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Resumen

Se presenta la propuesta de un Modelo del Sistema Organizacional,
como una herramienta analitica que pueda ser utilizada por los en-
cargados de RRHH o Talento Humano en las organizaciones, para
definir, caracterizar, analizar y decidit sobte los elementos constitutivos
del sistema y las consecuentes interacciones de dichos elementos. La
base filoséfica del modelo se sustenta en un intento de aproximacion
desde el llamado “paradigma de la complejidad”
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Abstract

A proposal for a System Organizational Model is presented as an
analytical tool for human resource or human talent departments in
organizations. A tool to define, characterize, analyze and decide about
constituent elements of the system and their consequent interactions.
The philosiphical base of the model is supporte in an attempt of an
approach, from the so called, “paradigm of complexity”

Key words: Organizational system, paradigm of complexity, human

resources.

INTRODUCCION

1 : ste trabajo de caracter tedrico presenta la propuesta del Sistema

A__4Organizacional como herramienta analitica para ser utilizada por
las personas encargadas de las unidades de recursos humanos o talento
humano en las organizaciones. La propuesta es un intento de acer-
camiento desde las perspectivas del “paradigma de la complejidad”, como
posibilidad contextual, integral y compleja de abordaje a las variables, las
realidades y las situaciones o condiciones constitutivas de la organizacion.

Para sustentar la propuesta se plantean inicialmente las bases episte-
moldgicas y ontolégicas del modelo y después sus bases conceptuales
y metodoldgicas, para posibilitar la definicién y analisis del sistema or-
ganizacional en si.

LAS BASES EPISTEMOLOGICAS Y
ONTOLOGICAS DEL MODELO

La propuesta de este modelo de analisis del sistema organizacional, como
herramienta de trabajo para la evaluacion, decision, direccionamiento y
retroalimentacion de los procesos de la organizaciéon en manos de las
personas encargadas de los recursos humanos o talento humano, tiene
una base filosofica que debe ser explicitada, pues esa reflexion involucra a
las concepciones que subyacen a los desarrollos conceptuales y empiricos
de la misma propuesta.
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En primer lugar, se parte de la confrontacion a los paradigmas ain
dominantes de tipo dualista, reduccionista, mecanicista y fragmentatio,
que todavia son determinantes en las formas de pensar y en las acciones
de las personas que integran y sobre todo gestionan y direccionan las
organizaciones; por el contrario, lo que se propone aqui es asumir con-
cepciones que en la actualidad tienden a ser paradigmaticas (es decir,
fundamentales, determinantes, dominantes y con fuerte posicionamiento
social), que se pueden considerar emergentes y que algunos autores iden-
tifican dentro de los “nuevos retos y desatios de la modernidad”. Estas
concepciones proponen en cambio, una perspectiva total u holistica,
compleja, contextual, integral, flexible e interaccional de los procesos y
actuaciones humanas.

Por lo anterior, esta propuesta se realiza en el entorno de las llamadas nue-
vas realidades determinadas por lo que autores como Bauman, Giddens y
Beck sefialan como los nuevos cambios y desafios de la modernidad. Por
ejemplo, Bauman (2001, 2007) y su diferenciacion entre la “modernidad
liquida” y la “modernidad soélida”; Giddens (2002, 2007), respecto a la
fragmentacion de la identidad y la autoidentidad; Kallinikos (2003) y la
concepcion del hombre modular; Beck (2007) y Luhmann (2007) sobre
el papel de la globalizacion y la sociedad del riesgo.

Como ya se menciond, para enfrentar esos nuevos desafios, y los que
las condiciones de incertidumbre vayan estableciendo, se deben realizar
nuevas miradas sobre las realidades humanas y sociales. Aparentemente
estas situaciones y condiciones son las que han direccionado el acer-
camiento a una concepcioén que se considera integra esos nuevos rumbos:
es el llamado “paradigma de la complejidad”. Ya Tejada (2007, 2008) ha
tratado de acercarse a dicha concepcion para intentar definir y caracterizar
las competencias de las personas en medios de formacién y educacion.
Se supone, en términos generales, que la mirada compleja es un medio
de abordaje sobre la realidad que trata, como ya se estableci6, integrar,
profundizar en cuanto a su complejidad, totalizar, unir, contextualizar,
flexibilizar, ampliar, determinar sus sistemas de interacciones y de redes,
etc.; pero también intenta integrar de manera coherente y consistente
las diferentes aproximaciones tedricas que tratan de explicar dichas
realidades; las aproximaciones metodolégicas que permiten investigar
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y sistematizar la informacioén obtenida al observarlas y evaluarlas y las
posibilidades técnicas y aplicadas que se derivan para buscar soluciones a
los problemas humanos y sociales que se desglosen de dichas situaciones
y condiciones. De esta manera, en el paradigma de la complejidad “se
trata de establecer un juicio prudente, basado en razones probables, que
permita ademas la coexistencia de otras posiciones siempre y cuando se
muestren coherentes” (Bonil, Sanmarti, Tomas & Pujol, 2004, p. 11). Para
una revision mas profunda de la complejidad se puede consultar a Edgar
Morin (1994,2004), quien posiblemente es la figura mas representativa
en el estudio de la complejidad en este momento.

LAS BASES CONCEPTUALES Y
METODOLOGICAS DEL MODELO

Siya se plante6 la perspectiva filosofica del modelo, se propone ahora el
establecimiento de las bases conceptuales y metodolédgicas del mismo.
Asi, para lograr un mejor entendimiento de los procesos organizacionales
y de los elementos y relaciones que constituyen a la organizaciéon y com-
prender su vigencia y relevancia, es necesario desarrollar sus conceptos
fundamentales.

Como se plantea un Modelo del Sistema Organizacional, el primer
concepto fundamental se refiere al concepto de sistema, que desde
la perpectiva de las teorfas sistémicas, caracteriza a un ente complejo,
abierto, retroalimentativo, constituido por elementos interrelacionados e
interactivos, que adquieren funciones especificas y que se intencionalizan
a través de propositos, metas y objetivos. Por lo tanto, dicho sistema se
organiza y sistematiza, establece una l6gica de desarrollo y de autocons-
truccion a partir de si mismo y de su interacciéon con el medio.

Los elementos fundamentales que se pueden determinar en un sistema
organizacional son (Tejada, 2003):

e Los individuos o personas que lo constituyen y lo dinamizan.
Se plantean como individuos porque es la individualidad lo que
constituye la identidad y la diferencia; y es ésta la que posibilita la
construccion del conocimiento y el desarrollo social y humano a
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partir del talento, la potencialidad y la competencia. De hecho, esto
representa una de las caracteristicas de la Psicologia Organizacional
como disciplina aplicada.

Los grupos que, como conjuntos de los individuos constructores, a
partir de la accién permiten generar, direccionar y hacer efectivo el
desarrollo del sistema organizacional.

La organizacion, que hace referencia a un ente social, construido
y constituido intencionalmente para lograr objetivos, mediante
procesos productivos de sus miembros y elementos componentes.
Desde la perspectiva de la funcion humana en la organizacion, los
procesos productivos son una combinacioén del aporte individual
(potencialidad, talento y competencia), el colectivo (construccion co-
lectiva), la historia de la organizacion (que en gran medida constituye
su cultura), los recursos disponibles y la historia y condiciones del
entorno o contexto.

El entorno o contexto, determinado por niveles jerarquicos que
caracterizan los aspectos del medio circundante o medio externo.
Hay evidencias del papel determinante del medio, tanto para las or-
ganizaciones como para los individuos relacionados con ellas. Un
ejemplo de jerarquia del entorno respecto a una organizacion se
refiere a los niveles local, regional, nacional o mundial que pueden
influenciar y afectar a la organizacion. Sin embargo, es claro que lo
anterior es s6lo un ejemplo de las maltiples categorias contextuales
que influencian a la organizacioén y que pueden y deben ser estudiadas
como condiciones del entorno.

La historia, que constituye el proceso de desarrollo de cada uno de
los elementos constitutivos del sistema organizacional. Ia historia
no solo verifica el proceso vivido, sino que caracteriza la experiencia
y madurez de la organizacion y sus miembros.

Las interacciones, es decir, los procesos de relaciones entre los
diferentes elementos del sistema, que son lo que permite las trans-
formaciones y los cambios y que posibilitan la constitucion de redes
que dan vias a los mismos procesos de interaccion.
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De acuerdo con lo anterior, a continuacion se presenta en un esquema
la primera aproximacion al Modelo del Sistema Organizacional.

HISTORIA

A
v

INDIVIDUO GRUPO ORGANIZACION ) ENTORNO

<

Figura 1. Modelo del Sistema Organizacional (Tejada, 2003)

Sin embargo, para entrar en el proceso de complejidad se puede presentar
una estructura del modelo que incluya los elementos constitutivos de
cada unidad, nivel o dimension.

A continuacion, en la figura2, se muestra una mirada mas detallada, que
ira acompanada de la definicién de cada elemento

Es importante aclarar que en la figura no aparecen la gran variedad y
cantidad de interacciones entre los elementos (que podrian representarse
con flechas unidireccionales y bidireccionales), pues harfa totalmente
incomprensible la representacion de la figura. A través del texto se
intentara ir mostrando algunos de los sistemas de interaccion mas re-
presentativos en las estructuras organizacionales y en los sistemas fun-
cionales que las organizan e integran.
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Jerarquizacion del entorno

Mercados

Economia

ORGANIZACION

Historia

Competitividad

Estructura 'y

. Competencias SORE
Funcién Cultura

Procesos de Bienestar y

Mejoramiento Saludable Social Corpg
Disefio del Trabajo

Trabgj6 en GRUPO

'entabilidad
[dgica,

Politica Desempefio
Estructura,

Funcién y

Procesos de

Multiculturalidp Grinn

Sistemas de

normatividad y

Estilos

egulacion social Ymas de Valorés

Identidad
INDIVIDUO

Motivacjon

Incertidumbre y Cambio

Movilidad Social

ENTORNO

Figura 2. Modelo integrado y complejo del Sistema Organizacional
Para estudiar el sistema se plantean dos estrategias: la definicion y eva-
luacion de los elementos y el analisis de sus relaciones a diferentes niveles,
dejando en claro que por ser este un articulo, que tiene limitaciones en
extension, no se pueden profundizar, desarrollar y argumentar dichas
definiciones
LOS ELEMENTOS DEL SISTEMA
Nivel o dimensién individual

Constituido basicamente por:

1. Laidentidad. Caracteriza la diferencia o individualidad y es lo que
identifica a la persona, constituyéndose en la historia que el individuo
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ha desarrollado a través de su vida. Algunos de los constructos y
procesos que la configuran son:

a. Los sistemas de valores. Son las concepciones, creencias, principios,
prejuicios, valores, actitudes que el individuo desarrolla a través de
su historia.

b. La Motivacién. Son los procesos y constructos relacionados con las
necesidades, su satisfaccion, la valoracion de las consecuencias y la
direccionalidad del comportamiento, la determinacion y direccion de
las expectativas, los objetivos y las metas, la direccion de la prospec-
cion, las preferencias y sistemas de eleccion para la accion.

c. La emocion y el afecto. Constructos y procesos que se refieren a los
comportamientos emocionales y afectivos construidos en la historia
previa y que inciden tanto en el individuo mismo (en lo cognitivo,
fisiol6gico y en la acciéon) como en las interacciones con el medio.

o,

. Aprendizaje, pensamiento y procesamiento. Son procesos que se refieren a la
construccion y desarrollo del conocimiento con una notable incidencia en
la solucion de problemas de la cotidianidad. Los estilos de aprendizaje y de
pensamiento se constituyen en fuentes de entendimiento y direccionalidad
de los procesos de adquisicion, fortalecimiento, mantenimiento y pericia
(competencias), del conocimiento que los individuos construyen y utilizan
en contextos determinados.

e. Estilos. Definen las caracteristicas particulares que identifican y
diferencian la accion total e integral de un individuo, determinando
las preferencias y sistemas de eleccion para la accion. El estudio de
los estilos y la intervencion en los procesos relacionados con las for-
talezas, debilidades, oportunidades y amenazas constituye una alter-
nativa para el desarrollo organizacional, los procesos de formacion y
cambio y de alineamiento con el entorno organizacional, asi como el
ofrecimiento de alternativas de autoeficacia y agenciacion (Bandura,
1987, 1989, 1994, 2001; Tejada, 2005) para autorregular los procesos
de aprendizaje, pensamiento, procesamiento y accion. A nivel
organizacional, y especificamente para definir, detectar, seleccionar,
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direccionar y decidir respecto a los estilos, se pueden utilizar como
herramientas de evaluacion los sistemas de evaluacion de estilos de
aprendizaje de Kolb (1972), los estilos de pensamiento de Sternberg
(1999) y varios estudios del mismo Sternberg (1994,1997) y Sternberg
y Grigorenko (2003), y las evaluaciones de estilos de gestion de con-
flictos como las de Munduate, Ganaza y Alcaide (1993).

t.  Potencialidad y competencia. Definen los criterios de accién compleja
e integral de los individuos para responder eficiente, eficaz y efec-
tivamente a las condiciones del medio. Los dos conceptos suponen
los extremos del continuo de construccion y desarrollo del conoci-
miento: las potencialidades especifican las dimensiones de inicio en
la construccion de las competencias y estas ultimas las dimensiones
de experticia o pericia en una o varias actividades en contextos deter-
minados. Al respecto, en Tejada (2003, 2006a, 2006b, 2007) aparecen
modelos, formas de representacion y definiciones que proponen un
acercamiento a las competencias en una perspectiva compleja.

Nivel o dimensién grupal
Constituido basicamente por:

1. La comunicacion. Se refiere a los sistemas intercomunicativos
orales, escritos o gestuales que se desarrollan para poder comunicar
y establecer relaciones con si mismo y con los congéneres. Asi, estos
sistemas se constituyen en fuentes fundamentales en las relaciones
interpersonales y es posible que por esto dichos sistemas sean tan
complejos y a veces tan inestables e interpretativos. L.a comunicacion
eficaz y asertiva se constituye en la alternativa organizacional para
derivar procesos de desarrollo adecuados.

2. Estructura, funciony procesos de grupo. El grupo, al constituirse,
establece una estructura, que es su configuracién o forma. Esta se
compone de individuos que se definen como wzzenzbros, que interactian
entre s y que permiten ciertas formas de organizacion para alcanzar
ciertos objetivos. Esa relacionabilidad para desempefiarse en la busqueda
de logros constituye su funcion. La organizacion de los miembros
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que estructura al grupo esta mediada por una serie de procesos que
permiten su desarrollo, existencia, debilitamiento o extinciéon. En
principio, algunos procesos que permiten su supervivencia son: la
cobesion y 1a membrecia o afiliacion, que posibilitan la identificacion o
pertenencia al grupo y que se dan por seguridad, estatus o autoestima,
interaccion, poder o logro, entre otras. El grupo es conocido por
su dindmica, es decir, por su cardcter cambiante y continuamente
transformante. Asi, la dindmica del grupo configura los procesos que le
permitan a éste desarrollar modificaciones y cambios. Los miembros
del grupo determinan sus acciones a partir de las #ormas que el mismo
grupo, las organizaciones, el contexto y los mismos individuos de-
sarrollan. Dichos miembros asumen ro/s, que son los papeles for-
males o informales, que ya sea el mismo grupo o la organizacion
establecen para ellos. Y estos roles o papeles jugados posibilitan
estatus, es decir, una posicion dentro del grupo y la organizacion.
La estructuracion de los grupos, la identificacion y accion sobre los
procesos que entorpecen su desarrollo y enriquecimiento, son alter-
nativas que posibilitan su mejoramiento.

1. Conflicto, poder y liderazgo. También forman parte del desarrollo
del grupo tres procesos de gran importancia: el poder, que caracteriza
la znfluencia, el manejo, control, sometimiento e interdependencia en
las relaciones interindividuales y grupales. En relacién con esto esta
el conflicto, que caracteriza las confrontaciones de las contradicciones
en dichas relaciones de poder. En estas interacciones de procesos se
puede identificar el liderazgo, que se constituye en la interinfluencia
de un modelo o lider y de sus seguidores. La determinacién de las
formas de influencia y poder en la organizacion, el aprendizaje de
las estrategias de equilibrio y significacion del poder y la influencia,
la autorregulacion y agenciacion en este sentido (empoderamiento),
asf como el aprendizaje de formas de regulacion eficaz, asertiva, ne-
gociada e integrativa de los conflictos, constituyen estrategias para
el mejoramiento de esos procesos. Finalmente, el reconocimiento
de los estilos de liderazgo, la valoracion del lider y el seguidor como
dimension de interinfluencia para el enriquecimiento mutuo, y la
legitimacion del liderazgo eficaz, situacional y contextual como
formas de desarrollo organizacional, son también estrategias para po-
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tencializar y direccionar el liderazgo en la organizacion. Por ejemplo,
Drucker (en Hesselbein, Goldsmith & Beckhard, 1996), caracteriza
el liderazgo eficaz como condicion gerencial del siglo XXI.

Sistemas de interaccion entre el individuo y el grupo

Para generar sistemas de interaccion entre el individuo y el grupo, ade-
mas de las ya sefialadas, se precisa de la adquisicién y desarrollo de
competencias centradas en relaciones interpersonales asertivas y efi-
caces, orientadas en los procesos de comunicacion, de reconocimiento
del individuo como miembro activo, participativo, empoderado y di-
namizador del grupo, del reconocimiento de la diferencia y la autonomia,
y del papel diferencial en el grupo y la organizacion.

Sistemas de interaccion entre el individuo,
el grupo y la organizacion

La configuraciéon de equipos de trabajo efectivos, basados en el re-
conocimiento de si mismo, del otro, de las potencialidades y competencias
propias y de los otros, de la comprension del principio de la construccion
de la totalidad a partir del respeto a las diferencias, reconociendo la
complementariedad en la diferencia y en la contradiccion, asi como el
reconocimiento del liderazgo situacional, contextual y eficaz etc., son
alternativas que se deben desarrollar en las organizaciones.

El nivel o dimension de la organizacion
Constituido basicamente por:

1. Estructura y funcién de la organizacion. La organizacion es
un ente construido de manera intencional para lograr ciertos fines.
De alli que debe tener una estructura, es decir, una configuracion
o composicion de elementos ordenados e interrelacionados y una
funcién o funciones, que constituyen sus relaciones, objetivos,
propositos, dependencias e interdependencias funcionales. Elementos
estructurales y funcionales como los que caracterizan sus dependencias
y areas constitutivas y las interacciones formales e informales que se
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dan entre ellas. Desde el punto de vista administrativo, la organizacion
es percibida a partir de una serie de funciones administrativas que
se integran y forman parte del sistema organizacional, tales como
la planeacioén y prospeccion, organizacion y sistematizacion,
direccion y gestion, coordinacion y delegacion, control y
autocontrol, evaluacién, autoevaluacion y retroalimentacién
para nombrar las mas importantes, y unos procesos basicos,
particularmente ligados a la accion de la psicologia organizacional y a la
gestion de recursos humanos, como son: reclutamiento, seleccion,
induccidn, capacitacion, formacion, desarrollo de carrera,
direccionamiento y redireccionamiento, acompafiamiento
y seguimiento, alineamiento de procesos y competencias,
promocidén y retribucion, preparacion para el retiro. La
estructuracion de estos procesos van de la mano con la integracion
de las nuevas formas de gestion, como la gestién por objetivos, por
procesos, del conocimiento, estratégica, del talento, por valores,
del aprendizaje, por competencias.

2. Historia, cultura y clima organizacional. L.a historia de la
organizacioén constituye las dimensiones de su madurez, visibilidad,
posicionamiento y reconocimiento social y contextual. Esa historia
revela asi la cultura de la organizacion, que se caracteriza por los
valores, principios, concepciones, comportamientos morales y éticos
desarrollados por ésta y que revelan sus actitudes, formas de entender
y enfrentarse a la realidad y las acciones correlacionadas con ellas.
Y esa historia y su cultura explicitan el clima organizacional, que
es el ambiente real y percibido por los miembros de la organizacion
y que los llevan a asumir actitudes y comportamientos implicitos y
explicitos correlacionados con esas percepciones.

3. Procesos de bienestar y mejoramiento saludable. Son aspectos
o variables fundamentales en la accién de los recursos humanos y
que tienen que ver con la salud ocupacional; bienestar general tanto
interno en la organizacién, como familiar y social; condiciones de
vida saludables y mejoramiento de la calidad de vida, mejoramiento
de los niveles de satisfaccion en la empresa, etc.
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4. Competencias CORE de la organizacion. Constituyen la esencia

del conocimiento de la organizacion. Las competencias CORE
especifican las fortalezas fundamentales que le dan identidad a la
organizacion, establecen lo que ésta sabe hacer bien. Ellas estan
relacionadas con los elementos vistos anteriormente (la estructura
y funcién, la historia, cultura, clima, grupos, equipos, miembros o
individuos, etc.) y se puede aproximar a su identificaciéon cuando hay
claridad sobre la misién, vision, objetivos estratégicos y prospeccion
de la organizacion.

Disefio del trabajo, evaluaciéon, desempefio, reconocimiento
y retribucién organizacional. El disefio objetivo, operacional,
sistematico y sistémico de las actividades de trabajo (cargos, puestos,
areas, niveles, ocupaciones, dependencias, etc.) suficientes y necesarias
para alcanzar, mejorar y potencializar las competencias CORE y se
convierte en una condicién fundamental para el desarrollo de las
organizaciones (por ejemplo, definiendo las competencias con una
metodologia de operacionalizacién en cascada, partiendo de las
competencias CORE, a competencias organizacionales y laborales
requeridas desde el nivel organizacional y desde competencias
personales, a competencias profesionales y laborales existentes
desde el nivel individual y grupal). La evaluacion, el analisis del
desempefio y la consecuente evaluacion del desempefo, puede
resultar mas efectiva si se realiza por competencias (esto permite ade-
mas de una evaluaciéon mas objetiva e integral, el alineamiento de
los procesos organizacionales por competencias: reclutamiento,
seleccion, induccidn, capacitacion, formacion, desarrollo de ca-
rrera, direccionamiento y redireccionamiento, acompafamiento y
seguimiento, alineamiento de procesos y competencias, promocion
y retribucion, preparacion para el retiro). El reconocimiento y la
retribucién constituyen procesos complejos relacionados con el
manejo adecuado de las consecuencias, las mejoras en los niveles
de satisfaccion y de bienestar en funciéon del mejoramiento en la
calidad de vida y, consecuentemente, con el aumento correlativo de
la produccion y en la significacion de los procesos motivacionales.
Trabajos recientes muestran la factibilidad de desarrollar formas de
reconocimiento y retribucion desde los sistemas por competencias.
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6. Cambio, desarrollo y transformaciéon organizacional. Proba-
blemente es uno de los ejes fundamentales de las organizaciones
actuales. La aceptacion de que el cambio es una condicién per-
manente y que las organizaciones deben encontrar alternativas para
enfrentarlo y aprovechatlo pueden posibilitar organizaciones flexibles,
contextualizadas en el tiempo y en el espacio y dimensionadas
prospectivamente. De alli que el desarrollo y la transformacion
se convierten en conceptos de uso. Asi, una estrategia factible que
muestra una perspectiva inmejorable es la de disefiar, implementar,
evaluar, retroalimentar y corregir permanentemente sistemas por
competencias, que cubran o envuelvan a la organizacién como
un todo. Esto va asociado a desarrollos como entender a la orga-
nizacién como un ambiente de aprendizaje, para posibilitar la
implementacién de programas y sistemas de aprendizaje organi-
zacional, lo que implica aprendizaje continuo, desarrollo de com-
petencias, procesos correctivos continuos, utilizacién de nuevas
estrategias eficientes de construccion del conocimiento y el apren-
dizaje como el coaching y el mentoring, el e-learning, el blended learning, el
aprendizaje experiencial, etc.

El nivel o dimension del entorno

Como ya se sefiald, el entorno hace referencia al medio circundante, al
sistema organizacional y por su caracter determinante hace parte de €L
Existen varios sistemas clasificatorios del entorno. Para nombrar tres de
ellos, se pueden caracterizar desde la perspectiva geografica a nivel local,
regional, nacional o internacional; o a partir de los factores disposicionales
que afectan a la organizacion, como las dimensiones de tiempo y espacio,
la cultura y los factores idiosincrasicos, los sistemas de normatividad social
y legal, las historias sociales, grupales e individuales, etc. Otro sistema
clasificatorio se refiere al entorno econémico, tecnolégico, de mercado,
social, ecolégico, ideolégico (moral, politico, religioso), etc.

Sin embargo, un analisis mas complejo puede permitir relacionar al
entorno con las condiciones que constituyen lo que ya se ha expresado
como los “desafios de la modernidad” y como estos influyen en el de-
sarrollo y la existencia o extincién de las organizaciones.
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Situaciones y condiciones, tales como un entorno cada vez mas cambiante
y competitivo, unas estructuras y procesos sociales y organizacionales mas
flexibles, horizontales, planas y complejas; la condicién de incertidumbre
cada vez mas palpable y dominante; en el campo laboral puestos de
trabajo cada vez menos estructurados y movibles; aparicion de diferentes
modalidades de trabajo; la conformacién y accién de equipos autodirigidos
en culturas que no han desarrollado procesos de autonomia; formas de
contratacién mas variadas y flexibilidad en horarios de trabajo; limites mas
difusos entre las organizaciones y el entorno social y fisico, los procesos
de globalizacién, el desarrollo desmesurado y geométrico de la tecnologfa,
los procesos de virtualizacion, la movilidad social, las dificultades en las
interacciones interpersonales y sociales, etc., son sélo algunos de los retos
que las organizaciones estan enfrentando y deberan enfrentar en el futuro

inmediato (Tejada, 2005, p. 118).

Asi, se deben reconocer y disefar estrategias de accién y su correspon-
diente implementacion para enfrentar retos, potencializando las opor-
tunidades que generan situaciones como la competitividad, la globalizacion,
la zncertidumbre y el cambio constante, las condiciones de jerarquizacion del
entorno, la multiculturalidad, la movilidad social, la sustentabilidad ecoldgica,
econdmica y social, los sistemas de regulacion y normatividad social, etc.

Sistemas de interaccion entre la organizacion y el entorno

La interacciéon por excelencia entre la empresa y el entorno tiene que
ver con el desarrollo de la productividad de ésta y su relacion respon-
sable, respetuosa y comprometida con el cliente o usuario y con las
comunidades que circundan a la organizacién, de tal manera que
signifique un enriquecimiento para las partes.

Relacionado con lo anterior, una forma de enfrentar los desafios esta-
blecidos por el entorno en lallamada modernidad es el compromiso que
las organizaciones estan adquiriendo con la sociedad, con el ambiente y
consigo mismas a partir de lo que se esta llamando la Responsabilidad
Social Corporativa (RSC) o también llamada Responsabilidad Social
Empresarial (RSE). El asumir un papel responsable no solo implica
el cumplimiento de un compromiso con el entorno, sino que —co-
mo lo muestran las dltimas investigaciones al respecto— significa una

Psicologia desde el Caribe. Universidad del Norte. N° 26: 198-214, 2010



Andlisis del sistema organizacional desde una perspectiva 213

compleja como herramienta de recursos humanos

inversion para la misma organizaciéon. Una organizacion asume su
papel de responsabilidad social corporativa cuando apoya y se apro-
pia de programas de mejoramientos significativos y duraderos de
sus comunidades de influencia. Hay una discusiéon importante para
poder diferenciar la RSC (Responsabilidad Social Corporativa) del asis-
tencialismo y la mendicidad. Una propuesta o un programa que se base
en los criterios de la RSC se fundamenta en que las propuestas que se
realicen estén dirigidas a lograr cambios verdaderos y significativos para
las comunidades a las que van dirigidos, deben ser incluyentes, deben
ser envolventes, deben ser duraderos, y dirigirse a la busqueda del me-
joramiento de la calidad de vida; de esta manera deben posibilitar un
impacto real y transformador en la comunidad.
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