se pretende demostrar que es necesario
instituir fuentes motivacionales encami-
nadas a poner en practica la calidad hu-
mana como modelo para el éxito empre-
sarial.

METODOLOGIA

Para el desarrollo del presente tema se
hara uso de una investigacién cualitati-
va mediante la puesta en escena de un
estudio de casos a través de analisis de
contenidos y discursivos, atendiendo la
necesidad de andlisis de las actividades
organizacionales de manera eficiente y
proactiva. En este sentido, un enfoque
interdisciplinar permite la relacion entre
cada uno de los factores, actores y escena-
rios que intervienen en la calidad huma-
na en el clima organizacional. Se revisan
los cambios dados en los marcos tedricos,
en contexto, especialmente frente a la in-
fluencia en la gestién de empresas respon-
sables, asumiendo este cambio como un
producto de las aspiraciones de resignifi-
cacion social de la administracién. Los si-
guientes factores delimitan la estrategia
metodolbgica:
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El tipo. Se utiliza un tipo de estudio his-
térico hermenéutico, para desarrollar la
descripcién contextual e interdisciplinar,
mediante el establecimiento de tensiones
que se desarrollan entre los sujetos y la
calidad humana en el clima organizacio-
nal y la influencia en la gestiéon de empre-
sas responsables en un sistema extensivo.

El enfoque. Se aplica un enfoque inter-
disciplinario, en el cual la aproximacién
del estudio privilegia las cualidades y ras-
gos caracteristicos del objeto de estudio; se
integra la ciencia politica, la economia, la
administracion y el derecho posibilitando
la se comparacion entre las lineas de tra-
bajo nacional e internacional.

Los métodos, las fuentes, las técnicas y los
instrumentos de recoleccion y andlisis de la in-
formacion. Se integran los métodos dialogico
y sistémico desde un marco histoérico y logico,
para soportar el analisis y la sintesis desde fuen-
tes primarias (sentencias, leyes, constitucion
politica) y secundarias (libros, tesis, ensayos,
articulos) mediante estudios de caso, registros,
analisis de contenidos y documental. (Silvera &
Saker, 2013)

DISCUSION
Gerencia con responsabilidad social

Queda claro que todas las organizacio-
nes, tienen una razén para existir. Se
registran como unidades econémicas or-
ganizadas bajo los parametros de unas
estructuras, cuya funcién es administrar
con eficiencia unos recursos que van desde
lo fisico hasta lo humano para conseguir
los propositos generales de la direccion.
Ademas, “toda organizacién, necesita ser
administrada de manera adecuada, pero
debido a las limitaciones psiquicas, fisicas
y biologicas, el hombre, necesita cooperar
con otros hombres para alcanzar objetivos
en conjunto”. (Chiavenato, 1999:7)
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De acuerdo a lo anterior, reflexionar so-
bre los comportamientos del hombre en
el marco empresarial, es una necesidad
de las empresas que quieren asumir el
papel de la responsabilidad social. Volcar
su mirada hacia las personas que alli la-
boran, reconociendo sus potencialidades
y ayudandolas a superar sus dificulta-
des, promete resultados positivos en tér-
minos econdémicos y financieros para su
sostenibilidad y sustentabilidad,

Aunado lo anterior, la gestion del ta-
lento humano en empresas responsa-
bles, juega un papel importante en el
eficiente desempeno y el reconocimiento
de las conductas del trabajador. Segun
De la Cuesta (2002), la responsabilidad
social debe implicar serios compromisos
enmarcados dentro de los planes estra-
tégicos de la administracién. Tal aseve-
racién ofrece un orden en el desarrollo
de las empresas, aumenta la competitivi-
dad. De otra parte, para Bull (2003), la
responsabilidad social debe enfatizarse
en tres areas como: la iniciativa empre-
sarial para reducir los efectos negativos
que su empresa puede ocasionar o incre-
mentar los positivos; acciones empresa-
riales para mejorar la calidad de vida
de los grupos de interés (trabajadores,
inversionistas, consumidores, duefios
y comunidad), siendo por tultimo los es-
fuerzos por incluir el cédigo ético en su
gobernabilidad corporativa.

En tal sentido, los autores descritos en
el parrafo anterior, explican que la res-
ponsabilidad social se enfoca desde el
proceso voluntario para sensibilizar a
las organizaciones independientemente
de su naturaleza en la gestién de bie-
nes y servicios ofertados en el mercado;
devolverle a la sociedad donde ejerce su
funcién econdémica lo extraido de ella,
garantizando asi, calidad de vida de sus
ciudadanos y proveerla de un entorno
limpio. De igual modo, Koontz & Wei-

hrich (1999), establecen que la respon-
sabilidad social es la seria consideracién
del impacto en la sociedad de las acciones
de las companias. Es asi como un signi-
ficativo nimero de empresas consideran
la gestion de responsabilidad social como
una estrategia en términos de libertad y
autonomia para lograr un espacio en la
sociedad.

Desde la anterior perspectiva, las em-
presas son conscientes de que pueden
coadyuvar al desarrollo sostenible y sus-
tentable de las organizaciones, por tan-
to, es urgente realizar acciones concretas
que deben ir desde lo endégeno hacia el
exterior. Y para ello debe producir cam-
bios innovadores en su estructura orga-
nizacional enfatizando en las conductas
de los trabajadores, accionando aspectos
motivacionales, para la introspeccion de
pensamientos responsables, gestionando
la convivencia sana, la transparencia, la
confianza, generando asi, valor y bene-
ficios suficientes lograr su reputacion y
legitimidad social, con un sentido de ca-
lidad humana.

La funcion administrativa

En la historia de la administraciéon se
han definidos una serie de aspectos, téc-
nicas y modelos que han dado paso al
proceso de mejoramiento de direcciona-
miento del colectivo humano dentro de los
distintos negocios del mundo, los cuales
Tales elementos han ido evolucionando en
el tiempo, a la par de las ciencias, las in-
novaciones y la tecnologia. En tal medida,
se tiene como referencia la influencia de
la revolucién industrial, el cual provocd
cambios no solo en el proceso de produc-
cién, sino en el pensamiento del trabaja-
dor. Este desarrollo de la época, origind
ademads, modificaciones en la estructura
social, econémica, comercial, politica y
cultural del mundo empresarial.
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Eficiencia, factor de calidad

La eficiencia con que los empleados, desa-
rrollan sus actividades, depende en gran
medida de la capacidad del administra-
dor. La eficiencia, es la medida de desa-
rrollo de la gerencia, que se define como: “
La expresién que se emplea para medir la
capacidad o cualidad de actuacion de un
sistema o sujeto econémico, para lograr el
cumplimiento de objetivos determinados,
minimizando el empleo de recursos”. An-
drade, 2005:253)

En el cumplimiento de sus funciones, los
administradores, deben propiciar entornos
positivos que facilite el cumplimiento de
los propdsitos con el minimo de esfuerzo,
con niveles de calidad y eficiencia para que
la gestion adquiera un caracter netamente
social. “Deben establecer un entorno en
que los individuos puedan cumplir metas
grupales con la menor cantidad de tiempo”.
Koontz & Weirich, (1999:10)

Las companias exitosas, se caracteri-
zan por ser eficientes, evitando los proble-
mas y solventan en forma rapida, aquellos
conflictos que se suscitan al interior de
las empresas.

De Cenzo, D.A & Robbins, SP. (2006),
consideran a la eficiencia como una ac-
cién correcta basado en la consecucion de
metas con racionalizacién de los recursos
para disminuir costos. Tales ideas acerca
de la eficiencia, facilita la comprensién de
la dinamica gerencial desde una perspec-
tiva de calidad para el cumplimiento de
los requisitos exigidos y logro de las me-
tas con responsabilidad.

La tabla No 1 muestra algunos aspec-
tos que al ser cumplidos originan efi-
ciencia. En tal sentido, La globalizacion
obliga a todas las empresas del mundo a
ser eficientes, sin abandonar al hombre
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que colabora en ellas, por tanto, todos
son responsables, de ejercer una actitud
proactiva, y adecuada salud mental, para
liderar los procesos para lo cual deben
estar preparados en la resolucién de los
conflictos. Fernandez (2005), establece
que entre estos componentes existiran
conflictos, generadas por deficiencias en
aspectos personales y econémicos.

Tabla No -1
Aspectos que denotan eficiencia administrativa

s Aplicar el proceso administrativo
< Conduccion asertiva de la comunicacion

s Cumplir las normas-solucionar conflictos a
tiempo

< Decidir con armonia, convenientemente

o

»  Proteger los recursos financieros

< Entrenamiento permanente a los
trabajadores.

0,

< Establecer una infraestructura organizada

< Implementar los programas de bienestar
empresarial
R

< Construir una cultura del servicio enddgena
y exogena.

Fuente: Elaboracién propia

Talento humano

La gerencia del Talento Humano, tiene
como funcién basica conducir procesos de
cambio y transformacién organizacional,
realizando las novedades en sus estruc-
turas funcionales y procedimentales que
originen transformaciones colectivas, me-
diante la integralidad de su talento hu-
mano para que cumplan con la responsa-
bilidad social que les compete. De igual
manera, Solari. (2007), considera que
tanto las empresas, como los empleados,
tienen que brindar y generar beneficios.
v
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Las empresas tiene las herramientas ne-
cesarias para hacer buena parte del pro-
ceso, pero les falta lo decisivo.

La conducta del hombre en las empresas.

El comportamiento del hombre en las em-
presas, ha sido preocupacion de los direc-
tivos y propietarios que ponen en sus ma-
nos una serie herramientas gerenciales y
capitales importantes para que ayuden al
crecimiento sostenible de su organizacion.
A través de la historia, se han escudrina-
do mecanismos experimentales, fantasti-
cos y légicos para tratar de comprender al
ser humano, incluyendo la capacidad que
tiene para conocerse, entender el ambien-
te que le circunda, sus sentimientos y pa-
siones, las diferencias con otros elementos
de la naturaleza, su relacién entre el len-
guaje y pensamiento, entre otros.

La psicologia es una de las disciplinas que
se encarga, junto con otras, de estudiar la
conducta del Ser. “En términos generales,
la conducta estéd constituida por el conjun-
to de acciones que realiza un ser humano.
También, puede definirse como un sistema
dialéctico y significativo en permanente
interaccion intersistémica e intrasistémi-
ca que involucra una modificacion entre
la persona y su entorno social” (Martin &
Pear, 1999: 3). En este concierto, se tiene
claro que no es facil comprender el desarro-
llo del pensamiento, las actitudes, valores y
sentimientos de una persona y que sus re-
acciones pueden convertirse en nefastas o
muy benéficas para una empresa, para sus
propios miembros y por ende para la comu-
nidad en general.

Por tal motivo, hoy en dia las organiza-
ciones piensan que sus politicas, normas,
programas y proyecciones gerenciales
tendran mayor validez, si convencen y

preparan a todos sus miembros. Sin em-
bargo, las actitudes individuales deben
ser estudiadas con detenimiento, puesto
que la conducta individual, también esta
relacionada con la motivacién, produc-
to de la satisfaccion de sus necesidades.
La motivaciéon se puede convertir en un
elemento clave para la calidad de vida, el
cual aproxima la actitud del empleado ha-
cia la calidad humana.

La Motivacion del trabajador

La motivacién se define como: Todas aque-
llas condiciones internas, descritas como
anhelos, deseos e impulsos... Es un esta-
do interno que activa o induce a algo. Los
trabajadores realizan sus labores, motiva-
dos por satisfacer unas necesidades que
son logradas en su primer nivel, con la
ayuda de los grupos donde se encuentran.
La motivaciéon debe ser entendida desde
la integralidad para generar una sinergia
con la empresa, la cual puede influir en
las conductas de los empleados hacia las
necesidades de la misma.

De este modo, es evidente que las em-
presas, deben realizar constantes es-
fuerzos para lograr que los empleados se
sientan a gusto en el desarrollo de sus
funciones: Implementando programas
para el fortalecimiento de sus competen-
cias, condiciones laborales y la estimu-
lacién hacia la integracién emocional y
mental. Por consiguiente estas acciones
deben estar orientadas a lograr que ellos
se interesen en asumir el compromiso ad-
quirido y mantener la cohesién con los de-
mas miembros de la empresa.

Aspectos que Influyen en la Motivacidn.

Segun la figura No 1, la motivacién em-
pieza con una necesidad insatisfecha, di-
rigiendo la conducta hacia la satisfaccion.
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Desde esta perspectiva, el hombre debe
satisfacer sus necesidades del ser, tener y
hacer, sin embargo en esta busqueda, se
encuentra momentos de insatisfaccién que
le origina Frustraciéon e indudablemen-
te le afecta su conducta. Sin embargo la
misma naturaleza de proteccién, hace que
continte el camino hacia una nueva forma
de sentirse motivado

-

1. NECESIDAD SATISFACCION

INSATISFECHA DE
LA NECESIDAD

2, CONDUCTA
ORIENTADA

Figura 1 El proceso de la Motivacion.
Fuente: Gibson (1995)

Valores y cultura

Los valores son pautas o abstracciones
que orientan el comportamiento del hom-
bre, hacia la transformacién social y la
realizacién de la persona. El ser humano
expresa sus valoraciones, segun el proceso
de internalizacion de condiciones intelec-
tuales y afectivas, que se dan a través de
los sentimientos, convicciones, actitudes,
creencias y juzgamientos, que al final,

Tabla No 2.
Elementos centrales de las dimensiones culturales

debe ser la respuesta a la ética y a la mo-
ralidad. Segiin Martinez (2010), la ética
aclara los conceptos y trae argumentos
que permiten comprender la conducta mo-
ral de la persona humana. Por tanto, las
actitudes morales se van concretando en
actos virtuosos, realizados en el dia a dia,
las cuales se convierten en ingrediente
fundamental para la convivencia y la ca-
pacidad de afrontar los paradigmas que se
suscitan en la vida del hombre dentro de
un marco de interculturalidad; lo anterior
se explicita en la tabla la influencia de la
cultura en las empresa.

La influencia de la cultura en las empresas.

Los elementos centrales de las dimensio-
nes culturales, influyen significativamen-
te en las empresas y los gerentes deben
establecer modelos organizacionales ade-
cuados a la cultural colectiva y desde alli
construir una cultura empresarial propia,
Los factores descritos en la tabla No 2, de-
jan entrever algunas diferencias que pue-
den ser negativas o positivas, segun las
identidades culturales de los paises o re-
giones. En Japoén, se le da mayor relevan-
cia al grupo (Trabajo colectivo), en cambio
en Estados Unidos y paises de Latinoamé-
rica, se prefiere dar mas importancia al
empleado individual (Cultura individual)
“De ahi que quienes dirigen las organiza-
ciones deban tomar en cuenta los valores
culturales y a partir de ellos construir la
cultura organizacional.

Distancia de poder Individualismo Masculinidad Miedo al riesgo

- Estilo de toma -El trabajador: con -Asignaciéon de - Orientacion:

decisiones. Libertad. tareas, segun el rol -A las reglas

Temor a la -Uso habilidades Femenino -La desestabilidad del empleo.
autoridad -Condiciones fisicas. - Masculino - El stress-

Fuente: Guillén y Aduna (2008: 47)
v
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Descripcion y Andlisis de los Casos

Estas narraciones de los tres eventos, per-
tenecen a situaciones reales, sucedidas en
tres empresas de caracter publico.

Primer caso: Una secretaria de una
alcaldia, estaba inquieta porque necesi-
taba una informacién urgente de tres de-
pendencias, ya que deberia rendir un in-
forme a la procuraduria para el caso de
una demanda. Expresaba su preocupacion
por que segun el tiempo destinado por sus
propias companeras del area académica
y administrativa, a las cuales acudié, no
alcanzarian a hacer entrega oportuna
de dicho informe, ya que estuvieron muy
ocupadas y nadie trabajaba horas extras.
Debia obtener datos fisicos, y evidencias
verbales mediante entrevistas para desa-
rrollar el respectivo analisis y realizar la
descripcién respectiva, ante las autorida-
des. No tuvo el apoyo y tal situacién, la
llevé a renunciar de su cargo, con las con-
secuencias de ser judicializada fuera del
cargo.

Segundo caso: Una estudiante, expre-
saba su malestar porque fue a reclamar
después de 8 dias una certificacién de sus
notas a la oficina de registro y control de
una Universidad y a pesar de los ruegos
de la estudiante, la encargada le manifes-
té que no era culpa de ella que el sistema
estuviese dafiado y no se comprometia a
cumplirle. La Estudiante acudié donde el
decano, y este respondié que ya habia en-
viado reporte del dafio, también se le salia
de las manos El documento era necesario
para lograr una beca de estudio en el ex-
terior, donado por la companiia multinacio-
nal donde trabaja su padre. La Estudiante
perdi6 la beca.

Tercer caso: El jefe de una entidad te-
rritorial acudié a una de sus asistentes
proponiéndole que se inculpe del error que
él cometié en un informe financiero, ya

que si lo hacia como director de libre re-
mocién y nombramiento, inmediatamente
seria destituido. Ademads le manifestd que
por estar vinculada laboralmente con con-
tratacion indefinida, a ella solo la amones-
tarian y él estaria alli para respaldarla.

Estos tres casos, son apenas una mues-
tra de situaciones que se han presenta-
do en estas entidades que podrian pasar
como una simple ineficiencia de gestién
planificada, o una de tantas situaciones
que pasan a diario convirtiéndose en ruti-
narias, dadas las condiciones de debilidad
de la cultura organizacional, mas atin, con
fallas en la propia estructura funcional
por el cual pasan constantemente desa-
percibidas no solo para quienes la causan,
sino para las altas directivas, cuyas accio-
nes no dan una mirada a estos asuntos,
posiblemente por el deseo de avanzar en
lo econdmico, cumplimiento de las nor-
mativas legales del estado, los planes de
desarrollo u otros factores que generen
resultados para mostrar idoneidad en sus
funciones, alejandose un poco del aspecto
humano.

Causas

Este compendio de causas, se tomd en
gran parte de los propios protagonistas y
de otras fuentes como empresarios, jefes
de recursos humanos de varias empresas
publicas y privadas, mediante el instru-
mento de la entrevista.

* Desespero por obtener poder, defensa
insaciable del ego.

* Abuso de poder que quiere ejercer un
empleado

* Demasiado individualismo, culturiza-
do por el cainismo social. “Y aconte-
ci6 que estando ellos en el campo, se
levant6 contra su hermano Abel y lo
maté. (Biblia, génesis, cap 4, vers, 9.
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Los empleados provocan desajustes y
perjuicios ya que parten de presun-
ciones. No investigan antes de hacer
juzgamientos.

+ Factores de politica publica que se
convierten en sistemas politiqueros, y
predisponen a la corrupcion.

+ Falta de valores éticos, valores mora-
les

+ Deficiencia en las competencias para
la accién laboral.

+ Empleados desmotivados en su ejerci-
cio laboral.

+ Debilidades en los proceso formativos
desde la base familiar.

* Inconformidades por deficientes re-
muneraciones.

+ Debilidad en el proceso comunicacio-
nal

* Enganche de personal sin ningtn pro-
ceso de seleccién idoneo

* Deseos de volverse millonario en for-
ma abrupta.

* Poco compromiso consigo mismo y con
la sociedad

* Demasiada inseguridad de los em-
pleados en relacion con la estabilidad
de los puestos de trabajo

Desde la anterior perspectiva, se puede
inferir que la calidad humana, vista como
una actitud, un estilo de vida que satisface
la necesidad de vivir bien, con la concien-
cia tranquila y con la conviccion de sentirse
agradable asi mismo y con los demads, no es
el aspecto que muchas empresas (sobre todo
de orden estatal), toman como una manera
clave para lograr el éxito en sus operacio-
nes. La calidad humana no se mide por el
prestigio social y por la satisfaccion de ser
seres humanos mas éticos, conscientes de
poder ser ttiles a la sociedad.
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Los tres casos anteriores, tienen como
caracteristica principal, el débil ambiente
laboral que existe en algunas organizacio-
nes, la poca predisposicion del empleado a
ejercer sus funciones eficientemente, deno-
tando una pobre actitud frente al servicio y
objetivos organizacionales, concluyendo en
la carencia de calidad humana, perjudican-
do el desarrollo y avance de las mismas.

Para el analisis de estos tres casos, se pre-
sentan algunos parametros que dieron ori-
gen a estas situaciones que estos compor-
tamientos provocan, generando detrimento
y atrasos en el cumplimiento de la razon
social de las organizaciones.

En las generalidades anteriores, se mues-
tra aspectos de muy alta sensibilizacion por
el cual atraviesan muchos empleados, lo
cual es preocupante para las empresas que
desean responder socialmente a las exigen-
cias del mundo globalizado. Segiin Araque
& Montero (2006:13) “En este marco la em-
presa no puede sustraerse a la responsabili-
dad por contribuir al proceso de construc-
cion de una sociedad cada vez mejor”.

DISCUSION

Los anteriores comportamientos, generan
conflictos al interior de las empresas, re-
percutiendo significativamente en los pro-
cesos de gestién y finalmente limitando la
gjecucion de las labores con eficiencia y
presentando los siguientes efectos:

o Destruccion de la moral de los afectados

o Las empresas se desmoronan en el sentido
organizacional.-Provoca en la mente de los
afectados un resentimiento social.

e Disminuyen los niveles de motivacién de las
personas hacia el trabajo.

e Desconfianza social generalizada hacia la
institucion
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Las consecuencias anteriormente sefa-
ladas, permiten crear empresas con alto
desajustes organizacionales, aumentan-
dose los problemas subyacentes a la mis-
ma; y alejandose cada vez mas del com-
promiso con la sociedad. En tal sentido,
Davis & Newstron (2003:22), expresa:
“Es evidente que los conflictos y el es-
trés, aumentarian cuando muchas empre-
sas se estanquen y vean amenazadas su
supervivencia”.

Estrategias

Las estrategias aqui formuladas tienen
como base principal la inclinacién hacia
la calidad humana de las personas que
desean o estan laborando. Desde el punto
de vista de las directivas.

+ Desarrollar un buen programa de se-
leccién de personal.

+ Establecer un estilo gerencial donde
no haya cabida a las desinformacio-
nes que generan las personas. (El te-
1éfono roto)

* Promover un sistema de bienestar so-
cial que sea cumplido cabalmente

* Generar programas de capacitacion
permanentes donde la participacion
sea obligatoria, en temas de Salud
mental, Inteligencia emocional, Rela-
ciones personales, Integralidad, Valo-
res éticos y morales,

+ Aplicacién de un estilo gerencial don-
de lo primordial sea la persona, el
empleado se comprometa auténoma-
mente y responda a las expectativas
personales y a las obligaciones que se
le recomienda.

+ Establecer mecanismos modernos y
tecnologicos que mejoren los sistemas
de informacién y comunicacion.

* Hacer que todos los empleados se in-
volucren en los sistemas de mejora-
miento.

+ Evitar los comportamientos agresi-
vos, alienantes, el chisme infundado,
con politicas claras de sostenibilidad
en el empleo y manuales de conviven-
cia.

+ Ser una empresa planificadora con
obligatoriedad.

* Desarrollar sistemas de evaluacion y
seguimiento a todos los procesos que
se promuevan. Disefiar indicadores de
calidad y eficiencia.

* Crear un sistema de gerencia del ser-
vicio.

CONCLUSIONES

Queda claro que las empresas atraviesan
por un conjunto de situaciones que limitan
las actividades organizacionales de una
manera eficiente. Que estan conformadas
por un nimero de personas que por su ca-
racter humano, crean una serie de conflic-
tos individuales transcendiendo al campo
laboral y estos a su vez al mundo social,
provocando un desajuste en la dinamica
interna, las cuales son contraproducentes
para el logro de los objetivos de la empre-
sa y por ende para el cumplimiento de su
funcién social. Esto significa que todos
los esfuerzos econdémicos, realizados por
las empresas que desean y requieren ser
responsables socialmente, serian en vano,
si sus colaboradores no estan inmersos en
una actitud de calidad humana.

Por las causas y consecuencias que se
esbozaron en los casos, queda en eviden-
cia que los conflictos mas fuertes, son ini-
ciados por las actitudes, sentimientos y
desmotivaciones de los empleados, que lo
conducen a comportarse con ANTIVALO-
RES como la angustia, el odio, la arrogan-
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cia, el logro de poder a costa de los demas,
irrespeto, intolerancia social, soberbia,
entre otros, limitando de alguna manera
las iniciativas de responsabilidad social,
que segun Fernandez (2005), las empre-
sas son las obligadas a afrontarlas, con
procesos de gestién y estructuras organi-
zativas, bien cimentadas.

Es primordial construir en las empre-
sas una cultura de calidad humana donde
los trabajadores puedan desarrollar sus
actividades con Eficiencia, porque han in-
ternalizado una serie de factores huma-
nos que lo hacen sentir importantes, ale-
gres, seguros de si mismo y adaptables a
cualquier cambio paradigmatico que sir-
va para el mejoramiento de la empresa.
Estos valores son: La libertad, la hones-
tidad, el respeto, la tolerancia, la humil-
dad, sencillez, responsabilidad, caridad,
justicia, fidelidad, interés por el conoci-
miento, interés por el trabajo, limpieza y
la valoracién del amor y la paz.
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