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VIII

RESUMEN

El siguiente proyecto tiene como fin constatar si la percepcion que poseen los
miembros de algunas empresas en Bogotd sobre las capacidades humanas como
constituyente primordial del departamento de talento humano, es acercada a la teoria de
capacidades humanas propuesta por Amartya Sen y Martha Nussbaum, a través de una
investigacion cualitativa con un método fenomenoldgico, para entender que tan importante
es para los miembros de una organizacion comprender que son las capacidades humanas, asi
como la aplicabilidad en el departamento de talento humanos en la organizacion donde
ejercen. Para esto, se seleccionaron una serie de tres (3) ejes tematicos que abordan el
problema adesarrollar, estos fueron: Capacidades Humanas, Capital Humano y Capacidades
Empresariales.

Como herramienta investigativa, se selecciond la entrevista semiestructurada pues es
la que mas se acerca para alcanzar los objetivos propuestos, los resultados que arrojo la
herramienta fueron analizados frente a la teoria documentada en la investigacion.

La informacion obtenida por el instrumento, arroj0 que la perspectiva de los
trabajadores de las distintas areas de las empresas prestadoras de servicios en Bogotd como
enfoque del trabajador hacia los funcionamientos organizacionales donde se busca en
términos generales el interés mutuo en el cumplimiento y desarrollo de ambos, asi como el
goce de los resultados obtenidos dentro del entorno organizacional. Se resaltaron en los
puntos clave donde la mayoria de trabajadores busca mejoras son: el recibir un entorno
laboral dptimo vy el interés por crecer a nivel profesional tanto en titulos y crecimiento en la

organizacion.

Palabras clave: Capacidades Humanas, Capacidades Empresariales, Capital

Humano, Talento humano.



ABSTRACT

The following project aims to verify if the perception that the members of some
service companies in Bogota on human capacities as a primary constituent of the department
of human resources is close to the theory of human capabilities proposed by Amartya Sen
and Martha Nussbaum, Through a qualitative research with a phenomenological method, to
understand how important it is for the members of an organization to understand that they
are the human capacities, as well as the applicability in the department of human resources
in the organization where they exercise. For this, a series of three (3) thematic axes were
chosen that address the problem to be developed, these were: Human Capacities, Human

Capital and Business Capabilities.

As a research tool, the semi-structured interview was selected because it is the one
closest to reach the proposed objectives, the results that the tool showed were analyzed in
relation to the theory documented in the research.

The information obtained by the instrument showed that the perspective of the
employees of the different areas of the companies providing services in Bogotd as an
employee approach to organizational functions where the general interest is sought in the
fulfillment and development of both, as well as the enjoyment of the results obtained within
the organizational environment. They were highlighted in the key points where the majority
of employees seek improvements are: receiving an optimal working environment and the
interest to grow professional level both in titles and growth in the organization.

Keywords: Human Capacities, Business Capabilities, Human Capital, Human

Resources.



1) Introduccion

Através de la evolucion el ser humano como centro (sin importar la cultura, religion,
filiacion politica), ha desarrollado caracteristicas particulares que lo diferencian y lo definen
desde una naturaleza humana. Desde esta se constituyen un conjunto de particularidades que
hacen la diferencia de unos y de otros, que se interrelacionan y funcionan para conformar lo
que se denomina la vida humana.

En elandlisis y desarrollo de las culturas, existen diferencias evidentes que han tenido
los pueblos, ciudades y metropolis en diferentes épocas y lugares del mundo, a pesar de ello
se evidencia en las experiencias fundamentales de las personas una similitud en las formas
y maneras basicas de vivir, traducidas en lo que Martha Nussbaum denomina una base para
una sintonia transcultural.

Las dinamicas modernas producidas por los avances tecnologicos, las nuevas formas
de relacionarse y de comunicarse de las personas, han incidido en la configuracién de la
forma humana de vida o en las circunstancias constitutivas del ser humano que definen la
forma de actuar de una forma y no de otra.

Situdndonos en las Ultimas generaciones, especificamente la llamada “generacion
millennials”, que corresponden a las personas nacidas entre 1981y el 2000, las cuales tienen
caracteristicas diferenciadoras que han causado cambios importantes en el funcionamiento
“normal” del mundo actual.

Desde una mirada particular en el ambito tecnoldgico se generan desarrollos vy
aplicaciones para diversos campos en los que se desenvuelve el ser humano y de manera
particular las diferentes generaciones como la mencionada millennials.  Para comprender
mejor los cambios y las caracteristicas de esta generacion, Viacom International realizd un

estudio en 32 paises con una muestra de aproximadamente 20.000 entrevistas, arrojando un



resultado interesante segin un boletin expedido por 100% Researcht, donde exponen que
“es una generacion seriamente impactada por los desastres naturales y el terrorismo.

Todos estos eventos les han legado una fuerte sensacion de inseguridad,
especialmente laboral. A diferencia de las generaciones pasadas, una persona millennials de
manera continua quiere salir de la rutina, aspecto que lo motiva a cambiar constantemente
de trabajo.

Una entrevista realizada por la revista EL TIEMPO al CEO de la agencia de
conferencistas Spiquers, Hernan Schuster dice “Antes, uno se iba de un trabajo por una mejor
oferta salarial, pero hoy los jovenes se van para escapar de la rutina™. ES en este punto donde
la empresa debe manejar distintos enfoques que promuevan la motivacion y reduzcan los
indices de rotacion de personal por esta causa.

Para el buen desarrollo comprensivo de la investigacidn propuesta, es necesario
abordar caracteristicas diferenciadoras en las personas?, como un conjunto de capacidades
humanas, que soportan la teoria de los derechos humanos, que fundamentan la estructura
social y que pueden ser aplicados por los gobiernos como requisito para el respeto de la

dignidad humana.

1 Redaccion El Tiempo (2016). ¢Por qué algunos ‘Millennials’ seaburren més rapido en su trabajo?. El Tiempo.
Recuperado de http://www.eltiempo.com

2 El termino persona se deriva del latin persona, que significa “mascara deactor” (Corominas & Pascual 2250),y
seconsidera propio del uso en el puebloromano. Este significado seacercamucho al dela vozgriega “prosopén”
(de donde sesupone que sederiva la forma latina) que significa mascara, que para los personajes teatrales donde
el estoico Epicteto dice:” “recuerda que tu no eres otra cosa que actor de un drama, el cual sera breve o largo
segun la voluntad del poeta [...] Puesto que a ti sélo te corresponde el representar bien a la persona que se te
destina, cualquiera quesea:correspondea otro elegirla” (Abbagnano 909).por otro lado, el diccionario filosdfico
de Ferrater Mora, se considera queel usojuridicoqueseleotorga ala palabra“persona” como sujeto legal, seria
el que posteriormente fue llevado al ambito teoldgico vy filosofico que dotd de contenido al significado de esta
palabra en nuestro idioma, con una diferencia frente al concepto griego y es que a la “persona” se le otorga
“personalidad humana”. Esta distincién probablemente procede de la consideracidén que poseia la polis griega
frente el ser humano, que es considerado como ciudadano, mientras que en el naciente pensamiento cristiano
delasociedadromana,la personaseveligadaalaidea deunser trinitarioyalavezuno, pues segun este ultimo
pensamiento daba la posibilidad de hacer una semejanza entre Dios yel hombre, donde se considerana ambos
como personas. (Zavala Olalde, 2010).



Mas alla de las raices culturales y de la formacién profesional de una persona, es
preciso reflexionar acerca de ¢qué son las capacidades humanas? ¢Qué constituyen las
capacidades? El filosofo y premio nobel de economia Amartya Sen en su libro desarrollo y
libertad, define las capacidades como la libertad que posee una persona para crear una serie
de combinaciones de funcionamientos, siendo estos los logros que cumple o las cosas que
llega a hacer oa ser en el transcurso de la vida. En palabras de Amartya Sen, es la habilidad
para llevar el tipo de vida que consideran valiosa e incrementar sus posibilidades reales de
eleccion. Posteriormente se analizaria el rol de agencia, que es la habilidad que tiene la
persona para actuar de acuerdo a lo que considera importante.

En su teoria de las capacidades, “analiza problemas sociales que afectan al bienestar
humano, como la desigualdad, la pobreza, la calidad de vida, la ausencia de desarrollo
humano y la injusticia social” (Angarita, La teoria de las capacidades, 2014) para poder
revisar desde otra perspectiva la evaluacion del bienestar y la libertad de la persona que debe
tomar una decisién sobre lo que considera importante, siendo esto Uttimo la teoria de las
capacidades.

A través de la contemplacion del ser, se podra hacer un enfoque complementario a
los ejecutivos y trabajadores, donde se busca la relacién con la organizacion.

El fin de esta investigacion es contrastar la percepcion de los ejecutivos y
trabajadores de algunas empresas prestadoras de servicio en Bogotd, a cerca de las
capacidades humanas particulares y su relacién con las organizaciones, razon por la cual se
ubica este estudio como una investigacion cualitativa basada en la fenomenologia® y

centrada en la experiencia como foco de estudio.

3 Hace referencia a la percepcion del significado del evento de una persona, en comparacién con un caso
existente externo paraesta misma... es lo que |a gente experimenta en relacion conalgun fenédmeno o de otro
tipo y como se interpretan esas experiencias. Este tipo de estudio busca comprender las percepciones de la
gente, perspectivas e interpretaciones de una situacién en particular. Al observar multiples perspectivas de la
misma situacidn, uninvestigador puede comenzar a hacer algunas generalizaciones delo quealgo es como como
una experiencia desde la perspectiva 'desde adentro de'. (“Fenomenologia”, 2013)



2) Objetivos

A continuacién, se describe el objetivo general y los objetivos especificos definid os

para la investigacion propuesta.

2.1 Objetivo General
Conocer las percepciones sobre las capacidades humanas que poseen los ejecutivos de
Talento Humano y trabajadores, como condiciones preponderantes para la conformacion del
talento humano de las empresas, a partir de una investigacion cualitativa con método
fenomenoldgico.
2.2 Objetivos Especificos

- Identificar aspectos asociados a las capacidades humanas, como elementos relevantes para

los ejecutivos de Talento Humano en algunas empresas de Bogota.

- Comprender aspectos asociados a las capacidades humanas, como elementos relevantes

para los trabajadores de algunas empresas de Bogota.

-Entender la incidencia de elementos socios culturales, en la estructuracion de las
percepciones Yy creencias relacionadas con las capacidades humanas como elementos
importantes para la conformacion del talento humano de las empresas prestadoras de servicios

en Bogota.



3) Descripcion del problema

¢Como inciden las percepciones sobre las capacidades humanas en la conformacién del
Talento Humano de las empresas?

En el mundo empresarial, la competitividad organizacional genera que las
oportunidades de éxito sean cada vez mas escasas, para contrarrestar este hecho, es necesario
conocer y valorar el conjunto de funcionamientos de sus colaboradores como una
oportunidad de avance y desarrollo en la organizacion.

Segin el Mg. Fernando Restrepo ‘“resulta pertinente ocuparse de si las capacidades
adquiridas por los funcionarios les permiten avanzar desde lo personal tanto en el desarrollo
de su “saber ser” como en el de su “saber hacer”. Desde el punto de vista organizacional, el
unico enfoque provechoso en instancias economicas es el desarrollo del “saber ser”, viendo
al colaborador como un Unico elemento operativo en la organizacion, ignorando la
perspectiva del “querer ser’

“las organizaciones han perdido para los trabajadores su funcion de satisfactores.
Esto es, han perdido su funcion de medios para la realizacion del “ser” que, ellos como
funcionarios, valoran, desean y pueden ser.” Limitando asi, las oportunidades que el
desarrollo del “ser” pueda generar.

Teniendo en cuenta que en las empresas se definen procesos relacionados con la
seleccion vy la contratacion en donde las capacidades humanas juegan un rol muy importante
en la adaptacion de la persona en la organizacion, pues es importante “conocer si las personas
consideran la actividad laboral dentro de la valoracion que hacen del tipo de vida que desean
vivir” (Restrepo E., 2005) ya que las labores que realice para la organizacion acapararan
gran parte de su tiempo. Cuando las personas pueden identificar desde de sus capacidades

humanas, las actividades laborales que fortalezcan la libertad en el desarrollo del ser interno,



se beneficia de misma forma la organizacion, pues “Cuando esta conexion se detecta, se
evidencian resultados de productividad, creatividad y pertenencia que amplian la sinergia
del capital humano y elevan la eficiencia de los desempefios y la inversion.” (Restrepo E.,
2005) Esta labor la debe realizar principalmente el departamento de Talento Humano, como

facilitador entre la conexion del personal con la organizacion.

4) Justificacion

Bogotad como distrito capital, es una ciudad en constante ampliacion demogréfica ',
por lo tanto, es un punto importante dentro de la economia colombiana, lo que da la
oportunidad de aplicacion de nuevas propuestas de administracidn, asi como los medios para
invertir en su investigacion. Los desarrollos de dichas propuestas son apoyados por la
Camara de Comercio con el fin de promover la innovacién y el emprendimiento*, partiendo
de nuevos enfoques como lo es el de la teoria de las capacidades humanas, razon por la cual
se centra esta investigacion ala importancia que estas tienen para el funcionamiento general
de una empresa, ya que la identificacion de las mismas, contienen un punto de partida no
solo desde cada una de las personas, sino desde los denominados funcionamientos que se
ajusten a la diversidad de parametros, aspectos socioculturales y valores de la organizacion
que ayudan a definir las caracteristicas propias que de alguna forma se convierten en un filtro
aplicado en los procesos de seleccion de los trabajadores de una empresa.

Se precisa la mirada de los llamados funcionamientos entendidos como los logros
obtenidos y el estado emocional al que estos conllevan, para contextualizarlo de una mejor

forma, podemos referirnos al ejemplo que Amartya Sen propone y que Rafael Cejudo

4 http://www.bogotainnova.com/



explica: “podemos tomar... el ejemplo cotidiano de montar en bicicleta, lo importante para
el bienestar personal no es la bicicleta como tal (un recurso), sino la actividad que la bicicleta
permite, esto es, montar en ella (fincionamiento)”. El uso que se le otorgue a la herramienta
0 al recurso esta bajo el control de la persona, y este, varia segin la perspectiva de la misma,
pues si es deportista, Si esun nifio o sies una mujer en estado de embarazo, el funcionamie nto
de montar en la bicicleta, otorga cierta actividad que puede variar en cuanto a recursos,
esfuerzo, etc.... basandose en las circunstancias personales y sociales que tenga cada una de
las personas, todo esto depende de lo que el sujeto pueda ser o sobre como pueda estar gracias
al mismo.

El indice de Desarrollo Humano (IDH) es el encargado de medir tres principios
basicos: vivir muchos afios, estar bien informado v disfrutar de un bienestar a partir de una
vida digna. Para esto, se toma en cuenta la esperanza de vida al nacer, el producto nacional
bruto per cépita, los niveles de alfabetizacion, entre otros. Estos indicadores les brindan alas
personas la capacidad de escoger la vida que desean llevar basandose en lo que ellos
consideren como valiosa y donde pueden tener méas libertad>.

El proposito de Sen no se limita Unicamente a la creacion del IDH, ni a evaluar el
desarrollo, puesto que la categorizacion de los funcionamientos es bastante amplia. Lo que
pretende su teoria es demostrar que mas alld de juzgar un nivel de vida a nivel material, lo
importante es entender el bienestar comprendido como libertad para llevar el estilo de vida
valiosa que considere. Los funcionamientos como constituyentes de las capacidades juegan
un rol muy importante, y se consideran segin Sen, como “las cosas que el sujeto hace o la

situacion en que se encuentra gracias a sus recursos y al uso que puede hacer de ello”

(Cejudo, 2006).

5 El desarrollo puede verse como un proceso de expansién de las libertades realesdelas personas. (Sen,
Desarrolloy Libertad, 2000)



Desde esta perspectiva es necesario vislumbrar la vision del ser como un conjunto de
capacidades humanas. Desde el punto de vista de Martha Nussbaum, la capacidad primordial
seria la 7° de su listado de “diez capacidades funcionales humanas centrales” la cual hace
referencia a la afiliacion donde se exponen dos puntos de vista, el primero “Ser capaces de
Vivir con otros.... reconocer y mostrar interés por otros seres humanos y comprometerse en
diversas formas de interaccion social ... tener la capacidad tanto para la justicia como para
la amistad” (Gough, Nussbaum: un andlisis, 2007).

Se precisa asi desde esta referencia a que la importancia de los demas, no debe ser
diferente a la de uno mismo; el segundo enfoque es hacia uno mismo, donde: “del amor
propio y de la no humillacion, ser capaces de ser tratados como seres dignos cuyo valor es
idéntico al de los demas.” (Gough, Nussbaum: un analisis, 2007).

El presente estudio centra la atencién en el talento humano de las organizaciones,
especificamente las percepciones y tendencias que se tienen a cerca de las capacidades
humanas como elementos que, desde la racionalidad v la facultad de lograr, participan de las
dindmicas empresariales y contribuyen al desarrollo mutuo y la generacién de beneficios
reciprocos, donde no solo prevalece la rentabilidad de la compafiia, sino el desarrollo y la
satisfaccion de los miembros dentro de la misma.

Para los Administradores de Empresas es primordial investigar y conocer las nuevas
tendencias en el mundo, pues desde un punto de vista empresarial, se pueden crear nuevos
enfoques que permitan el desarrollo de una organizacion, asi como de sus miembros. Para
esta investigacion se tuvo en cuenta el departamento de talento humano como principal actor
en la garantia de desarrollo que deben brindarse a los miembros de la compafriia, asi como al
area administrativa, encargada de presentar una serie de capacidades fundamentadas en un
ambito social, donde prevalece no solo la rentabilidad de la compafiia sino la satisfaccion de

los miembros dentro de la misma. Como lo deduce el Mg. Fernando Restrepo, “las



organizaciones han perdido para los trabajadores su funcion de satisfactores. Esto es, han
perdido su funcion de medios para la realizacidon del “ser” que, ellos como funcionarios,
valoran, desean y pueden ser” (Restrepo E., 2005). Como bien sabemos, en el siglo actual
mas alla de las ganancias econdémicas que pueda obtener una compafiia, el indice de
satisfaccion de los trabajadores que trabajan en ella es el indicador principal de éxito. Como
se plantea desde la formacion impartida por la universidad Santo Tomas, “El ser humano
cuando adopta una actitud reflexiva frente a sus actos, reconociéndose a si mismo como
“alguien” que interpreta y comprende su mundo... es mas eficiente en su desempefio
profesional, en cualquiera de las areas en las que actiia™®. Lograr mejorar la productividad y
la participacion en el mercado de una empresa desde el sentido de pertenencia y la
concientizacién de la importancia de las personas que ejercen en los cargos hacia el producto
final que ofrece la compafiia, logrando asi, comprometer a todo el personal hacia el alcance
de metas y objetivos.

Para la Universidad Santo Tomés, desde el punto de vista tomista, es importante
incentivar este tipo de investigaciones, donde se busca la humanizacion de las profesiones
resaltando la importancia del ser ante los beneficios econdmicos que se puedan llegar a
obtener. Esta premisa se apega a la formacién humanista que promueve la universidad,
“offece una formacion integral que permite al estudiante reconocerse a si MISMO COMO ser
humano, con una tarea especifica para realizarse como persona y crear unas relaciones mas
humanas y justas con el entorno natural y social.”. ESto en torno a que el desarrollo de las
personas, no debe ser Unicamente econdmico Y social, sino que se debe inculcar, potenciar e
incentivar el desarrollo personal en los espacios organizacionales desde una mirada objetiva
sobre lo que cada uno de los constituyentes de la misma consideran importante o merecedor

de su vida. Esta investigacion busca otorgar a las organizaciones una mejor perspectiva de

6 Fragmento extraido de (Universidad Santo Tomas, s.f.)
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la importancia de las capacidades humanas en la organizacion, basado en fuentes tedricas y
en la perspectiva que han llegado a construir algunos trabajadores sobre el concepto y el
desarrollo del mismo en la empresa donde se desempefian.

Este proyecto servirh como consulta para aquellas personas que deseen conocer
sobre aspectos asociados a las capacidades humanas Yy su relacion con las organizaciones,
asi como la perspectiva que han construido algunas personas a lo largo de su vida basandose
en las experiencias que les han brindado las organizaciones alas que han pertenecido y como
proyectan esta perspectiva en la actual empresa donde ejercen.

Para soportar la investigacion es necesario responder los siguientes interrogantes:

4.1 ¢Por qué las capacidades humanas son relevantes en el mundo de hoy?

En la actualidad, las organizaciones buscan como identificar y caracterizar las formas de
aprovechar y apropiarse de las nuevas tendencias en la administracion que permitan ejercer un
direccionamiento diferente y vigente enfocado al factor humano. Esta exigencia se concibe
luego de identificar que estas formas de aprovechamiento no se perciben Unicamente desde el
area gerencial, sino que también del desarrollo organizacional en funcién del desarrollo
humano.

La mano de obra en la actualidad se ve fortalecida por el desarrollo de las habilidades y
funcionamientos en torno a las actividades laborales que, asu vez, generan capacidades sociales
que le permiten una integridad mayor a los constituyentes frente a su desarrollo humano, ya la
vez, esto genera un mayor desarrollo en la organizacion. Es claro que en las organizaciones es
vital que los constituyentes sepan “hacer” lo que su cargo les exige, pero cuando se prioriza
ante este el “saber ser” y se concibe como un enfoque propio de la organizacion, potencia el

desarrollo de los miembros y de la organizacion como ftal.



11

Partiendo de la propuesta de Sen frente al rol agente, cuando la organizacion desarrolla las
habilidades y los conocimientos de sus constituyentes, aumenta las posibilidades de produccién
y los pone en un espacio mas competitivo. Como dice el Mg. Fernando Restrepo:

“el conocimiento que permite los funcionamientos en las personas, perdura a lo largo de la
vida de los individuos. La ampliacién y una mayor apropiacion del conocimiento expanden
consecuentemente las posibilidades de funcionamientos tanto de las personas como de las
organizaciones.”

Esto logra, segin Sen, aumentar las posibilidades de generar y/o desarrollar capacidades ya

apropiadas.

4.2 ¢Por qué las capacidades humanas se convierten en factor relevante de un
administrador de empresas?

Para un administrador de empresas, es relevante el enfoque de las capacidades humanas
porque desde ellas se generan nuevas oportunidades de crecimiento y eficiencia. Si la
organizacion es capaz de identificar las capacidades y los funcionamientos en sus miembros,
los beneficios que recibira serdn mayores, y es esta la labor de un administrador de empresas,
pues, aparte de contar con una fuerza tecnoldgica en la organizacion, es “necesario desarrollar
las habilidades y destrezas diferenciadas’ que la organizacién especifica requiera para acatar
las demandas del cambio y desarrollo de ella misma. Es poresto que los administradores deben
identificar ciertas capacidades humanas que les permita generar este valor a las organizaciones
donde pertenezcan, siempre teniendo en cuenta que esto haga parte de lo que consideran valioso

para el desarrollo de su vida.

7 que la produccién especifica requiera, esto es, sehace cada vez més necesarionoséloinvertiren la
generacién de conocimiento, sino principalmente, en su apropiacion de manera que les permita alas
organizaciones alcanzar tato la diferenciacion requerida como la flexibilizacién y versatilidad necesarias para
asumir las demandas del cambioy el desarrollo organizacional.
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4.3 ¢ Qué oportunidades personales y sociales se develan a partir de las percepciones y
creencias que se tienen de las capacidades humanas?

Cuando la organizacion es conocedora de las capacidades aplicadas por los constituyentes,
estas son utilizadas de una forma efectiva tanto en su potencial productivo, asi como en su
desarrollo humano, logra enfocar el rumbo de la organizacion misma, es decir, “construir la
organizacidon que todos los funcionarios valoran, desean y pueden tener”. Es importante para
lograr esto, conocer si las capacidades que poseen los funcionarios les permiten avanzar en el
desarrollo de su “saber ser” como en el de su “saber hacer” (Restrepo E., 2005), ya que, en caso
de no estar desarrollando ambas premisas, y en vez estuviese desarrollando Unicamente el
“saber hacer” la organizacion estaria aprovechando tnicamente la mano de obra en su aporte

fisico dejando a un lado el aporte humano en la organizacion.

5) Marco Tedrico

Se plantea como fundamento de este estudio, realizar un acercamiento teorico, con
el fin de ampliar la perspectiva ideoldgica alrededor de tres ejes teméticos que centralizan el
problema a investigar, como son las capacidades humanas Yy sus constituyentes, el capital

humano y las capacidades empresariales.

5.1 Teoriade las capacidades humanas

En este apartado se revisard la teoria de las capacidades propuesta por el nobel de
economia Amartya Sen, asi como la renombrada filosofa Martha Nussbaum. También se

analizara la perspectiva mas comin dentro de las organizaciones sobre las competencias,
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capacidades y habilidades para poder plantear las semejanzas y diferencias en cuanto a las

propuestas anteriormente mencionadas.

5.1.1 Capacidades y Habilidades

La palabra capacidades proviene del latin “capacitas”, es la aptitud8 con que cuenta
cualquier persona para llevar acabo cierta tarea. Dicho de esta forma, todos los humanos
estan “capacitados” para realizar cualquier tarea con éxito. Suele confundirse este término
con el “talento” por lo cual es necesario entender que las capacidades son una serie de
herramientas naturales con las cuales cuentan todos los seres humanos, donde se retnen

conocimientos que permitan el desarrollo de habilidades.

Las capacidades generalmente, desde una perspectiva empresarial, “se refieren a los
objetivos, entendidos como resultados buscados de manera sistematica y planificada que es
capaz de conseguir una persona’™ (Moreno), es decir, el medio por el cual una persona busca
un objetivo y los medios que usa para esto; las capacidades cambian dependiendo de las
personas Y los recursos con las que cuentan, el uso del recurso que se le otorga, bien dirigido
puede dar alcance al objetivo, consiguiendo que promueva medios que mejoren el desarrollo
del mismo o de otros. Los recursos que se mencionan, hacen referencia a los objetos,
herramientas o0 bienes que se usan para la consecucion de un objetivo, es decir, dependiendo
del uso que la persona le dé puede llegar a brindar distintos potenciadores a las capacidades

de dichas personas, por ejemplo: una oficina para un abogado, es un recurso que permite que

8 Entendido como unaespecificacion del concepto de eficiencia. (Caponi, 2011)

° La idea de capacidad es fundamental para entender la dindmica del rendimiento personal y profesional. Podemos
explicar la diferencia entre recurso y capacidad con un ejemplo sencillo: disponerde un local vacio constituye un
recurso para una personao para una empresa. Si no se usapara ninguna funcién se considerarda como un recurso
ocioso. Si el local se destina al almacenamiento de materiales, lo cual permite la compra de mayores cantidades
de materias primas y con ello aumenta la posibilidad de negociacidn de la empresa con los proveedores y portanto
sus oportunidades de ofrecer productos mas baratos o con mayores margenes de beneficio, el local se ha convertido
en un elemento bésico para explicar el aumento de la capacidad de la empresa para: 1.- Negociar con los
proveedores 2.- Competir en precios en el mercado. 3.- Obtener mejores resultados econdmicos. (Moreno)
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las capacidades de negociacion, persuasion, mediacion y representacion del abogado sean
potenciadas. Aunque las personas cuenten con las mismas capacidades, esto no significa que
el resultado sea el mismo para todos en la consecucion de un objetivo en particular, esto
depende de la conciencia de cada unol® siendo esta la que guia las actuaciones de la persona
en relacion a los recursos que se le otorgan, esto es conocido como autoeficaciall.

Las habilidades, son comprendidas como “técnicas o procedimientos de accidn que
la persona interioriza (y a menudo convierte en automatismos) y que le permiten la
realizacion de actividades practicas que pueden ser de diferente tipo: manipulativo,
relacional (social) e intelectual”, las habilidades son el fundamento del “saber hacer”, estas
habilidades son llevadas a cabo en distintas maneras, es decir, se puede aplicar la misma
habilidad en distintas actividades en el alcance de las capacidades. Por ejemplo, una persona
con habilidades de relacion social, la puede utilizar en distintos contextos como el personal,
el laboral, etc.

Las competencias, podemos interpretarlas ‘“como el conjunto de capacidades
disponibles para una persona o un grupo de personas a fin de éstas puedan producir un
resultado de trabajo previsto de forma intencional” (Moreno), para esto es necesario la
existencia de capacidades que puedan usarse o no, en relacion al alcance del objetivo

propuesto.

10en funcién de factores que se refieren ala conciencia de los mismos, asu manejo 6ptimo en cuanto a organizacién
y administracion, al atrevimiento y realismo en la fijacibn de metas, al establecimiento de relaciones de
cooperacién con otros, el aprovechamiento de oportunidades, etc. (Moreno)

11 gs decir, la percepcién que una personatiene acerca de sus posibilidades de obtenerdeterminados rendimientos
a partir de unos recursos de los que se puede ser mas o0 menos consciente. (Bandura, 1987)
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5.1.2 Teoria de Amartya Sen

Para entender la teoria que Sen plantea, es necesario entender su percepcion sobre
funcionamientos, capacidades y libertad. La vida de una persona se puede considerar como
un conjunto de funcionamientos interrelacionados que conllevan a una accion o un estado,
es decir, son los logros obtenidos y el estado emocional al que estos conllevan, estos se
pueden clasificar en dos tipos, los funcionamientos simples y los funcionamientos
complejos. Los funcionamientos simples son aquellas funciones méas elementales, por
ejemplo: tener buena salud, no padecer enfermedades evitables ni sufrir mortalidad
prematura. Los funcionamientos complejos pueden relacionarse conser feliz, tener dignidad
y ser capaz de participar en la vida de la comunidad. Para lograr alcanzar estos estados, es
necesario cumplir con una serie de prerrequisitos basicos, como se puede observar en el

siguiente ejemplo:

Figura 1: Funcionamientos humanos

Funcionamiento Requisitos

Poder adquirir comida en buen
estado

Saber cocinar o tener a alguien que
sepa

Tener buena

- - r
allmentaCIon Manejar bien los horarios entre

comidas

— Otros

Fuente: Elaboracion propia con fundamento en la teoria de las capacidades de Amartya Sen (Sen, Desarrollo y
Libertad, 2000)

En este caso, para tener buena alimentacion se debe cumplir con ciertos requisitos
que conlleven a su realidad, es decir, para el alcance del objetivo es necesario cumplir con

los requisitos necesarios que conlleven a la satisfaccion del mismo. Lo que importa para
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poder evaluar el bienestar de una persona, no son los bienes que posee sino lo que podria
conseguir con estos bienes, esto puede variar por el enfoque que la persona posea sobre el
“para que” de dicho bien. Por ejemplo, una bicicleta es un bien asequible para cualquier
persona, pero dependiendo el enfoque que esta persona posea sobre este es lo que cambia.
Muchos podran ver la bicicleta como un medio de transporte, un bien que ofrece movilidad
al portador, en cambio, otra persona podria verla como una herramienta deportiva, como un
ciclista, por ejemplo. Es aqui cuando podemos evidenciar los funcionamientos de una forma
mas clara, “lo que una persona logra hacer con este bien y las caracteristicas de su
posesion” (Angarita, La teoria de las capacidades, 2014). Para Sen no es indispensable el
bien, es decir, el bien presenta una serie de caracteristicas que lo hacen interesantes para una
persona. Para este caso, no es relevante las especificaciones de la bicicleta sino el fin de la
necesidad, en otras palabras, como este bien permite un funcionamiento. Como conclusion,

un funcionamiento es una actividad, un logro de una persona, lo que consigue hacer o ser.

Los funcionamientos pueden adquirir diferentes criterios de valoracion segin la

persona Yy los diferentes contextos en que esta se desarrolle.

Por otro lado, las capacidades son “el conjunto de vectores de funcionamientos que
reflejan la libertad de la persona para alcanzar aquello que valora” (Angarita, La teoria de
las capacidades, 2014), estas combinaciones alternativas generan un rumbo hacia el que

“hacer y ser” por ejemplo:
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Figura 2: capacidades humanas

Capacidad  Funcionamientos

— Tener buena alimentacion

—  Hacer ejercicio constantemente

Tener buena

No manejar estrés

salud

——{ Poseer buenos habitos cotidianos

— Otros

Fuente: Elaboracion propia con fundamento en la teoria de las capacidades de Amartya Sen (Sen, Desarrollo y
Libertad, 2000)

Para tener la capacidad de la poseer buena salud, se deben relacionar un conjunto de
funcionamientos que permitan el alcance de la capacidad. Para este ejemplo, es necesario

crear la combinacion de n funcionamientos para llegar a ser una persona saludable.

Al ser un conjunto de funcionamientos, esta ligado a la necesidad de ciertos bienes
para lograr su consecucion, siempre desde la perspectiva de que los bienes estan al servicio
de las capacidades, sin priorizar el bien ante los funcionamientos o las capacidades. La
utilidad que se le dé a esos bienes no depende Unicamente de los funcionamientos vy
capacidades que desarrolle la persona, sino que también por la disponibilidad social y

cultural que poseen lo individuos para hacer algo con dichos bienes.

Para entenderlo de mejor forma, las capacidades son el producto que genera el
conjunto de funcionamientos, es decir, el fin de los mismos partiendo del sentido de cada

persona. Para esto revisemos el siguiente ejemplo:
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Analizando como objeto el Cddigo civil, que es un conjunto unitario, ordenado y
sistematizado de normas de Derecho privado'?, la capacidad de la persona puede variar
segun la razon de su aplicabilidad. Parauna persona, el Codigo civil puede ser la herramienta
de consulta sobre sus derechos y deberes civiles que tiene por ejemplo en un contrato de
compraventa; para el abogado, es una herramienta de consulta para la aplicacion de su
defensa a los intereses de su poderdante en el caso que representa; para un Juez civil, es una
herramienta de consulta para determinar el fallo de una sentencia. En cadauno de estos casos

el nivel de satisfaccion que el objeto genera al potenciar sus funcionamientos, puede variar.

Figura 3: Objeto como herramienta para los funcionamientos

Para una

persona

—— Funcionamiento:
abogado % Poseer Bases

Juridicas

- Para un Juez civil

Fuente: Elaboracién propia con fundamento en la teoria de las capacidades de Amartya Sen (Sen, Desarrollo y
Libertad, 2000)

Alcanzar la felicidad®® es una capacidad que expone Senen su teoria, el cémo llegar
a ella, depende del conjunto de funcionamientos que se pueden relacionar para alcanzar un

grado de felicidad deseado. Este grado puede variar segun el enfoque que la persona tenga,

12 un cuerpo legal quetiene por objetivo regular las relaciones civiles de las personas fisicas y juridicas, privadas
0 puUblicas podemos revisar que el funcionamiento que otorga a pesar de serel mismo. Fragmento extraido del
articulo cédigo civil recuperado de http://guiasjuridicas.wolterskluwer.es

13 Entendiendo la felicidad desdela perspectiva de Sen, como “la libertad de la persona para alcanzaraquello
que valora” (Angarita, La teoria de las capacidades, 2014)
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es decir, el Hacer o el Ser que esta tenga planteada. En el anterior ejemplo se evidencia que,
segun los funcionamientos de las tres personas, se puede conseguir un grado de satisfaccion
0, por ende, de felicidad parecido dependiendo del uso que le den al codigo, aqui es donde

se evidencia que los bienes estan al servicio de las capacidades.

Lo interesante de esta teoria, es que el nivel de las capacidades no es determinado
Unicamente por los bienes, sino que también estd determinado por la disposicion social y

cultural que poseen los individuos sobre el que hacer con esos bienes.

Ahora ya aclarado el término de capacidades y de funcionamientos, entramos a la
discusion de la libertad, siendo este el estado que tiene una persona para escoger el uso,
rumbo o direccion a las capacidades que posee encaminadas a conseguir el tipo de vida
deseado. Como lo describe el magister en bioética German Calder6én (2013): “La calidad de
vida, en general, estaria referida a las posibilidades que tienen los individuos para decidir
con libertad el tipo de vida que desean”. En otras palabras, hace referencia a que el uso de
las capacidades y funcionamientos esta ligado hacia el rumbo que una persona desee darle.
La capacidad es una representacion de la libertad que posee una persona para alcanzar el
bienestar; el bienestar, hace referencia atener una calidad de vida optima donde el individ uo
pueda ser o hacer las cosas que para el resulten valiosas sin limitaciones sociales o politicas.
Segun Sen la importancia de la capacidad de una persona entorno a su bienestar genera dos

consideraciones distintas pero relacionadas:

“La primera es que si los funcionamientos alcanzados constituyen el bien-estar de una
persona, entonces la capacidad para alcanzar funcionamientos (es decir, todas las
combinaciones alternativas de funcionamientos que una persona puede elegir) construira

la libertad de esta persona, sus oportunidades reales para obtener bien-estar.” 14

14 (Sen, Nuevo Examen De La Desigualdad, 1999)
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La libertad del bienestar que propone Sen, se ve encaminada por la consecucion de
una serie de funcionamientos y capacidades que una persona logre desarrollar, esto genera
el estado de libertad donde la persona alcanza un nivel de bien-estar dentro de la sociedad.
La segunda conexion entre la capacidad y el bienestar “consiste en hacer depender el propio
bien-estar alcanzado de la capacidad para funcionar.” Desde esta consideracion se puede
notar la importancia de algunas capacidades (como capacidad de libertad) en la contribucion
directa del bienestar. Para entender de una forma sencilla la interaccion entre capacidad de
libertad y el bienestar, Sen propone un ejemplo: “el ayuno como funcionamiento no es
simplemente pasar hambre; es elegir pasar hambre cuando uno tiene otras opciones” (Sen,
Nuevo Examen De La Desigualdad, 1999, pag. 65). Cuando se analiza el bienestar de una
persona ajena basandonos en un concepto propio de bienestar sin tener en cuenta el de esta,
suelen malinterpretarse e incluso generan falsas afirmaciones, el estilo de vida que lleva una
persona debe tenerse en cuenta para realizar un analisis solido sobre su bienestar; el estilo
de vida no siempre lo escoge una persona, sino que simplemente se adapta a él, es por eso
que el bienestar de una persona depende directamente de como fue que surgié este estilo de
vida; la idea de calidad de vida estaria estrechamente relacionada con la capacidad de generar

funcionamientos que la persona considere valiosos.

El desarrollo del ser o hacer puede presentarse en dos dimensiones: el &mbito
personal, que genera bienestar y el ambito de agencia, que funciona como un facilitador a
que otras personas puedan conseguir los objetivos que se planteen, es decir, que genera un
cambio y es de ayuda a los demas para la consecucion de capacidades. Visto desde un punto

administrativo podriamos decir que:
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Figura 4: Rol de agencia

Lider de la
—) Rol dt_a
empresa agencia

El lider de la organizacidn,
como rol de agencia, debe
fortalecer y ayudar en la
consecucion de capacidades

[ que beneficien tanto a la

companiia como a la persona

a cargo

Fuente: Elaboracion propia con fundamento en la teoria de las capacidades de Amartya Sen (Sen, Desarrollo y
Libertad, 2000)

Siendo asi, puede impartirse dos puntos de vista, el primero desde la persona juridica,
a la cual se le otorgan ciertas directrices y valores que pueden funcionar como capacidades
y funcionamientos, estos deben ir alineados con los de sus integrantes, siempre y cuando
respetando la libertad sobre el fin de los mismos. Desde esta perspectiva la compafiia debe
funcionar adicionalmente como rol de agencia que potencie e impulse el alcance de nuevas
capacidades y funcionamientos de sus integrantes, que vayan de la mano con los mismos de

la empresa.

Definidos estos conceptos, podemos ver que en cierta forma se asemejan el concepto
de capacidades y habilidades a la teoria de Sen, pero priorizando la labor en si, mas que la
persona que la realiza. Para entender la semejanza, tendriamos que interpretar las
competencias como capacidades humanas, pues son el estado final que alcanza la persona
para ser o hacer como lo menciona (Angarita, La teoria de las capacidades, 2014) “el
conjunto de vectores de funcionamientos que refiejan la libertad de la persona para alcanzar

aquello que valora”, siendo asi, las capacidades serian como funcionamientos que propone
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Sen, pues se podrian interpretar como los logros obtenidos y el estado emocional al que estos
conllevan, por ultimo las habilidades, serian los requisitos para ejercer un funcionamiento,
Como ya se expuso anteriormente. Para entender mejor esta semejanza, analicemos el
siguiente grafico:

Figura 6: Semejanza entre competencias, capacidades y habilidades vs teoria de Sen

™ Capanidad I Funcionamiento
[
: =Nl Copacidad
Competencia Capacidad e
Hah.sm Humana
dﬂd Fundionamiento
Hahliclad mequlsma

Fuente: Elaboracion propia con fundamento en la teoria de las capacidades de Amartya Sen (Sen, Desarrollo y
Libertad, 2000) y en el articulo web de Angel Martinez Moreno (Habilidades VS. Capacidades)

Analizando la distribucion jerarquica, coinciden ambas propuestas, lo que cambia es
el enfoque de las mismas, como ya lo habia mencionado anteriormente, la concepcion de las
capacidades humanas es la orientacion que tienen al desarrollo de la persona, la libertad que
percibe en la toma de decisiones sobre lo que quiere realizar, el como y la proyeccion de sus
metas, contrario a lo que se propone en las capacidades, competencias Yy habilidades, este
enfoque se ve como un requisito que le exigen a la persona para que pueda elaborar alguna

funcion, ya sea dentro de la sociedad, en una empresa y hasta en su misma familia.

5.1.3 Teoria de Martha Nussbaum

Desde otro punto de vista, el objetivo de Martha Nussbaum es “ofrecer las bases

filoséficas para una explicacion de los principios constitucionales béasicos que deberian ser



23

respetados e implementados por los gobiernos de todas las naciones, como minimo

indispensable para cumplir la exigencia de respeto hacia la dignidad humana” (Gough, El

enfoque de las capacidades de M. Nussbaum: un andlisis comparado con nuestra teoria de

las necesidades humanas, 2007, pag. 181) siendo este el origen de su propuesta de las 10

capacidades funcionales humanas centrales, definidas en la siguiente lista :

1. Vida. Poder vivir hasta el término de una vida humana de una duracion normal; no morir
de forma prematura o antes de que la propia vida se vea tan reducida que no merezca la
pena vivirla.

2. Salud Fisica. Poder mantener una buena salud, incluida la salud reproductiva; recibir una
alimentacion adecuada; disponer de un lugar adecuado para Vvivir.

3. Integridad corporal. Ser capaces de moverse libremente de un lugar aotro; que los limites
fisicos propios sean considerados soberanos, es decir, poder estar a salvo de asaltos,
incluyendo la violencia sexual, los abusos sexuales infantiles y la violencia de género;
tener oportunidades para disfrutar de la satisfaccion sexual y de la capacidad de eleccion
en materia de reproduccion.

4. Sentidos, imaginacion y pensamiento. Ser capaces de utilizar los sentidos, de imaginar,
pensar y razonar, y de poder hacer estas cosas de una forma realmente humana, es decir,
informada y cultivada gracias a una educacién adecuada, que incluye (pero no esta
limitada a) el alfabetismo y una formacion basica matematica y cientifica. Ser capaces de
hacer uso de la imaginacién y el pensamiento para poder experimentar y producir obras
auto-expresivas, ademas de participar en acontecimientos elegidos personalmente, que
sean religiosos, literarios o musicos, entre otros. Ser capaces de utilizar la mente de
maneras protegidas por las garantias a la libertad de expresion, con respeto a la expresion

politica, artistica y de culto religioso. Ser capaces de buscar el sentido propio de la vida
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de forma individual. Ser capaces de disfrutar de experiencias placenteras y de evitar dafios
innecesarios.

5. Emociones. Ser capaces de tener vinculos afectivos con cosas y personas ajenas a
nosotros mismos; amar a los que nos aman y nos cuidan y sentir pesar ante su ausencia;
en general, amar, sentir pesar, afiorar, agradecer y experimentar ira justificada. Poder
desarrollarse emocionalmente sin las trabas de los miedos y ansiedades abrumadores, ni
por casos traumaticos de abusos o negligencias. (Defender esto supone promover formas
de asociacién humana que pueden ser demostrablemente esenciales para su desarrollo).

6. Razon practica. Ser capaces de formar un concepto del bien e iniciar una reflexién critica
respecto de la planificacién de la vida. (Esto supone la proteccion de la libertad de
conciencia).

7. Afiliacion.

A. Ser capaces de vivir con otros y volcados hacia otros, reconocer y mostrar interés
por otros seres humanos Yy comprometerse en diversas formas de interaccién
social; ser capaces de imaginar la situacion del otro y tener compasioén hacia esta
situacion; tener la capacidad tanto para la justicia como para la amistad. (Esto
implica proteger instituciones que constituyen y alimentan tales formas de
afiliacion, asi como la libertad de asamblea y de discurso politico).

B. Teniendo las bases sociales del amor propio y de la no humillacién, ser capaces
de ser tratados como seres dignos cuyo valor es idéntico al de los demas. Esto
implica, como minimo, la proteccion contra la discriminacion por motivo de raza,
sexo, orientacion sexual, religion, casta, etnia u origen nacional. En el trabajo,
poder trabajar como seres humanos, ejercitando la razén préctica y forjando

relaciones significativas de mutuo reconocimiento con otros trabajadores.
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8. Otras especies. Ser capaces de vivir interesados Yy en relacion con los animales, las plantas
y el mundo de la naturaleza.

9. Capacidad para jugar. Ser capaces de reir, jugar y disfrutar de actividades de ocio.

10. Control sobre el entorno de cada uno.

A. Politico. Ser capaces de participar eficazmente en las decisiones politicas que
gobiernan nuestra vida; tener el derecho de participacion politica junto con la
proteccion de la libertad de expresion y de asociacion.

B. Material. Ser capaces de poseer propiedades (tanto tierras como bienes muebles)
no sblo de manera formal, sino en términos de una oportunidad real; tener
derechos sobre la propiedad en base de igualdad con otros; tener el derecho de
buscar un empleo en condiciones de igualdad con otros, ser libres de registros y
embargos injustificados. (2007, Pag. 182-184) 1.

Este listado no representa algo definitivo, ni como un conjunto de capacidades que
se deban garantizar para que una persona pueda alcanzar su pleno desarrollo, sino como
Nussbaum plantea, debe verse “como una lista que pueda asumirse para objetivos politic 0S,
como la base moral de garantias constitucionales fundamentales, por gente que de otra
manera tiene puntos de vista muy diferentes de lo que seria una vida buena para los seres
humanos™ (2001, 74-77). Este listado sirve como un supuesto para un marco politico, donde
se ofrecen garantias minimas y da una orientacion sobre lo que es una buena vida por parte
de un individuo.

Ademas de la propuesta de las 10 capacidades funcionales humanas centrales,
Nussbaum se aparta de la teoria de Sen en algunos conceptos centrales, desde un punto de

vista mas Aristotélico fundamentado hacia el cambio de los derechos humanos, a diferencia

15 Véase también la listaoriginal del afio 2000. Al comparar las dos versiones estas coinciden en todo.
(Nussbaum, 2000)
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de Sen que desenvuelve su enfoque desde un punto econdmico, en busca de los parametros
para tener en cuenta al medir la pobreza y la desigualdad anivel mundial siendo asi el punto
de vista de Sen més abierto a la libertad condicional del ser y hacer.

Desde el punto de vista de Nussbaum, existen tres tipos de capacidades: Las
capacidades internas, que son aquellas en las que se tiene la habilidad, forma o recursos
necesarios para alcanzarla, como por ejemplo, un bebe tiene la capacidad para hablar; Las
capacidades externas, son aquellas que requieren de un apoyo externo para poderse alcanzar,
como por ejemplo, un bebe tiene la capacidad para hablar y sus padres empiezan a ensefiarle
junto a su profesor en el jardin; las capacidades combinadas, ‘“se definen como aquel
conjunto de la combinacién de capacidades internas junto a las capacidades externas que
posibilitan el ejercicio real de una funciéon” (Calderon, 2013).

Figura 5: Tipos de capacidades

Capacidades Capacidades
Internas Externas

Capacidades
Combinadas

Fuente: Elaboracién propia con fundamento “Bioética, derechos y capacidades humanas™ (Calderén, 2013;
Calderon, 2013)

Normalmente, para el desarrollo de una capacidad interna, se requieren de

condiciones externas favorables y de poder llevar a la practica los funcionamientos,
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basandonos en esto, podemos afirmar que las capacidades dentro de la lista que propone

Nussbaum, son capacidades combinadas.

5.2 El talento humano vy las capacidades humanas

En este segmento analizaremos la importancia del departamento de talento humano
en funcion de motivacion, seguimiento y desarrollo de las capacidades humanas de los
colaboradores de una organizacion. Para dar continuidad a la investigacion es necesario
conceptualizar inicialmente el talento humano, para esto nos basaremos en las deducciones

de autores reconocidos por los siguientes puntos de vista:

5.2.1 Administracién del Talento Humano

La administracion del talento humano, entiéndase desde ahora ATH, es una
especialidad que surgio debido al crecimiento de las organizaciones, asi como de la
complejidad de las tareas. Sus origenes se remontan a comienzos del siglo XX, debido al
fuerte impacto de la revolucion industrial y se ha reconocido en la linea del tiempo con varios
nombres, el primero de ellos fue conocido como el departamento de Relaciones Industriales
y funcionaba como un mediador entre las organizaciones Y las personas para la resolucion
de los conflictos entre los objetivos individuales que tenian las personas frente a los objetivos
de la organizacion, pues en su momento eran considerados como incompatibles. En esta
época indudablemente, la sinergia dentro de las organizaciones no existia, pues a pesar de
ser una unidad laboral, estaban divididos por particularidades, generando asi la necesidad de
un ente mediador, que no estuviera a favor de ningiin bando sino a favor de la resolucién del
conflicto y de la promulgacién de armonizar las diferencias. El area de Relaciones
industriales buscaba la articulacion entre estas dos fuerzas, el capital y el trabajo. En el afio

1950, surgid un cambio en el nombre, llamandose ahora Administracion del Personal. Ya no
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consistia Unicamente en la mediacion y resolucion de conflictos, sino que tendria como
proposito inicial, la administracion del personal de acuerdo a la legislacion laboral de la
época, sin dejar de lado su papel de mediador entre el trabajador y el patrono o empleador.
10 afios méas tarde, tendria un cambio igual de importante, la legislacion laboral se volvid
gradualmente obsoleta, mientras que los desafios dentro de las organizaciones seguian
creciendo, fue asi que las personas fueron consideradas como miembros fundamentales para
alcanzar el éxito en la organizacion, asi, como los Unicos recursos vivos, inteligentes e
independientes alos cuales recurre la organizacion para hacer frente a los desafios y cumplir
con los objetivos propuestos. Ese concepto fue tomando cada vez més fuerza y para el afio
1970 ya surgia el nombre de la Administracion de Recursos Humanos (ARH), aunque
seguian viendo el personal como un recurso productivo mas dentro de la empresa. Aunque
la ARH se hiciera cargo de los procesos de administracion del personal que se manejan hoy
en dia, partia desde la premisa que “las personas deben ser administradas por la organizacion,
por ende, es deber de la ARH” dando la importancia al trabajador dentro de la organizacién,
pero siempre controldndolo, midiéndolo, dirigiéndolo y evaluandolo. En la actualidad,
debido a los grandes cambios en la economia y las nuevas tendencias, se presentd un gran
cambio en la ARH, pues si analizamos a las organizaciones mas exitosas, estas ya no
administran el talento humano ni tampoco a las personas, sino que al contrario, administran
con las personas, dandoles una participacion mayor dentro de la organizacion llegandolos a
percibir como ‘“agentes activos y proactivos dotados de inteligencia y creatividad, de
iniciativa y decision, de habilidades y competencias, y no solo de capacidades manuales,
fisicas 0 artesanales” (Chiavenato, 2007) dando un nuevo enfoque al departamento mismo,
no como la administracion del recurso, sino como la administracion del talento humano,
encargados de potencializar estas caracteristicas ya mencionadas y de ofrecer espacios para

la participacion de los miembros de la compafiia. Para esto se tienen en cuenta tres factores:
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a) Las personas son independientes y diferentes entre si, y por lo tanto poseen destrezas,
habilidades, capacidades y conocimientos diferentes e indispensables para tener en
cuenta en el enfoque y trazo de objetivos y metas. Estas diferencias entre los individuos
deben ser analizadas, aplicadas y desarrolladas por el area a cargo, en ningin momento
deben ser eliminadas o minimizadas, mucho menos estandarizadas ni homogeneizadas.

b) Las personas como seres vivos, estan en la constante necesidad de aprender, para esto
la organizacion debe ser capaz de dotarla con la inteligencia, talento y aprendizaje
indispensable para su desarrollo personal y don de crecimiento, por lo tanto, deben ser
percibidas como fuente de impulso propio y de desarrollo personal.

c) Las personas como miembros de la organizacion, son los Unicos capaces de conducirla
a la excelencia y al éxito. Como colaboradores, las personas hacen una inversion en la
organizacion (en forma de esfuerzo, compromiso, dedicacion Yy responsabilidad)
esperando recibir ganancias como contraprestacion de las mismas, ya sea en forma
salarial, incentivos, plan carrera u otros beneficios que apoyen el desarrollo personal
dentro de la organizacion.

Si se analiza, una inversion se justifica Unicamente si produce una ganancia y a
medida que esta ganancia es mejor y sustentable, la inversion tiende a aumentar. De esta
misma forma reside el caracter reciproco en la interaccidn persona-organizacion, asimilar al
personal de la organizacion como socios de la misma y no como sujetos pasivos dentro de

la organizacion, tiende aumentar el caracter motivacional de la misma hacia sus miembros.

El sistema de administracion del talento humano estd compuesto por distintos

subsistemas comprendidos de la siguiente forma segun (Chiavenato, 2007):
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Figura 7: Sistema de Administracién del Talento Humano
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Fuente: Elaboracién propia con fundamento en “Administracion de talento humano: El capital humano de las
organizaciones” de Chiavenato, Idalberto, (2007)

Una vez desglosado el sistema de administracion del talento humano, podemos
entender con mayor facilidad las labores gque se emprenden en cada area o subsistema.
Aunque todos son de gran importancia, para este proyecto nos enfocaremos Unicamente en
dos subsistemas, el de retencién y en el de desarrollo.

El subsistema de retencion es el encargado, de generar las estrategias de retencidon
del personal, es decir, busca los medios para garantizar la satisfaccion del trabajador en la
organizacion. Uno de los mayores incentivos que aprecia una persona en el area laboral es

la remuneracion, que se conforma de la siguiente manera:



Figura 8: Diversos tipos de remuneracion
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Fuente: Recuperada de Administracion de talento humano (Chiavenato, 2007, pag. 284)

La relacion que existe entre el ingreso que las organizaciones dedican a la

remuneracion de sus trabajadores y a lo que esta remuneracion equivale en la sociedad, se

enfoca en apoyar y apropiar capacidades y sus debidos efectos a través del mercado, pues

teniendo claro que las herramientas estdn al servicio de las capacidades®, dichas

herramientas significan un costo dentro de la sociedad y si la organizacion facilita la

obtencion de estos mediante la remuneracién econdmica, esta apoyando de manera indirecta

el desarrollo de las capacidades de sus integrantes.

Como ya se habia mencionado anteriormente, la retencion de los trabajadores no

recae Unicamente en el salario que obtienen como contraprestacion de su labor, sino en el

estilo del trabajo, la cultura organizacional, el clima laboral, el interés de la organizacion por

el desarrollo personal, entre otros.

16 (Angarita, La teoria de las capacidades,2014)



32

En la actualidad, “La sostenibilidad de la relaciéon entre la riqueza y las capacidades
humanas, esta relacionada con la sostenibilidad del sistema social y el desarrollo
empresarial” (Calderén, 2013). La organizacion juega un papel importante en el desarrollo
y sostenibilidad de las personas implicadas en las funciones de la misma, ya sea por que
labora en la organizacion, o por que consume sus productos o servicios (teniendo en cuenta
que estos pueden ser la herramienta para alcanzar alguna capacidad).

El subsistema de desarrollo es el encargado de los procesos de desarrollo de talento
humano incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo
organizacional, cada uno requiere de una inversion econdémica por parte de la organizacion
enfocado a su personal. Las personas al ser el Unico elemento vivo y racional, tiene el
constante interés de aprender nuevas habilidades, métodos Y estrategias. Esto gira en torno
a las capacidades humanas, puesto que cuando las personas tienen claro, el tipo de vida que
quieren seguir, son conscientes de los funcionamientos y otros requisitos que deben tener
para llegar a alcanzar aquellas capacidades, esto facilita a la organizacion para que pueda
apoyar o incentivar el alcance de estos funcionamientos, como por ejemplo con la promocion
de una beca para una maestria.

Es necesario conocer las necesidades que poseen los trabajadores a nivel externo de
la compafia, es decir, lograr un imaginario sobre lo que es importante del trabajador, para
esto podemos identificar dos formas de hacerlo, por medio de la pirdmide de necesidades de
Maslow, y por medio de la lista de capacidades propuestas por Martha Nussbaum, partiendo
de esto, analizaremos ambos enfoques.

La piramide de Maslow se divide jerarquicamente en 5 niveles, los 4 niveles
inferiores corresponden a las necesidades del déficit o primordiales y la de nivel superior se

identifica como una necesidad del ser. La pirdmide se entiende de la siguiente manera:
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Figura 9: Piramide de necesidades de A. Maslow
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Necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

Fuente: Adaptado de (Chapman, 2001)

Al estar organizado de forma jerarquica, se deben cumplir con las capacidades
primarias para llegar a alcanzar las siguientes en la pirdmide. Visto de esta manera, el
crecimiento personal se da Gnicamente cuando se cumplen con las otras necesidades, creando
una obligacion de seguimiento a las otras necesidades en cuanto a las personas, aun cuando
estas sientan que no requieren priorizar alguna necesidad para alcanzar el desarrollo
personal.

Por otro lado, la lista de capacidades bésicas de Martha Nussbaum descritas
anteriormente, pero se hardn mencién a continuacion:

1. Vida

2. Salud Corporal.

3. Integridad Corporal.
4. Sentidos, Imaginacion.

5. Emociones
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6. Razon practica

7. Afiliacion

8. Otras especies (capacidad de vivir interesados y en relacién a otros
seres Vivos)

9. Capacidad para jugar.

10. Control sobre el entorno de cada uno

Este listado, ademas de ser mas participativo, no posee un orden jerarquico y no
delimita alas personas a seguir el “paso apaso” para conseguir el desarrollo personal propio,
pues todos somos personas diferentes y nuestros enfoques pueden ser distintos en todos los
casos, es por esto que el desarrollo de nuestras capacidades humanas y de nuestros
funcionamientos se diferencian.

Si la organizacion toma en cuenta este listado y busca espacios para poder desarrollar
estas tematicas y trabajarlas de la mano con los funcionarios, el desarrollo no sera solo del

personal, sino de la organizacion como tal.

5.3 Adaptacién empresarial

Para poder contemplar una adaptacién empresarial, en necesario revisar algunas
teorias administrativas, con el fin de posicionar en el imaginario, dos posturas contrarias,

como la cara de una moneda. Para esto analizaremos las teorias de la siguiente forma:

5.3.1 Teoria X y teoria Y
Desde el principio de la administracién, se ha usado como base para la toma de

decisiones supuestos basados en la conducta y naturaleza humana, razon de ser de la creacion
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y adaptacion de la Teoria X en la administracion. Esta teoria tiene un punto de vista sobre la
direccion y el control, donde se contempla que “el ser humano ordinario siente repugnancia
intrinseca hacia el trabajo y lo evitara siempre que pueda” (McGregor, 1960) refleja una
contradiccion implicita para el administrador y es que debe contrarrestar esta tendencia
innata que tienen los humanos para evitar el trabajo a través de estrategias de control, es por
esto, que la mayoria de personas tenian que ser obligadas, controladas, dirigidas, Yy
amenazadas!’, olvidando por hecho de que se estaban tratando con personas racionales y no
con seres irracionales.

Era tanto la repugnancia que se creia que el trabajador le tenia al trabajo, que ni con
la promesa de recompensarlo, es insuficiente para llegar a superarlo. Se creia que “si las
personas aceptardn los premios y constantemente exigiran otros mejores”’ (McGregor,
1960) por lo que no se producira un esfuerzo mayor por el personal si no hay un aumento
constante en la remuneracion Unicamente, es por eso que optaban al castigo como mejor
estrategia.

Duglas McGregor ilustre en la historia de la administracion por los argumentos en su
libro The human side of Enterprise!®, que la teoria X no era una teoria obsoleta y mucho
menos que habia que descartarla, sino que era una teoria donde influia una estrategia
administrativa para el amplio sector industrial, pues era este sector el que consideraba al
humano mas como una herramienta que un colaborador de la compafiia.

Por otro lado, la teoria Y, buscaba la integracion de los objetivos de las personas con
los objetivos de la organizacion, es por eso que este enfoque fue un pilar importante en la

construccion del talento humano. McGregor denomino como supuestos de a teoria Y 6

17 Con castigos para quedesarrollen el esfuerzo adecuado para |a realizacién delos objetivos de la organizacion
18 (McGregor, The human side of enterprise, 1960)
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principios, que giraban en torno al reconocimiento humano dentro de la organizacion. Estos
eran:

1. El esfuerzo fisico y mental en el trabajador, es tan natural como jugar o
descansar

2. El control externo y la amenaza del castigo no son los Unicos medios de
encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion. hombre
debe dirigirse y controlarse en servicio de los objetivos cuya realizacion se
compromete

3. El compromiso con los objetivos es funcion de las recompensas asociadas
con su logro

4. El ser humano ordinario aprende en las debidas circunstancias, no solo a
aceptar sino a buscar responsabilidades.

5. La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto a la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de las
organizaciones, no estrechamente, definida en la poblacién.

6. En las condiciones actuales de la vida industrial las potencialidades
intelectuales del ser humano se estan utilizando solo en parte.1®

A diferencia de la teoria X, la teoria Y crea estrategias gerenciales mas dinamicas,
enfocadas al desarrollo y crecimiento del ser humano. La aceptacion de la teoria Y no supone
que el gerente renuncie a la autoridad del cargo o que de alguna u otra forma sea “permisivo
o blando” sino que propone una nueva estrategia de gerencia donde la motivacion del
trabajador generada por la organizacion, impulsa mejores resultados y mayor compromiso

de parte del trabajador hacia la misma.

19 Recuperado en (McGregor, 1960)
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Para crear una adaptacion al principio de la teoria Y que dice que los supuestos
sefialan que “las limitaciones con los objetivos de la organizacién no son limitaciones de
naturaleza humana sino del ingenio de la gerencia para realizar el potencial representado por
su talento humano” (McGregor, 1960). Este apartado aclara una de las diferencias mas
sobresalientes entre ambas teorias y es que la teoria X responsabiliza al personal de su falta
de ganas al realizar las funciones, en cambio, la teoria Y dice que, si los trabajadores son
perezosos, que no les gusta tomar responsabilidades y no tienen iniciativa, la razon se debe
a los métodos o estrategias que aplica la gerencia y no en los trabajadores como tal.

Lo que las organizaciones deben hacer es garantizar las condiciones minimas basicas
para que los miembros de la organizacién puedan optar por una u otra forma del desarrollo

de sus capacidades humanas.

5.3.2 Capacidades y funcionamientos empresariales

Para dimensionar en el imaginario las capacidades y los funcionamientos
empresariales, vamos a partir desde la teoria ya analizada por Sen y Nussbaum sobre
capacidades humanas. Estas capacidades al ser ajustadas a las personas, otorga la facilidad
de comprension en el marco de las capacidades empresariales, pues como personas
juridicas?® también pueden comprenderse dentro de las capacidades y los funcionamientos,
vistos desde un ambito empresarial, contextualizando la capacidad como la vision y los
funcionamientos como los objetivos estratégicos de la organizacion. Siendo asi se propone

el siguiente ejemplo:

201 a personajuridica, no es mas que la atribucién por el ordenamiento juridico de la posibilidad de tener
derechos y contraer obligaciones y en general sumirse en el trafico juridico por aquellos sujetos diversos de los
seres humanos. (Jaramillo & Osorio, Titularidad de derechos fundamentales por personas juridicas, 2010, pag. 8)
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Figura 10: Capacidad empresarial
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Fuente: Elaboracion propia con fundamento en la teoria de las capacidades de Amartya Sen (Sen, Desarrollo y
Libertad, 2000) y el informe de (Brenta, 2009)

En este ejemplo, el estado al que quiere llegar la empresa es el de extender su ciclo
de vida, y al igual que en las capacidades humanas, requiere de una serie de funcionamientos
para poderlo llevar acabo. Estos funcionamientos se entienden como los logros que se deben
alcanzar en el transcurso de determinado tiempo para acercarse a lo que la vision de la
capacidad plantea.

Para decir que una organizacién se ha desarrollado, es porque promueve una vida
buena para todos los miembros que la conforman permitiéndoles optar libremente por ciertas

cosas, como por ejemplo en la toma de decisiones directamente en sus funciones.
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5.3.3 Rol Agente

Retomando el termino de rol de agencia aportado por Amartya Sen, recordemos que
hace referencia a aquellos que dentro del alcance de sus capacidades y/o funcionamientos,
contemplan el cumplimiento y alcance de las capacidades y/o funcionamientos de otros, es
decir que hay personas que, para su desarrollo personal, ven intrinseco el desarrollo del
préjimo para el alcance de un funcionamiento propio. Hablandolo a nivel empresarial, los
funcionamientos propuestos?! desde gerencia, deben acoplar el desarrollo de los
funcionamientos y capacidades humanas de sus miembros de forma en que se vean también
favorecidos en el alcance global propuesto por la organizacion.

Héctor Londofio, magister en Administracion y docente de la universidad de
Manizales, afirma que “el desarrollo organizacional es directamente proporcional al
desarrollo evolutivo gradual y sistematico del recurso humano” (Londofio, 2013). Desde el
area administrativa se debe hacer la planeacion estratégica del direccionamiento de la
empresa, pero esta debe ir de la mano principalmente, con la planeacién de talento humano,
puesto que, si se quiere generar un enfoque que garantice el desarrollo de los seres
componentes, es necesaria esta labor. Todo proyecto que pretenda mejorar la empresa y sus
constituyentes se fortalece mucho més si se logra como producto de la conviccion y

cooperacién voluntaria y consciente de los individuos que han de beneficiarse.

6) Hipotesis

“Si la organizacion como rol agente puede alinear sus capacidades empresariales con

las capacidades humanas de sus miembros, conseguirdn un desarrollo mutuo.”

21 Comprendidos por metas y objetivos
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7) Disefio Metodoldgico

7.1 Tipo de estudio

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo puesto que trata de identificar
las distintas realidades y su naturaleza como tal. y se basd en el método fenomenolégico,
que, a diferencia de otros métodos, no parte del disefio de una teoria, sino que parte del
analisis descriptivo en base a las experiencias compartidas por un grupo personas de interés.
Se basa en la construccion a través de la perspectiva de los distintos miembros de la
organizacion entorno a las capacidades humanas y de su interaccién con la organizacion.

Este método, se construyd en base a que “diferentes pensadores llegaron a la
conclusion que la representacion de los fendmenos es una subjetividad del pensamiento; de
esta manera, al pre-cientifico y otro cientifico.” (Correa, Campos, Carvajal, & Rivas, 2013)
Donde el aspecto pre-cientifico hace énfasis a los aspectos del espiritu y el cientifico a los
de las ciencias objetivas. También tiene en cuenta un enfoque filosofico que trata de explicar
los hechos, ya que para ser cientificos deben ser verdaderos. (Husserl, 1992), partiendo de
esta nocion pre-cientifica, cientifica y filos6fica, trato de explicar y fundamentar que la
ciencia apela las caracteristicas psicolégicas de la especie humana, explicando que el mundo
funge constantemente de trasfondo desde las dimensiones valorativas de la pre-logica y
funcionales para la logica y teorica, donde todo conocimiento tedrico es un soporte vital y
natural, poniendo a la fenomenologia como la ciencia que pretende descubrir las estructuras
esenciales de la conciencia. En conclusion, la fenomenologia no es mas que el estudio de los
fendmenos (o experiencias) tal como se presentan y la manera en que se vive por las propias
personas, siendo esta la razon por la cual es la mas apropiada para esta investigacion, ya que,
para recolectar informacién, es necesario conocer la perspectiva del miembro de la

organizacion frente al desarrollo de las capacidades humanas en la organizacion.
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De acuerdo con lo anterior el método fenomenol6gico responde a los objetivos de

esta investigacion, teniendo en cuenta la intencionalidad de entender las percepciones y

creencias sobre las capacidades humanas que tienen ejecutivos de Talento humano y

trabajadores. De manera coherente la fenomenologia posibilita ampliar el estudio de los

comportamientos observables de las personas, las vivencias y experiencias en situaciones

particulares de las organizaciones.

7.2 Categorizacion

En este segmento, se hace la mencion de las categorias orientadas que fundamentan

la segmentacion realizada en el marco tedrico y base para la realizacion del instrumento.

Tabla 1: Categorizacion

Categorias Basado en la . . -,
. . Ejes de indagacion
orientadoras perspectiva de
Segin Martha ; 835 Isa:)snconstituye
Capacidades gl ussbaum, Amartya 3. Como se identifican
humanas EN | 4. Tipos de capacidades
Angel Moreno 5. Enfoque de capacidades
Albert Bandura 6. Analisis de propuesta de capacidades basicas
1. Enfoque propuesta
2. Relacion instrumental
Segtin Mg. Fernando 3. Elem(_ar]tos_ constitutivos de la remuneracion
Capital Humano | José Restrepo 4. La piramide de Maslow, o jerarquia de las
necesidades humanas vs lista de capacidades
Abraham Maslow basicas
Martha Nussbaum
Douglas McGregor 1. Teoria X
Capacidades Amartya Sen 2. Teoria Y o _
Empresariales Marta Nussbaum 3. Capac!dadesy func_lonamlentos empresariales
German Alberto 4. Capacidades Combinadas
5. Rol Agencia

Calderdn Legarda

Fuente: Elaboracion propia
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7.3 Muestreo

Para el desarrollo de esta investigacion se opto por realizar un muestreo intencional,
debido a que “este tipo de muestreo se aplica a la muestra en un tiempo y lugar determinado
en tanto que se establecen criterios convenientes para tener una unidad de andlisis con las
mayores ventajas para los fines que se quieren alcanzar” (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2010; Martinez, 2006). De acuerdo a lo anterior se decide realizar la entrevista a ejecutivos
y trabajadores de las distintas areas de diferentes empresas de servicios con sede en Bogota.
Para escoger el tamafio de la muestra, se tiene en cuenta los criterios aportados por

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) a la metodologia:

e Capacidad operativa: Se tiene en cuenta el nimero méaximo de casos que el
investigador puede manejar en conformidad con los recursos.
e Entendimiento del fendbmeno: se considera que existe un nimero de casos suficie ntes

que permiten responder a las preguntas de investigacion.??

Partiendo de esta informacidn, se estableci6 que 4 seria el total de personas a las que se

aplicaria el instrumento, considerados de la siguiente forma:

Tabla2: Identificacién de los individuos seleccionados

Género Naturaleza del AntigUedad encel Empresa en la aue labora
cargo cargo P g
Femenino Ejecutivo 2 afios Com.efc'a"z.adf’f? de
Servicios Financieros
Femenino Operativo 2 afios Deloitte
Masculino Administrativo 4 afios OPAIN S.A.
Masculino Operativo 6 meses Corferias

Fuente: Elaboracion propia

22Basadoen la apreciacidnrescatada dela tesis degrado “Motivos y creencias que orientan el consumo
ostentoso de dispositivos méviles "Smartphone" en jovenes universitarios de pregrado. Caso; universidades
privadas deBogota” por (Alaguna & Pinilla,2017)
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7.4 Técnicas de recoleccion de informacion

Para la presente investigacion se ha decidido aplicar como instrumento de
recoleccidon la entrevista semiestructurada. Para esto se tiene la siguiente fundamentacidn.
Partiendo que la entrevista se destaca como uno de los instrumentos mas utilizados en las
investigaciones como técnica cualitativa, donde el entrevistador obtiene informacion del
entrevistado de forma directa, por medio de una comunicacion formal, con una
intencionalidad. Se determina semiestructurada al instrumento en el que se determina de
antemano la informacién mas relevante que se quiere conseguir, por medio de preguntas
abiertas que den opciones amplias de respuesta, que permite una indagacion méas exhaustiva
en un tema especifico de ser necesario.

Este tipo de entrevista, se lleva acabo de la siguiente manera: el entrevistador dispone
de un “guion”, que recoge temas a tratar a lo largo de la entrevista, donde el orden vy el
modo de formular las preguntas, pueden variar segun el criterio del entrevistador.

“En el ambito de un determinado tema, €ste puede plantear la conversacibn como desee,
efectuar las preguntas que crea oportunas Yy hacerlo en los términos que estime
convenientes, explicar su significado, pedir al entrevistado aclaraciones cuando no
entienda algin punto y que profundice en algin extremo cuando le parezca necesario,
establecer un estilo propio y personal de conversacion.” (Correa, Campos, Carvajal, &

Rivas, 2013)

8) Procedimiento

8.1 Validacion del instrumento
Para la presente investigacion se utilizo como técnica de recoleccion, la entrevista
semiestructurada basada en un derrotero de preguntas. Este se elabor6 con apoyo en la

categorizacion explicada en el punto anterior, distribuida en tres ejes centrales: las
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capacidades humanas Yy sus constituyentes, el capital humano y las capacidades
empresariales.

Con una base de preguntas validado por el docente Mauricio Novoa Campos, quien
tiene experticia en el tema, con el propésito de recibir observaciones, criticas y posibles
correcciones de las preguntas para su facil comprension.

8.2 Ejecucion

Como se presento en la Tabla 2 (Identificacion de los individuos seleccionados) se

hizo la seleccion de las personas a las cuales se iba a aplicar el instrumento. Estas personas

fueron escogidas por referencias y fueron entrevistadas en lo recorrido del mes de junio y de

julio de 2017. En la siguiente taba se discrimina el tiempo de cada entrevista.

Tabla 3: Ejecucion de entrevistas

Género Fecha (_je la Hora de inicioy finalizacién Tiempoen mi_nutos dela
entrevista entrevista
Femenino 5/07/2017 5:15 pm-5:45 pm 30 minutos
Femenino 4/07/2017 8:00 pm-8:30pm 30 minutos
Masculino 4/07/2017 6:15 pm-6:44pm 29 minutos
Masculino 28/06/2017 6:00 pm- 6:40 pm 40 minutos

Fuente: Elaboracion propia

8.3 Consideraciones éticas

De acuerdo con el Congreso de la Republica en la Ley Estatutaria 1266 sancionada
el 31 de diciembre de 2008, decreta en el Articulo 1° Objeto. Desarrollar el derecho
constitucional que tienen todas las personas a conocer, actualizar y rectificar las
informaciones que se hayan recogido sobre ellas en bancos de datos, y los demés derechos,
libertades y garantias constitucionales relacionados con la recoleccion, tratamiento y

circulacion de datos personales a que se refiere el articulo 15 de la Constitucion Politica, asi
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como el derecho a la informacion establecido en el articulo 20 de la Constitucién Politica,
particularmente en relacion con la informacion financiera y crediticia, comercial, de
servicios y la proveniente de terceros paises.

Teniendo en cuenta lo anterior se disefid el consentimiento informado
que se encuentra en el Anexo 10 de acuerdo a la resolucion 008430 de 1993 del Ministerio
de Salud, en el cual se expresa la confidencialidad que se tendra con la informacion y el buen
uso de esta, de igual manera la firma del entrevistado dando su consentimiento y autorizacidn

para ser parte de la investigacion que se lleva a cabo, registrada en el presente documento.

8.4 Analisis de datos
Una vez que las entrevistas han sido realizadas, grabadas y transcritas, llega el
momento de analizarlas e interpretarlas. Para esto se analizard en base a la categorizacion

realizada en el punto 7.2 de la presente investigacion.

8.4.1 Capacidades humanas

Seguin las respuestas obtenidas a través del instrumento aplicado en esta
mvestigacion, se logra identificar que el concepto de “capacidades” estd muy estandarizado,
por lo que logra una semejanza en las respuestas de los entrevistados, tomando como ejemplo
al entrevistado numero 4 quien dice: “yo pienso que es una habilidad que tiene la persona
para desarrollar cualquier cosa” refiriéndose a todos los aspectos de la vida. Al momento de
indagar sobre las capacidades humanas, se logra percibir que, aunque no se conoce el
concepto, el indicio que da el nombre es suficiente para tener una vaga idea de lo que este
consiste, lo relacionan en su mayoria, hacia el lado humano en el sentido del trato a los deméas
y lo referente al desarrollo personal.

Tras explicar el concepto desde la perspectiva de Amartya Sen, todos tuvieron una
facil adaptacion en cuanto su imaginario, pues comprendieron el concepto y lo aplicaron el

resto de la entrevista. Se articularon tematicas importantes como la influencia de terceros en
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el desarrollo de las capacidades y la identificacion de estrategias para potenciar estas mismas
a nivel personal, donde cabe resaltar que la familia, fue el ente en particular que mas ha
influido en el desarrollo de las capacidades humanas entre todos los entrevistados, teniendo
como segundo nominado a los compafieros del trabajo, pues de alguna u otra forma fueron

importantes para el ascenso en la compariia y el desarrollo profesional.

8.4.2 Capital humano

En este segmento, se analizd que tan importante es la percepcion del capital humano
en cada empresa donde laboran los entrevistados y segun sus propias experiencias, en donde
se destaca que todas las organizaciones, en la actualidad, consideran al trabajador como una
parte vital dentro de la misma, pero que a pesar de tener esto claro, no todas aplican los
principios que dan a conocer a primera vista.

Tres entrevistados de cuatro, concuerdan con este enfogue, cuando pasan por el
proceso de seleccion, les muestran cierto interés por parte de la organizacién en cuanto al
desarrollo del capital humano, pero cuando encaran esta suposicion, Se dan cuenta que es
algo que no aplican. Segun las experiencias relatadas, son pocas las empresas que desarrollan
su capital humano vy el factor comin entre estas, es que son las empresas donde laboran
actualmente los entrevistados, demostrando asi, un sentido de filiacion y motivacién hacia
la empresa que genera satisfaccion.

Aunque algunas de las organizaciones donde los entrevistados trabajan actualmente,
enfocan al cliente por encima del capital humano, todos los entrevistados concuerdan que el
enfoque principal debe ser hacia el trabajador, debido a que un trabajador motivado, ofrece
un mejor servicio a los clientes y se preocupa por cumplir los estandares e indicadores de
satisfaccion propuestos por la empresa, generando un sentimiento de respaldo. Cuando se
habla de capacidades humanas, para los entrevistados es claro que, por ser una teoria

reciente, no es algo que contemple directamente la organizacion, pero esto no significa que
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no se den indicios, aunque sean indirectos, en busca del fortalecimiento de dichas
capacidades.

A pesar de que las organizaciones no posean una estrategia que les permita conocer
las capacidades humanas de sus miembros y conocer el grado de realizacion de cada una,
dos de ellas realizan procesos de feedback con el fin de conocer, més alla de la realizacion
de las actividades laborales, una indagacion sobre su desarrollo personal y el nivel de
satisfaccion que van obteniendo, como lo es el caso de la entrevistada 4, quien labora
directamente en el area de talento humano, menciona:

“Hablando de mi equipo, hago la retroalimentacion cada vez que lo puedo hacer y no solo
desde la parte de oportunidad de mejora, sino también de fortalezas.... cuando las veo un
poco perdidas, las trato de orientar y les refuerzo todo el tiempo. Cuando veo que ya deja
de ser una oportunidad de mejora también Ile retroalimento que se convirtio en una

fortaleza™.

En este fragmento se puede apreciar el interés en el desarrollo personal de sus
colaboradoras, entendiendo este desarrollo como parte del proceso para alcanzar las
capacidades humanas propuestas por cada uno de los individuos. Analizando la apreciacion
del entrevistado 1, donde relata que el apoyo de la organizacion en la obtencion de logros
personales de los colaboradores, puntualmente, que quieren alcanzar su carrera profesional,
afirma que la posicion de la organizacion es de: “vamos a colaborar, vamos a intentar que
esta persona surja, acabe su carrera profesional y aqui en la corporacion se le va a apoyar”.
Sin duda alguna, esta es de las estrategias mas usadas por las organizaciones para
involucrarse en el desarrollo de sus funcionarios y generar un sentimiento de satisfaccion
dentro de la organizacion, creando por ende un impulso de apropiacion.

Cuando se les pidid analizar el listado de capacidades béasicas de Martha VS la

pirdamide de necesidades de Maslow (que actualmente es adaptada en muchas
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organizaciones), decidieron que la lista propuesta por Martha Nussbaum, se enfoca mas al
desarrollo del personal, algunas conclusiones fueron las siguientes: el entrevistado 1
menciona: “el hecho que una persona necesite sentirse vivo por decirlo asi , que necesita
que vale la pena vivir, es importante que la empresa identifique esto” ; por otro lado el
entrevistado 2 relata: “pienso que la lista de capacidades es mucho mas completa, mas
especifica y pues cada uno de los componentes de la lista tienen el mismo valor” ; la
entrevistada 3 dice: “porque es como un poco mas detallada y pues no hay como una
jerarquia, por decirlo asi, entonces todas tienen la misma importancia”; por Ultimo pero no
menos importante, la entrevistada 4 dice que: “en esta lista tu realmente decides cual es el
enfoque que le vas a dar a tu vida y cudles son esas prioridades a la cual le daras el enfoque
para tener un éxito”.

La aceptacion de esta lista, en parte, se debe a que la creacion de la misma no es mas
que una guia para las organizaciones, para la sociedad y para las personas, sobre como llevar
una buena vida en los minimos estandares, pero no se rige Unicamente a esto, pues si se tiene
en cuenta lo que significa una buena vida, varia segun el intérprete, por lo que esta permite
adaptar los items que considere valiosos o modificar los que crea correspondientes para
alcanzar el tipo de vida que desea vivir.

Sin duda alguna, es significativo reconocer la importancia que demuestra una
organizacion por proyectar las capacidades humanas dentro de la misma, cuando se pasa por
un proceso de seleccion, sin embargo, las compafiias cometen un error sistematico al
momento de hacer las entrevistas, puesto que reflejan relevancia a las competencias de
desempefio del cargo que a variables mas humanas e importantes como lo son las
capacidades. Para esto, la entrevistada 4 dice:

“...preguntas si yo quisiera que me entrevistaran incluyendo capacidades humanas diria

que, si e incluso me parece una muy buena propuesta para que incluso las psicologas
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indaguen, porque realmente son dos o tres preguntas que a ti te van a filtrar si realmente
th vas a ser parte de la organizacion, porque también tengo esa teoria de que no todo el

mundo es para la organizacion ni todas las organizaciones son para todo el mundo”

Esta apreciacion es muy valiosa, puesto que hace referencia a si el enfoque en la
organizacion, no se asemeja al enfoque personal de sus trabajadores, estos se estan obligando

a trabajar, por lo que el rendimiento tiende a decaer.

8.4.3 Capacidades empresariales

En este segmento se les dio a los entrevistados una breve explicacion de la teoria X
y de la teoria Y, siendo cada una un lado opuesto de la moneda. La respuesta que dieron los
entrevistados al realizarles la pregunta: ¢En su experiencia laboral ha identificado que las
empresas donde ha ejercido tengan tendencia del enfoque de la teoria Y o de la teoria X?
dos de los cuatro entrevistados afirmaron haber trabajado en una organizacion con enfoque
administrativo X, mientras los dos restantes, afirmaron que veian cosas de la teoria X y de
la teoria Y en la organizacion donde se desempefiaban actualmente. Los cuatro entrevistados
se aproximaron a la conclusion de que el enfoque donde se prioriza el capital humano
mediante tipos de administracion parecidos a la teoria Y es el que debe prevalecer en las
organizaciones.

El concepto de Capacidades empresariales fue bien adaptado por todos los
entrevistados, pues al comprender lo que son las capacidades humanas, les concibid una
facilidad en su imaginario para asimilar las capacidades empresariales, donde se busca
indagar si el “rol de agencia” efectivamente lo estaban asumiendo las organizaciones y los
respectivos lideres de equipo dentro de la organizacion. El entrevistado2 afirmd que:
“aunque hay una planeacion estratégica clara, no cumple ese titulo que ti le das de rol agente,

0 sea no, impacta sus trabajadores, no puede influir en sus capacidades. Por eso pienso que
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no” debido a que no se tiene en cuenta el desarrollo de las capacidades de sus miembros al
momento de realizar su planeacion. Caso contrario al que afirma la entrevistada 4:

“Yo creo que si, aunque falta mucho, considero que realmente los objetivos de la
comercializadora siempre estdn muy alineados a los objetivos que tiene talento humano.
Cuando esos dos departamentos no estan unidos, pues realmente ahi podemos decir que
faltarian muchas cosas, pero considero que aqui desde nuestra gerencia general, ellos hacen
que los objetivos estratégicos de la organizacion estén muy alineados a lo que talento
humano quiere, y ¢Qué quiere talento humano? Quiere que las personas sientan, como lo
hablamos en la pregunta pasada, que la comercializadora en verdad sea un lugar donde las
personas se sientan satisfechos para trabajar”.

Aunque no se apliqgue un enfoque al desarrollo de las capacidades humanas se aprecia
que, de manera indirecta, la organizacion ha tendido a generar dentro de su planeacion
estratégica un acercamiento a este mencionado desarrollo personal, lo que genera

satisfaccion y bajas tasas de rotacién de personal.

9) Discusion

Para este segmento, precisaremos de un andlisis inicial enfocado hacia la hipétesis
de la presente investigacion de acuerdo a la aplicacién del instrumento, donde tenemos en
cuenta que “Si la organizacion como rol agente puede alinear sus capacidades empresariales
con las capacidades humanas de sus miembros, conseguirin un desarrollo mutuo.”?® Como
pudimos apreciar en las respuestas obtenidas por el entrevistado numero 4, que nos dice que:
“si hoy somos sobresalientes en esa encuesta de “The great place to work” que el afio pasado
tuvimos otra que es “Gallup”, y ya tuvimos resultados muy parecidos, es porque

consideramos que estamos aportando a las capacidades de los colaboradores”. Debido a que,

23 Entendiendo las capacidades empresariales como un enfoque de las capacidades humanas propuesto por
Amartya Sen (Sen, Desarrolloy Libertad, 2000) hacia las organizaciones
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para plantearse los objetivos estratégicos de la compafia desde el area administrativa, se
procura a alinearlos con los de talento humano, los cuales estan enfocados en garantizar el
desarrollo de los funcionarios dentro de la organizacion, como se analizd en uno de los
anteriores apartados, “el desarrollo organizacional esdirectamente proporcional al desarrollo
evolutivo gradual y sistematico del recurso humano” (Londofio, 2013). Por otro lado, el
analisis llevado a cabo por el entrevistado 3 en la pregunta de que, si consideraba que la
empresa debia manejarse como rol agente, respondié que:
“...de pronto cada persona estd pensando en su desarrollo personal pero siempre va a
haber una motivacidbn o una capacidad empresarial, porque finalmente no estamos
trabajando para crecer Unicamente como personas sino para también crear un producto, o
prestar un servicio, algo que va mas con los objetivos que tiene la empresa como tal y el
papel de un lider es muy importante, porque en empresas tan grandes como en la que yo

trabajo que digamos que son areas muy grandes”

Como se analizd en el apartado 5.3.3, todo proyecto que pretenda mejorar la empresa
y sus constituyentes se fortalece mucho més si se logra como producto de la conviccion y
cooperaciéon voluntaria y consciente de los individuos que han de beneficiarse. Teniendo
esto en cuenta, podemos ver que dentro de la apreciacion del entrevistado se rescata esta
cooperacion a través de la cual a medida que se presenta la cooperacion con los
planteamientos que el lider le da frente a los funcionamientos que requiere la empresa, el
mismo busca que el desarrollo que se genere a nivel personal sea igual o mayor al que
alcanza la organizacién con el cumplimiento de estos.

Se logra dar conformidad a los objetivos propuesto en la investigacion en cuanto a:
El instrumento es realizado a un directivo, que juega un papel importante dentro de la
organizacion al desemperfiarse en el area de talento humano, quien garantiza que, a nivel

organizacional, el enfoque primordial por el cual se elaboran los objetivos estratégicos de la
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organizacion, entiéndase como funcionamientos, posee un enfoque hacia el talento humano,
buscando hacerlo participe en el desarrollo, teniendo en cuenta que el objetivo era
“Identificar aspectos asociados a las capacidades humanas, como elementos relevantes para
los ejecutivos de Talento humano en las empresas prestadoras de servicios en Bogota™.

El instrumento fue realizado a distintos trabajadores de las empresas prestadoras de
servicios en Bogota, donde se rescata la apreciacion de los entrevistados en el contexto de
los aspectos asociados a las capacidades humanas, viendo como punto de interaccion a los
funcionamientos de la organizacion el entrevistado 3 afirméd:

“Pues de pronto como el objetivo, de la empresa, a donde quiere llegar, de pronto
prestar un buen servicio, ser reconocida por su calidad y digamos que sobre eso, lo
funcionamiento vendrian siendo lo que hemos venido hablando, el capital humano haria
parte de eso porque sin ellos realmente no podriamos brindar un buen servicio y el tema
digamos de que la personas estén capacitadas, es decir que cumplan con el perfil de la
empresa, un perfil que siempre se adapte al servicio que se esta prestando Yy digamos que
enfoque a ese tipo de habilidades y ese tipo de fortalezas que tiene cada persona...”

Podemos destacar que el entrevistado destaca mediante el ejemplo que propone, los
aspectos asociados a las capacidades humanas frente a lo funcionamientos propuestos por la
organizacion, buscando el vinculo entre ambos y la debida forma de alcance de los mismos.
El entrevistado 1 nos dice lo siguiente: “es pues darle al trabajador en cuanto a lo que necesita
en crecimiento... site pagan a ti la carrera, si te pagan la especializacion etc., creo que eso
también va a retribuir en la organizacion para tener un crecimiento ... sostenible  Esta
apreciacion tiene un enfoque similar al propuesto por el entrevistado 3, pues ambos
concuerdan en que el desarrollo profesional del trabajador de la organizacién (teniendo en
cuenta que ese desarrollo va fundamentado en el alcance de un funcionamiento necesario

para alcanzar un estado mayor, llamado capacidad humana) beneficia a la organizacién en
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cuanto asu desarrollo sostenible, de tal forma que se analiza “La sostenibilidad de la relacion
entre la riqueza y las capacidades humanas, esta relacionada con la sostenibilidad del sistema
social y el desarrollo empresarial” (Calderon, 2013). Se enfoca estas respuestas como los
aspectos asociados a las capacidades humanas, como elementos relevantes para los
trabajadores de las empresas prestadoras de servicios en Bogota. Como se explicd en el
apartado 5.2.1 ...la retencion de los trabajadores no recae Unicamente en el salario que
obtienen como contraprestacion de su labor, sino en el estilo del trabajo, la cultura
organizacional, el clima laboral, elinterés de la organizacion por el desarrollo personal, entre
otros. Siendo objetivo resaltar estos elementos como los percibidos por los entrevistados en
el desarrollo de la entrevista.

Tras analizar las respuestas otorgadas por todos los entrevistados, se concluye que,
la incidencia de elementos socioculturales, pretendidas dentro de la estructuracion de las
percepciones y creencias relacionadas con las capacidades humanas como elementos
importantes para la conformacion del talento humano, se enfocan en la necesidad de
aplicarlas dentro de las organizaciones, una perspectiva mayor hacia las capacidades
humanas,?* requiere de un alto desarrollo a nivel personal para lograr sentir un vinculo filial
hacia la organizacion, donde pretendera el desarrollo de los funcionamientos de la empresa
con la correspondida responsabilidad e interés otorgado por la organizacion hacia el
desarrollo de sus miembros.

Se establecen vinculos por semejanza de la percepcion indagada en los entrevistados,
en semejanza con el conocimiento traido y estudio desarrollado en el marco tedrico. Se
resalta que, aunque la aplicacion de lo propuesto no se da entodas las organizaciones, es una
tendencia que empezaran atener, debido a la percepcion fundamentada por los entrevistados,

apuntando a la necesidad de que en las organizaciones se preocupen mas por las capacidades

24 Seglin las respuestas otorgadas por los entrevistados.
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humanas y el desarrollo de las mismas dentro de la organizacion, como estrategia conjunta
de alcanzar los funcionamientos de la organizacion puesto que desde la mirada de que “La
calidad de vida, engeneral, estaria referida alas posibilidades que tienen los individuos para
decidir con libertad el tipo de vida que desean” (Calderon, 2013) es proposito de la

organizacion brindar esta libertad en la consecucion de las capacidades.

10) Conclusiones

En lo investigado se puede observar que partiendo de la percepcion indagada en los
trabajadores entrevistados, se evidencia como motivacién intrinseca?® el desarrollo de los
funcionamientos organizacionales con respecto al interés, desarrollo y potencializacion de
las capacidades humanas por parte de la organizacion. Esto genera una sinergia?® entre
organizacion-trabajadores en donde se logra la consecucién conjunta de las capacidades
empresariales y humanas como resultado de la inclusion del desarrollo del personal en la

planeacion estratégica por parte de la organizacion.

La investigacion arrojo que las pretensiones que debe tener el area de talento humano
como encargada de la gestion del personal, debe ser enfocada hacia el desarrollo particular
de cada uno de los miembros de la organizacion, por lo que se deben generar nuevas

estrategias de indagacion, potencializacion vy realizacién de las capacidades humanas

25 Es aquella que trae, pone, ejecuta, activa el individuo por si mismo cuando lo desea, para aquello que le
apetece. Es portanto una motivacion que lleva consigo, no depende del exterior y la pone en marcha cuandolo
considera oportuno. (Soriano)

26 La sinergia que se propone es desde el punto de vista en el que la organizacion genere un enfoque dirigido
hacialaaplicacion deestrategias de potencializacidon del desarrollo delas capacidades humanasy queel personal
de la organizacién con la motivacién producto de este enfoque, sea labrada hacia el cumplimiento,
responsabilidadydesarrollo delos funcionamientos propuestos por la empresa, siendo este un direccionamiento
al desarrollo mutuo.
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comprendidas por los miembros de la empresa, através de herramientas como el feedback?’
ylo practicas de formacion a los lideres de equipo con orientacion hacia ejercer el Coaching,
fortaleciendo tipos de liderazgo que potencien el desarrollo personal de su equipo de trabajo.

Como resultado de esta investigacion, se destaca como el elemento mas relevante
segun los trabajadores entrevistados, asociado a las capacidades humanas: Contar con un
entorno laboral 6ptimo vy el interés por crecer a nivel profesional dentro de la organizacion.
Sin duda alguna hay un sinfin de elementos que la organizacion pueda aportar para el
desarrollo de su personal, es aqui donde la autonomia de las organizaciones debe encargarse
de encontrar herramientas para indagar y desarrollar estrategias que involucren la evolucién
de las capacidades humanas de los miembros que la conforman, donde se busca el punto de
equilibrio entre el desarrollo de la organizacion con respecto al desarrollo de las capacidades
humanas de los trabajadores, para esto se puede deducir: primero, que los ejecutivos
representantes del departamento de talento humano buscan estrategias para involucrar a la
organizacion con el desarrollo de las capacidades humanas de los miembros de la misma;
segundo: que la perspectiva de los trabajadores de las distintas areas de la organizacion debe
estar dirigida hacia el alcance de los funcionamientos organizacionales, donde se busca en
términos generales que a partir el interés mutuo (Organizacion — Colaboradores) se genere
el cumplimiento y desarrollo tanto de las capacidades empresariales como el de las
capacidades humanas asi como todo lo que las llega a comprender, dando como resultado
que tanto la organizacion como sus colaboradores puedan gozar de los resultados obtenidos

dentro del entorno organizacional.

27 Enfocado al desarrollo personal
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Preguntas

Coherencia

Relevancia

Redaccion/
Sintaxis/Se
mantica

Observaciones

lab

Caracteristicas generales

CAPACIDADES HUMANAS

¢Qué piensa usted cuando le menciono la
palabra “capacidades”? (indagar en
pensamientos, significados, relaciones)

¢Qué piensa usted cuando le menciono la
palabra “capacidades humanas” (indagar
en pensamientos, significados,
relaciones)

¢ldentifica alguna estrategia por la que se
pueda potenciar las capacidades? (a nivel
personal, empresarial),

¢Qué papel hajugado su contexto (padres,
amigos, publicidad, etc.) en el desarrollo
de sus capacidades? ;Me puede narrar una
experiencia?

CAPITAL HUMANO VS
CAPACIDADES HUMANAS

10

¢Qué entiende por capital humano?

11

¢Conoce Ud. como suempresa potencia
ese capital humano?

12

¢Qué considera Ud. que su empresa deba
empezar a aplicar para fortalecer el capital
humano

13

¢Cudl es la percepcion que tiene Ud.
frente al desarrollo personal dentro de la
empresa donde labora? (lugar, recursos,
gustos, beneficios)

14

¢Dentro de una organizacion, que
considera mas importante, el enfoque al
cliente o el enfoque al trabajador?

15

¢Considera Ud. que es importante que la
empresa donde labore conozca las
capacidades humanas que Ud. posee?

16

¢Conoce Ud. sisuempresa ha procurado
enfocar sus capacidades humanas en
tornoa la empresa?

17

¢Conoce Ud. la piramide de Maslow?

18

¢Encuentra alguna relacion enesta lista?
(mostrar lista de Nussbaum)

19

¢Cudl de las dos listas considera que la
empresa deberia enfocar para el
desarrollo del personal? ;Por qué?




20

En los procesos de seleccion que hatenido
en el transcurso de su vida laboral ¢es de
importancia para Ud. conocer si la
empresa  proyecta sus capacidades
humanas ?
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Capacidades Empresariales

21

¢Cémo cree que lo perciben los demas con
el uso de estos dispositivos de alta
tecnologia?

22

¢Conoce Ud. en que consiste la teoria
administrativa x? ;Conoce Ud. en que
consiste lateoria Y? (en caso que digaque
no en alguna o en ambas, explicar
brevemente) (Cual considera que es mas
importante y por qué?

23

(Qué entiende Ud. por capacidades
empresariales?

24

¢Qué entiende Ud. por rol de agencia?
(explicar el termino luego de la respuesta)

25

(Considera que su empresa funciona
como Rol agente para sus trabajadores?

26

¢Es para Ud. motivacional que la empresa
contemple la utilizacién sus recursos para
potenciar el desarrollo de sus capacidades
humanas?
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Anexo B: Instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD SANTO ToMAS

PRIMER CLAUSTRO UNIVERSITARIO DE COLOMBIA

Facultad de Administracion de Empresas

PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES FRENTE A LAS CAPACIDADES HUMANAS

EN ALGUNAS EMPRESAS DE BOGOTA

ENTREVISTA - DERROTERO DE PREGUNTAS
Buen dia Sr/Sra. quiero agradecerle el espacio que me ha brindado para poder realizar la entrevista.
El proposito de esta es conocer sobre el enfoque que aplican en su empresa en cuanto a capacidades
humanas, motivacién y apropiacion de la empresa, y capacidades empresariales. Esta entrevista tiene un
fin netamente académico y sus resultados se le daran a conocer, pues hace parte de la elaboracion del

trabajo de grado para poder optar por el titulo de profesional en administracion de empresas.

Preguntas
e ;CoOmo se encuentra? ; Como ha estado su dia?

e /COmo es un dia normal ensu vida? ¢ Qué actividades realiza
normalmente?

e ;Le gusta practicar algin deporte en particular? ¢Cual

Estilo de vida deporte?

e En qué empresa trabaja, qué cargo Tiene y que antigiiedad
tiene en el cargo?

e ;Podria describir las funciones méas importantes que realiza

en su cargo?




Capacidades humanas

¢Qué piensa usted cuando le menciono la palabra
“capacidades”? (indagar en pensamientos, significados,
relaciones)

¢Qué piensa usted cuando le menciono la palabra
“capacidades humanas” (indagar en pensamientos,
significados, relaciones)

¢ Identifica alguna estrategia por la que se pueda potenciar las
capacidades? (a nivel personal, empresarial),

¢Qué papel ha jugado su contexto (padres, amigos,
publicidad, etc.) en el desarrollo de sus capacidades? ;Me

puede narrar una experiencia?

Capital Humano VS
capacidades Humanas

¢ Qué entiende por capital humano?

¢ Conoce Ud. como suempresa potencia ese capital humano?
¢ Qué considera Ud. que su empresa deba empezar a aplicar
para fortalecer el capital humano?

¢Cuél es la percepcion que tiene Ud. frente al desarrollo
personal dentro de la empresa donde labora? (lugar, recursos,
gustos, beneficios)

¢Dentro de una organizacion, que considera méas importante,
el enfoque al cliente o el enfoque al trabajador?

¢Considera Ud. que es importante que la empresa donde
labore conozca las capacidades humanas que Ud. posee?
¢Conoce Ud. si su empresa ha procurado enfocar sus
capacidades humanas en torno a la empresa?

¢Conoce Ud. la pirdmide de Maslow? (mostrar piramide)
¢Encuentra alguna relacion en esta lista? (mostrar lista de
Nussbaum)

¢Cuél de las dos listas considera que la empresa deberia
enfocar para el desarrollo del personal? ¢Por qué?

En los procesos de seleccion que ha tenido en el transcurso de
su vida laboral ¢es de importancia para Ud. conocer si la

empresa proyecta sus capacidades humanas ?
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Capacidades
Empresariales

¢Conoce Ud. en que consiste la teoria administrativa Xx?
¢ Conoce Ud. en que consiste la teoria Y? (en caso que diga
que no en alguna o en ambas, explicar brevemente) ¢ Cual
considera que es mas importante y por qué?

¢ Qué entiende Ud. por capacidades empresariales?

¢Que entiende Ud. por rol de agencia? (explicar el termino
luego de la respuesta)

¢Considera que su empresa funciona como Rol agente para
sus trabajadores?

¢Es para Ud. motivacional que la empresa contemple la
utilizacion sus recursos para potenciar el desarrollo de sus

capacidades humanas?

Nuevamente agradezco el tiempo y espacio brindado por usted, su atencion e interés, pues es de

gran ayuda para mi proyecto.

Que tenga un buen dia y enel momento en que se tengan los resultados se le haran saber.
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Anexo C: Entrevista 1

Entrevistado: Camilo Vargas
Enfoque del puesto: Operativo
Empresa: Corferias

Antigliedad en la empresa: 6 meses

Hora de la entrevista: 6:00pm-6:40pm 28 de junio de 2017

ENTREVISTADOR: Buen dia Sr Camilo quiero agradecerle el espacio que me ha
brindado para poder realizar la entrevista. El propésito de esta, es conocer sobre el enfoque
que aplica en su empresa en cuanto a capacidades humanas, motivacion y apropiacion a la
misma empresa, asi como las habilidades y capacidades. Esta entrevista tiene un fin
netamente académico Yy los resultados se le daran a conocer, pues hacen parte del trabajo de
grado para conseguir el titulo en profesional en administracion de empresas. Principalmente
cuénteme Sr camilo, ¢como esta Ud. ¢Hoy? ¢qué tal ha estado su dia?

ENTREVISTADO 1: Muy bien, muchas gracias. Mi dia ha sido muy productivo,
he tenido un dia genial.

ENTREVISTADOR: Me alegra mucho escuchar eso. Sr Camilo puede contarme
¢COomo es un dia normal en su vida? ;Qué actividades realiza normalmente?

ENTREVISTADO 1: Pues normalmente yo trabajo, es llegar a las 8:30 al trabajo,
empezar con mis labores, pues me siento en mi escritorio, prendo el computador y ahi pues
hago mis labores diarias. Tengo un momento para un break, ese break lo tomo pues como
para reflexionar, para sacar un poco el estrés del trabajo, vuelvo nuevamente al trabajo hasta
llegar a la hora del almuerzo pues después de este me tomo mi tiempo para jugar ping pong,
creo que es un deporte interesante pues para quitar todo lo que significa el trabajo. Vuelvo a

mis labores, salgo a las 5:30, llego a mi casa, me gusta mucho ver peliculas, series de
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television, novelas, etc.... Pero me siento con mi familia y asi es el dia a dia de lunes a
viernes.

ENTREVISTADOR: Me parece muy interesante, podriamos decir que entre los
deportes que Ud. practica, al parte del ping pong ¢Qué otro deporte le gusta practicar?

ENTREVISTADO 1: Pues realmente siempre he practicado el futbol, pues desde
muy pequefio siempre ha sido mi pasion y por eso también pues toda la vida he jugado este
deporte.

ENTREVISTADOR: Sr Camilo, podria Ud. decirme ¢en qué empresa trabaja?

ENTREVISTADO 1: Miempresa es Corferias

ENTREVISTADOR: ;Cual es el cargo que desempefia en Corferias?

ENTREVISTADO 1: El cargo que desempefio en Corferias es asesor internacional

ENTREVISTADOR: ;Qué antigiiedad tiene en el cargo?

ENTREVISTADO 1: En el cargo llevo 6 meses:

ENTREVISTADOR: ;Podria Ud. describirme las funciones mas importantes que
Ud. desempefia en su cargo?

ENTREVISTADO 1. Bueno en mi cargo, lo primordial, es traer visitantes
internacionales a las distintas ferias que ofrece la corporacion, tenemos Agro expo, feria del
libro, etc.... Lo importante es darle su asesoramiento donde ellos sientan que el deber de
venir y cumplir con un ambito netamente de negocios.

ENTREVISTADOR: Ok, tu eres el que los contacta y se encarga de hacer todo el
proceso de acoplamiento de las instalaciones segin los requerimientos de ellos...

ENTREVISTADO 1: Pues tanto como las instalaciones no, me encargo mas como
de traerlos, ponerlos en la mesa de negocios con los otros expositores nacionales, me encargo
de realizarles el proceso de registro y pues mads que todo es acoger al comprador

internacional.
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ENTREVISTADOR: ;Cuénteme Sr. Camilo, que piensa cuando le menciono la
palabra capacidades, con gue relaciona esta palabra, que significa esta palabra para usted?

ENTREVISTADO 1: Bueno, es el don que tiene el ser humano para poder
desarrollar una accién, las capacidades se pueden desarrollar tanto mentales como fisicas.
Ahi entra en juego el cerebro, el cerebro te da la capacidad mental para implementar estas
dichas capacidades que menciono o fisicas, como yo soy capaz de jugar, correr, por decirlo
asi.

ENTREVISTADOR: las relacionas netamente como las facultades que tiene para
realizar alguna accién, es decir, como lo acaba de decir, para jugar futbol requiere de la
capacidad de correr, la capacidad motriz para moverse adecuadamente al deporte, por
ejemplo, para leer una revista, tiene la capacidad de leer, la capacidad de entender lo que
dicen los articulos, o sea, a esto es a lo que se refiere?.

ENTREVISTADO 1: Es correcto Sebastian

ENTREVISTADOR: Ok Sr.Camilo, cuénteme, ¢(si yo le digo capacidades
humanas, como lo relaciona?

ENTREVISTADO 1: Bueno, las capacidades humanas las relaciono con, pues
normalmente, lo que posee el ser humano para desarrollar la accion que te comentaba, tal
vez lo relaciono también con ponerse metas, las metas son fundamentales para poseer una
capacidad humana, es decir el yo quiero, yo puedo, yo debo, lo relaciono mas con ese tema.

ENTREVISTADOR: Déjeme decirle que su proposicion es muy acercada a la que
propone un gran autor del tema llamado Amartya Sen, ;habia escuchado alguna vez de este
autor?

ENTREVISTADO 1: Nolo habia escuchado.

AR: Amartya Sen es un premio nobel de economia, economista y a su vez filésofo,

¢l nos describe las capacidades humanas dela siguiente manera, las define como “la libertad
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que posee una persona para crear una serie de combinaciones de funcionamientos, siendo
estos funcionamientos los logros que cumple o las cosas que llega a hacer en el transcurso
de su vida. Para Amartya Sen es la habilidad para llevar el tipo de vida que tu consideras
valiosa y como puedes incrementar las posibilidades para que se haga real, es decir que pasen
de un plano ficticio a uno real. Teniendo esto en cuenta que te acabo de leer, ¢identificas
alguna estrategia por la cual se puedan potenciar estas capacidades a nivel personal,
empresarial familiar?

ENTREVISTADO 1: Bueno, la estrategia con la que se pueda potencializar  una
empresa, en contexto son muchas, creeria yo que es importante primero, darle al trabajador
darle a la persona que labora en la compafiia ese incentivo humano personal que necesita
cada trabajador, ahi es donde entra en cuenta la familia, la familia es fundamental, incentivar
al trabajador con la familia y creo que el trabajador rendiria de mejor manera. Estrategias te
puedo mencionar muchas como tal, pero creo que esa es fundamental en las organizaciones.

ENTREVISTADOR: O sea, asociar a las familias dentro de las necesidades del
trabajador.

ENTREVISTADO 1: Creo que es un incentivo

ENTREVISTADOR: Claro, como una estrategia para potenciar las capacidades que
posee el trabajador dentro de la empresa.

ENTREVISTADO 1: Exactamente

ENTREVISTADOR: Bueno Camilo, como le habia explicado desde el punto de
vista de las capacidades humanas, desde el punto de vista de Amartya Sen, considera que es
importante que la empresa donde labore conozcan estas capacidades o sea que se interesen
en el estado final en su vida, las razones por las cuales ha estudiado, las razones del por qué

ha conseguido titulos, o sea que se interese por el estado final de todo esto
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ENTREVISTADO 1: Claro, pues en mi caso, mi capacidad es tener un buen empleo,
los funcionamientos creo que los he desarrollado, pues bien, que pues, o sea, para obtener
mi titulo he pasado por los funcionamientos como pasar mi materia.

ENTREVISTADOR: Quiere decir los requisitos, es decir que segln la teoria de Sen,
la capacidad es el estado final del por qué quieres estudiar una carrera .mm no sé, dime ¢cuél
es la razon por la cual estudiaste negocios internacionales?

ENTREVISTADO 1. Pues por obtener un buen empleo, por crecer
profesionalmente, pues creeria yo que son los funcionamientos.

ENTREVISTADOR: No, digamos en su ejemplo, que la capacidad es conseguir un
buen empleo

ENTREVISTADO 1: Perfecto

ENTREVISTADOR: Para conseguir un buen empleo, tienen que haber requisitos,
tanto de su parte como de la organizacion, es decir, que la empresa le de ciertos beneficios
y que se adecuen a sus necesidades y pues a lo que usted quiere lograr. Los funcionamientos
en este caso serian lo que tiene que conseguir para llegar a ese empleo, es decir, debe
conseguir el titulo profesional, tal vez la especializacion, la experiencia laboral, esos son los
funcionamientos, como los estados que vas cumpliendo para llegar aese gran estado final al
que quieres llegar. Teniendo esto en cuenta, digame, ¢Cémo puede ver si la empresa se
interesa en estas capacidades humanas, hacia donde quiere llegar usted...? o siente que la
empresa lo hace ya Corferias?

ENTREVISTADO 1: Corferias lo desarrolla pues de la mejor manera, nosotros
tenemos en la empresa comparieros donde, pues se costeaban la universidad ellos solos pero
no pudieron seguir, ahi es donde entra Corferias: “vamos a colaborar, vamos a intentar que
esta persona surja, acabe su carrera profesional y aqui en la corporacion se le va a apoyar”

Corferias lo desarrolla de la mejor manera Yy creo que como tal hay varias organizaciones



69

que la desarrollan, creo que ahi estamos mejorando y un punto mas afavor porque llegamos
a eso, a lo que las capacidades humanas, lo que busca la empresa, estamos buscando
desarrollar esto.

ENTREVISTADOR: Cambiando un poco de tema Sr.Camilo, ¢conoce la pirdmide
de Maslow? ¢ has escuchado hablar de ella?

ENTREVISTADO 1: Pues la verdad si la he escuchado, pero no la recuerdo en el
momento

ENTREVISTADOR: Se la voy a mostrar para que pueda recordar un poco en que
consiste.

Ok Sr. Camilo, luego de haberle mostrado esta piramide de lo que propone Maslow,
le voy a ensefiar el listado de capacidades humanas que propone Martha Nussbaum, ella es
una filésofa muy reconocida en el tema de capacidades humanas en el desarrollo filoséfico.

¢Ok Sr.Camilo, una vez contrastadas estas dos graficas, entre la pirdmide de Maslow
y la lista de capacidades humanas basicas que nos propone Martha Nussbaum, podria
decirme cual de estas dos listas considera que la empresa deberia aplicar para el desarrollo
del personal?

ENTREVISTADO 1: Bueno, las empresas y las organizaciones, yo considero que
deberian aplicar la de Martha Nussbaum, creo que es muy importante ver la lista que ella
genera. Veo muchas cosas interesantes como por ejemplo la vida, creo que el hecho que una
persona necesite sentirse vivo por decirlo asi, que necesita ... que vale la pena vivir, es
importante que la empresa identifique esto, entre otras la emocional, por ejemplo lo que
hablabamos anteriormente contigo, el hecho de que un trabajador se sienta querido por la
organizacion es importante para que el mismo trabajador rinda en su labor diaria, entonces

Creo que por este y mas motivos es mas importante la lista de Martha.
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ENTREVISTADOR: Cuénteme, ¢en los procesos de seleccion que ha tenido en el
transcurso de la vida considera importante saber si la empresa proyecta sus capacidades
dentro de la organizacion?

ENTREVISTADO 1: Si claro, cuando yo entro siempre a la organizacién sea una
entrevista o0 sea lo que sea, siempre veo la importancia de querer crecer en esta empresa, de
tener el ascenso que tanto uno quiere, el incentivo que tanto uno quiere para poder crecer
dentro de una organizacion, entonces creo que es muy importante esto, siempre me fijo
mucho en este punto.

ENTREVISTADOR: (Sr. Camilo, alguna vez has escuchado sobre la teoria
administrativa Xy la teoria Y?

ENTREVISTADO 1: Si, si las he escuchado

ENTREVISTADOR: ;Sabe mas en qué consisten?

ENTREVISTADO 1: Pues la teoria X es en la que no incentivan y en que el
trabajador lo tratan mas como una maquina de la empresa y la teoria Y pues, lo contrario,
si es apreciado

ENTREVISTADOR: Si. si, en parte, en eso consiste, brevemente la teoria X nos
habla de que los trabajadores nunca estan satisfechos, los trabajadores nunca estan felices,
los trabajadores nunca estan de acuerdo con hacer esas cosas y es por eso que después el
empleador tiene que.... basicamente presionarlos, exigirles, presionarlos cada vez mas y
mas, en cambio pues la teoria y como lo dice, es mas un enfoque humano, las personas
quieren desarrollarse, las personas quieren hacer, las personas estan incentivadas. Entonces
la teoria Y basicamente promueve esto.

Si tuviera que escoger dos empresas en las que haya trabajado, ¢podria identificar

alguna de estas dos teorias dentro de ellas?
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ENTREVISTADO 1: Si claro, la teoria X, en una empresa donde yo trabaje, se
llamaba Atento Colombia, en este cargo pues me sentia por decirlo asi, suena feo, pero me
sentia explotado, sentia que no veian mis capacidades sino era trabaje y trabaje y trabaje,
creo que mi jefe tampoco era como la considerada para decir: “Hombre Ud. esta asi y como
se siente, como no se siente”, y aunque el departamento de talento humano organizaba pues
varios eventos, varias fiestas, varias actividades, pues de la misma manera no me sentia
retribuido, no me sentia feliz. Lateoria Y pues creo que la desarrollan mas en este momento,
en Corferias como ya te habia comentado, creo que en esta empresa, pues aparte de que
hacen los eventos, me satisfacen a mi personalmente, como lo son torneos de futbol,
comidas... ademéas, me hacen sentir bien en mi dia a dia, generalmente me hacen reir me
hacen pasarla bien y mis jefes me lo permiten, me siento como en una familia, entonces creo
que es algo totalmente diferente, algo totalmente opuesto a lo que yo vivia en mi anterior
trabajo.

ENTREVISTADOR: Ok Sr. Camilo, puede mencionarme ¢qué entiendes por
capacidades empresariales?

ENTREVISTADO 1: Bueno, las capacidades empresariales, es algo similar, pues
no similar, pero obviamente si similar a lo que es las capacidades humanas solo que, en un
ambito empresarial, como se dice, 0 sea, lo que necesita la empresa, lo que satisface a la
empresa, entonces eso es lo que entiendo.

ENTREVISTADOR: O sea, vendrian siendo los estados a los que la empresa quiere
llegar... comprendo tu punto de vista. Viendo a la empresa desde una perspectiva, enla que
tiene sus capacidades empresariales... cuéntame, ;qué entiendes por la palabra rol agente?

ENTREVISTADO 1: Que entiendo por rol agente, rol agente pues creo que es el rol

que trae digamos el trabajador para poder darle también a la empresa lo que la empresa
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necesita porgue la empresa también esta aportando en el crecimiento de este trabajador,
Creeria yo que es esto.

ENTREVISTADOR: De hecho, su perspectiva es muy acercada hacia la realidad
de la palabra rol agente, visto desde la mirada el Amartya Sen. Dicho en sus palabras, el rol
agente es el atributo que se le daaquella persona natural o juridica, en este caso, que es capaz
de realizar sus funcionamientos Yy capacidades y al mismo tiempo de beneficiar y realizar las
capacidades de otros, es decir, desde el punto de vista empresarial, la empresa tiene que ser
el rol agente y tendria que motivar a sus trabajadores a que cumplan sus funcionamientos y
que de la mano se cumplan los funcionamientos de la misma empresa. Teniendo esto claro,
¢identifica que Corferias es rol agente para usted?

ENTREVISTADO 1: Si claro, pues digamos a lo que Corferias hace, lo que te
comentaba anteriormente, es pues darle al trabajador en cuanto a lo que necesita en
crecimiento, o sea, si le pagan la carrera, si le pagan la especializacién etc., creo que eso
también va aretribuir en la organizacion para tener un crecimiento pues en la organizacion,
entonces creo que ahi se estan beneficiando los dos, pues el trabajador porque también va a
tener un crecimiento personal y el crecimiento de la empresa también va a ser sostenible,
porque va a tener el capital de la empresa capacitado, pues va a tener esto.

ENTREVISTADOR: Como dltima pregunta Sr. Camilo, cuénteme, considera que
las empresas hoy en dia deberian aplicar este tipo de teorias en donde puedan ejercer sus
capacidades de una forma en la que las capacidades de sus trabajadores se vean mas
entrelazadas, es decir, que se puedan cumplir ambas, que se vea la motivacion como de la
empresa Yy del trabajador, en visto de que las necesidades de hoy en dia no son solo salariales,
sino que desde otro punto de vista hoy en dia buscamos una empresa que nos valore como

personas, que nos valore nuestro trabajo, nuestros esfuerzos no necesariamente con una
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compensacion econdmica. ¢Considera que es necesario que empecemos a adaptar esta
teoria?

ENTREVISTADO 1: Claramente, me parece muy importante empezar a aplicar esta
teoria porque, pues no estamos hablando de quien es mejor o quien no, pero el prestigio de
una empresa también se mide por el personal que tiene, entonces si tu tienes el mejor
personal calificado en las mejores universidades o por lo menos todos profesionales, creo
que eso le va a retribuir a la empresa a lo que quiere llegar y a lo que esta buscando vy el
crecimiento personal pues va sostenido , entonces creo que es importante empezar aaplicar
en las organizaciones este tema de entrelazar las necesidades del uno al otro.

ENTREVISTADOR: Sr.Camilo, agradezco nuevamente el tiempo y espacio
brindado por usted, su atencion e interés, pues es de gran ayuda para mi proyecto. Que tenga
un buen dia y en el momento en que se tengan los resultados se le hara saber.

ENTREVISTADO 1: Muchas gracias Sebastian, hasta pronto



74

Anexo D: Entrevista 2

Entrevistado: Esteban Rodriguez
Enfoque del puesto: Administrativo
Empresa: Opain S.A.

Antigliedad en la empresa: 4 afios

Hora de la entrevista: 6:15 pm-6:44pm 4 de Julio de 2017

ENTREVISTADOR: Buen dia Sr Esteban, quiero agradecerle el espacio que me ha
brindado para poderle realizar la entrevista, el propdsito de esta es conocer sobre el enfoque
que aplican en su empresa de capacidades, motivacion, apropiacién en la empresa y
capacidades humanas. Esta entrevista tiene un fin netamente académico y sus resultados se
le dardn a conocer, pues hacen parte de mi trabajo de grado para poder optar por el titulo de
profesional en administracion de empresas. Y sin mas preambulo, Sr. Esteban, cuénteme,
¢Como ha estado su dia?

ENTREVISTADO 2: Muy bien, muchas gracias.

ENTREVISTADOR: Podrias contarme como es un dia normal en tu vida, en tu
trabajo.

ENTREVISTADO 2: Bueno, pues un dia normal en mi trabajo... llego a las 8:00
am, empiezo pues las labores que tenga endientes y programadas para hacer en el dia y tengo
una hora de almuerzo y luego sigo normal con las labores y pues todo es netamente
administrativo, entonces no tengo que moverme casi de la oficina, solo muy pocas veces.

ENTREVISTADOR: (OK, y luego del trabajo que sueles hacer?

ENTREVISTADO 2: Luego del trabajo, pues cuando tengo que ir a estudiar, salgo
del trabajo a la universidad y cuando estoy en vacaciones, pues para mi casa.

ENTREVISTADOR: (Practicas algin deporte en tus tiempos libres?
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ENTREVISTADO 2: Si, cuando puedo y siempre que puedo practico futbol que es
como mi hobby favorito.

ENTREVISTADOR: (Tienes equipo 0 algo?

ENTREVISTADO 2: Pues con un amigo de la U, tenemos un equipo con el que
siempre salimos a jugar, pero pues por ahi unas 3 0 4 horas maximo.

ENTREVISTADOR: Esteban, ¢puedes contarme como se llama la empresa donde
trabajas, como se llama el cargo donde estas y cuanto tiempo tienes de antigliedad en la
empresa?

ENTREVISTADO 2: Bueno, la empresa donde yo trabajo se llama OPAIN S.A. que
es el operador aeroportuario internacional, que es el concesionario del aeropuerto el dorado
de Bogotd, tengo el cargo de asistente de controlador de proyectos v llevo ya 4 afios y medio
en la empresa.

ENTREVISTADOR: (Puedes describirme las funciones mas importantes que
ejerces en tu cargo?

ENTREVISTADO 2: Bueno, las funciones mas importantes, estan en: Recibir y
verificar los proyectos tanto de tenedores comerciales como de entes externos, todo tiene
que ver con las obras de modernizacion y expansion del aeropuerto. Lo que se hace es mirar
la viabilidad de los proyectos que da el area de planeacion , posteriormente revisar todas las
especificaciones técnicas todos los formatos de los proyectos, que cumplan con todo, hacer
un chek list al proyecto, posteriormente se revisa cada una de las disciplinas que tiene el
proyecto que son , no sé, arquitectonicas, hidraulicas, estructurales y pues todo esto lo hacen
los ingenieros y los arquitectos en el area en el que yo soy el que los reparte y le hago el
seguimiento todos estos conceptos que ellos dan a esto proyectos. También soy el gestor de
calidad del area, trabajo entodo lo que es la calidad el &reay respondo en el sistema integral

de gestion para mi area en Opain.
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ENTREVISTADOR: Esteban, ya entrando un poco mas en tema, ¢puedes decirme
que se te viene en mente cuando te menciono la palabra capacidades, que entiendes por esa
palabra?

ENTREVISTADO 2: Capacidades. .. son caracteristicas
de las personas, cualidades de las personas con las que pueden potenciar alguna habilidad y
llevarla a cabo de buena manera

ENTREVISTADOR: Ok si yo te digo a ti, ;capacidades humanas, que entiendes
por esto?

ENTREVISTADO 2: Capacidades humanas para mi serian lo que tienen las
personas pues para tratar a la gente, o sea las capacidades humanas son en si, todo lo que
tiene que ver con la parte integral de las personas.

ENTREVISTADOR: Hay parte de lo que dices que se puede relacionar en un
concepto ya manejado por un economista y filosofo, premio nobel en economia, su nombre
es Amartya Sen, ¢no sé si lo has escuchado?

ENTREVISTADO 2: No, la verdad no

ENTREVISTADOR: Ok, el hace una propuesta sobre las capacidades humanas y
en esa propuesta, nos define las capacidades humanas como “la libertad que posee una
persona para crear una combinacion de funcionamientos, siendo estos funcionamientos, los
logros que ha cumplido en el transcurso de su vida o que estd cumpliendo, o, dicho de otra
forma, las cosas que llega a hacer en el transcurso de su vida buscando siempre la felicidad.
Dicho de otra forma, las capacidades humanas son las virtudes y logros que consigue una
persona para llegar a un estado que siempre quiso alcanzar en desarrollo de su propia vida.
¢ Teniendo en cuenta esta definicion que te doy, consideras alguna estrategia para potenciar

esas capacidades humanas?
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ENTREVISTADO 2: Yo creo que se tiene que ser, pues primero una persona en
todo el sentido de la palabra, hay que tener claro que quieres en la vida, tener una vision,
tener unos objetivos a los cuales vas a llegar y de esa forma vas a actuar potenciando las
capacidades que necesites para llegar a esos objetivos, a cumplirlos y como decia el, con
esas virtudes poder llegar a la felicidad.

ENTREVISTADOR: Ok Esteban, entendiendo las capacidades humanas desde el
punto que nos plantea Amartya Sen, cuéntame, ¢Qué rol ha jugado tu familia, tus amigos,
tu pareja, en la construccion de tus capacidades humanas?

ENTREVISTADO 2: Bueno, en mi crecimiento profesional pues me han ayudado
pues mi familia, colaborandome en la parte pues econdémica moral y pues en la parte
profesional en mi trabajo, he tenido pues amigos, que me han ayudado a crecer, a ascender,
a tener nuevas experiencias dentro de la compariia y pues es eso mas que todo.

ENTREVISTADOR: Ok Esteban, ya cambiando las preguntas hacia un dmbito
empresarial, ¢Qué entiendes por capital humano dentro de una organizacion?

ENTREVISTADO 2: Bueno, yo entiendo por capital humano pues cada una de las
personas que estan trabajando para lograr los objetivos en la empresa, pues que dentro de
esas estan también todas las capacidades que tienen cada una de personas y para mi, el capital
es eso mas que todo.

ENTREVISTADOR: (Sabes como potencia tu empresa el capital humano? ¢Como
hace para alcanzar la motivacién o que el cumplimiento de metas en tu empresa se dé de una
mejor forma enfocado siempre desde un tipo de potencialidad?

ENTREVISTADO 2: Bueno, pues desde el area de gestiéon humana hacen mucho lo
que son las convocatorias internas, pues para ascender personas que lleven tiempo en la

compafiia y tengan la posibilidad de crecer profesionalmente dentro de la misma, ademas
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también hacen capacitaciones, cursos y pues son cosas que van haciendo crecer
profesionalmente a las personas y pues mas que todo conozco esas formas.

ENTREVISTADOR: Ok, ¢de pronto alguna vez consideraste que les hizo falta
aplicar algo?, es decir, ¢qué estrategia propondrias aplicar tU en tu empresa para fortalecer
el capital humano?

ENTREVISTADO 2: Bueno, una estrategia para fortalecer el capital humano, es de
pronto, hacer un seguimiento del trabajo, de cada una de las personas, pero ese seguimie nto
lo haria enfocandome en las expectativas que tenga cada trabajador, que quiere, como se
siente, como esta en su cargo, porque hay mucha gente que la verdad va atrabajar porque le
toca y no porgue le nace ni porque le gusta, lo diria mas que todo por ese lado.

ENTREVISTADOR: Es todo un tema muy importante y va de la mano de las
capacidades humanas, tu mencionas que una persona trabaja mas por obligacion que por
gusto, toca mucho este tema, porque desde la perspectiva de la teoria propuesta por el Sr
Sen, el area laborales una de las mas importantes porque es a la que la persona le esta
entregando mas parte de su tiempo, esta area siempre tiene que fortalecer o ser de apoyo al
estilo de vida que él quiere, a la felicidad que lo impulsa, entones tienen que ir mucho de la
mano. Teniendo esto en cuenta, ¢Qué consideras que debe tener la organizacion como
enfoque para hacer participe las capacidades humanas, es decir, el yo como organizacién
saber qué es lo que quieres entu vida para poder enfocarme para ayudarte a alcanzar algo de
lo que quisieras lograr?

ENTREVISTADO 2: Bueno, yo creeria que las empresas, pues no sabria
exactamente una estrategia, como lo dije anteriormente, me iria por hacerle un seguimiento
a eso, pero una estrategia, podria ser incluso desde el momento pues que la gente ingresa,

donde se hacen las entrevistas, donde se hace por ahi que quiere mi futuro trabajador, que lo
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motiva, V si el cargo que le estoy ofreciendo se adapta a las expectativas que él tiene, podria
ser una forma de hacerlo.

ENTREVISTADOR: Ok Esteban, y cuéntame, dentro de tu organizacion que
consideras méas importante, ¢el cliente o los trabajadores?

ENTREVISTADO 2: Bueno, dentro de mi organizacién es mas importante el
cliente, pues lo que se ve, lo que he visto y es como funciona la operacion es asi, el cliente
como dice el dicho, siempre tiene la razon, al cliente se le correa | cliente se le hace, ele
aprueba asi no tenga todo al dia, es decir, el cliente siempre va primero, que pienso yo que
no deberia ser asi, como lo hemos hablado ya un poco, pero pues eso es un error que cometen
la mayoria de empresas y por eso es que mucha gente se va, por eso hay gente que tampoco
trabaja como deberia hacerlo.

ENTREVISTADOR: Tu apreciacion se orienta mucho a lo que plantean las
capacidades humanas y bueno, pasando a otra pregunta, has sentido que alguien dentro de
tu organizacion, ya sea tu jefe o alguien de talento humano, ¢en algin momento se ha
interesado en saber sobre tus capacidades humanas? ¢Cual es el estado final al que quieres
llegar o cuales son los funcionamientos que estas cumpliendo para llegar a ese estado? ¢ Te
has sentido tal vez apoyado en algin momento por la empresa?

ENTREVISTADO 2: Bueno, pues tanto asi, no, pero si, pues digamos que
generalizado hay como un interés de preguntar como: “Le gustaria tener x cargo”, si tiene
las capacidades de hacerlo, pero muy esporadicamente ha pasado eso. Realmente no ha
habido un interés y no se ha hecho con intensidad este tema, entonces pues, solo una vez lo
he sentido y de resto s i no.

ENTREVISTADOR: Ok, ¢alguna vez has escuchado hablas de la piramide de
necesidades béasicas Maslow?

ENTREVISTADO 2: Si, si he escuchado de ella.
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ENTREVISTADOR: Te la voy a presentar, para que hagas un recuerdo de la misma
y a la vez te voy a presentar una lista, esta lista que te voy a presentar, es la lista de
capacidades béasicas que se le deben ofrecer a cada persona.

Bueno esteban, una vez revisadas estas dos graficas, cual consideras que la empresa
deberia tener en cuenta para desarrollar su personal, ¢la pirdmide o la lista de capacidades?

ENTREVISTADO 2: Bueno, yo personalmente pienso que la lista de capacidades
esmucho mas completa, mas especifica y pues cada uno de los componentes de la lista tienen
el mismo valor, entonces por ese lado creo que las empresas deberian tomar en cuenta esta
lista.

ENTREVISTADOR: Ok, esteban otra pregunta, en los procesos de seleccion que
th has tenido en el trascurso de tu vida, es para ti importante saber si la empresa se proyecta
en conocer tus capacidades o en enfocar tus capacidades en el momento de la entrevista para
saber si digamos, tu como persona entras al lugar del trabajo, tU tienes unas expectativas,
¢cen ellas podrias saber si les interesan tus capacidades humanas?

ENTREVISTADO 2: Si claro que si es importante y creo que es fundamental que
se haga esta forma, yaque  pues personalmente para llegar a realizarse y poder tener un
progreso y llegar a cumplir cada uno de los objetivos que tenemos cada uno como personas,
eso seria fundamental, tendria que tenerlo siempre y ya.

ENTREVISTADOR: Es decir, en algdn momento cuando ingresaste a ingresar en
OPAIN, donde es tas trabajo ahoritica, en la entrevista sentiste que la empresa tenia ese
interés en digamos, fortalecer tus capacidades, ¢0 viste que era necesario para cumplir alguna
parte de tus funcionamientos para alcanzar alguna capacidad mayor tal vez?

ENTREVISTADO 2: Sien cierta forma si senti que miraban pues el enfoque, pues

que a la hora digamos de llevarlo a cabo y llevarlo en practica no se note, uno no lo sienta
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cuando empieza a trabajar, pero pues en la previa siempre te preguntan eso y se te hace
sentir.

ENTREVISTADOR: Ahora cuéntame esteban, ¢alguna vez escuchaste sobre la
teoria X y la teoria Y? son dos teorias administrativas.

ENTREVISTADO 2: Si, si, alguna vez las he escuchado.

ENTREVISTADOR: ¢Recuerdas mas o menos de que tratan?

ENTREVISTADO 2: La verdad, para serte sincero no muy bien, pero tengo una
vaga idea.

ENTREVISTADOR: Te voy hacer una breve descripcion de la teoria para que las
recuerdes, la teoria X es una teoria digamoslo donde el trabajador es un pesimista, el
trabajador no quiere hacer, al trabajador tenemos que obligarlo a que cumpla sus funcio nes.
Esta teoria mantenia estrategias rigidas, estaticas, el trabajador era visto como una
herramienta y no como persona, eta teoria se daba mas en el afio 50, pero hoy en dia se
siguen viendo cosas parecidas en las organizaciones. La teoria Y, por el contrario,
encontramos que el trabajador era no una herramienta, sino un constituyente importante
dentro de la misma, se veia mas la creatividad, se impulsaba alos trabajadores como: Ud. es
importante, Ud. es el fundamento de esta empresa, y cuando los trabajadores se sentian de
esa forma, eran mas creativos, el desempefio mejoraba mucho y pues, esta es como el tipo
de teoria que se ha trabajado posteriormente y obviamente hay teorias que abarcan el tema
y se han venido mejorando. Puedes decirme si en tu experiencia laboral, has llegado a
conocer, digamos, ¢alguna empresa que se acerque y se asemeje a la teoria X y a la teoria
Y?, ¢Puedes tal vez decirme algo que te hizo sentir que pertenecias aalguna de estas teorias?

ENTREVISTADO 2: Bueno, yo creo que, pues las empresas de ahora no es tan
marcada ninguna de las dos teorias, es decir, no se va ni para la una ni para la otra, pienso

que mas se asemeja de pronto a la teoria X, es mas que todo por el sueldo que les ofrecen a
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los trabajadores en ciertas compafiias donde son grandes, donde hay una operacion muy
grande y se necesitan bastante trabajadores, pero pues pienso que la teoria X no la he visto
reflejada en una empresa especifica. La teoria Y, pues si, ahorita es mas vista, pues que las
empresas que estan modernizadas y que van pues en la onda de la economia, del mercado y
de la empresa en si, tiende mas a poner en su area de gestiébn humana un enfoque que sea
més hacia el trabajador hacia que las personas sean como mas libres, puedan gozar de ciertos
beneficios y se sientan importantes realmente, se sientan fundamentales en la empresa y
pues de este mismo modo trabajan y llegan a cumplir los objetivos con éxito.

ENTREVISTADOR: Ok, mencionaste una parte muy interesante, y es la parte de
los sueldos, quisiera preguntarte, para ti en la actualidad que es mas importante como tal, ;el
salario o la calidad del puesto otorgado por la empresa?, es decir en la empresa A te estan
ofreciendo un sueldo 2 veces mayor al de la empresa B, pero la empresa B te ofrece muchos
mas beneficios que la empresa A y esta enfocada hacia tu desarrollo, ;cual de las dos
escogerias y por qué?

ENTREVISTADO 2: Bueno, pues yo escogeria la empresa B puesto gque si tengo
una vision y quiero un desarrollo profesional optimo y la empresa B me brinda todos los
beneficiados para obtener ese desarrollo personal que quiero, cambiaria pues el dinero por
ese desarrollo y sabiendo que al final voy a estar, voy a realizar el cumplimiento de mi
objetivo y se va a ver reflejado en el salario, es un sacrificio que pienso que se tiene que
hacer.

ENTREVISTADOR: Es muy apreciable tu respuesta, ahora cuéntame, que
entiendes cuando escuchas la palabra “capacidades empresariales” pues basandonos en las
capacidades humanas, ¢podrias relacionarlo?

ENTREVISTADO 2: Bueno pues yo pensaria que las capacidades empresariales

son como esa mision 'y vision que tiene cada empresa, a donde quiere llegar, como lo piensa
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hacer, como lo quiere hacer, cuando lo quiere hacer, pienso que las capacidades
empresariales mas que todo van enfocado ala planeacion estratégica que tiene cada uno, que
es bastante importante.

ENTREVISTADOR: Ok, teniendo en cuenta lo que me estan diciendo, que, de
hecho, es muy acertado ¢qué entiendes por rol agente? Partiendo de que la palabra rol es la
caracterizacion que se day el agente, viéndolo como agente de cambio. ¢(Qué entenderias
por rol agente?

ENTREVISTADO 2: Rol agente seria como la responsabilidad que tiene para hacer
algiin cambio, como desde donde la base para realizarlo, donde se empuja ese cambio.

ENTREVISTADOR: Desde la teoria de Amartya Sen, que la hemos estado ya
revisando, el plantea que el rol agente es aquella persona que dentro de sus capacidades y
funcionamientos se involucra en las capacidades y funcionamientos de otras personas, ya
pasandolo netamente a las preguntas que te he estado venido haciendo, tomemos como rol
agente a la organizacion, como persona juridica y a los constituyentes como personas
naturales, si yo puedo como rol agente proyectar mis capacidades en torno a las capacidades
de las personas dentro de mi organizacion pues no solamente cumplo con mis
funcionamientos, sino que a la vez ayudo que mis trabajadores cumplan también con sus
funcionamientos. Basandonos en esta apreciacion, podias decime si ¢has sentido la
percepcion de tu empresa OPAIN como rol agente en tu vida?

ENTREVISTADO 2: Bueno pues yo pienso que ... que no, que no necesariamente,
porque, aunque hay una planeacion estratégica clara, no cumple ese titulo que tu le das de
rol agente, 0 sea no impacta sus trabajadores, no puede influir en sus capacidades, por eso

pienso que no.
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ENTREVISTADOR: Ok Esteban, ya como JUltima pregunta, ¢es para ti
motivacional que la empresa llegase a contemplar de algin recurso para potenciar tus
capacidades humanas?

ENTREVISTADO 2: Si, claro que, si yo pienso que deberian hacerlo todas las
empresas, es vital para el desarrollo y pues seria muy bueno que esto pudiera hacerse y se
desarrollara en todas las empresas.

ENTREVISTADOR: Esteban, agradezco nuevamente tu tiempo Yy el espacio que
me has brindado par a hacer esta entrevista. Para mi es muy importante porque es una ayuda
vital para la culminacién de mi proyecto. Espero tengas un excelente dia y en el momento
que tenga los resultados finales, te los haré saber.

ENTREVISTADO 2: Muchas gracias
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Anexo E: Entrevista 3

Entrevistado: Melissa Marquez

Enfoque del puesto: Operativo

Empresa: Deloitte

Antigliedad en la empresa: 2 afios y medio

Hora de la entrevista: 8:00 pm-8:30pm 4 de Julio de 2017

ENTREVISTADOR: Buen dia Srita. Melissa, quiero agradecerle el espacio que me
ha brindado para poderle realizar la entrevista, el propdsito de esta es conocer sobre el
enfoque que aplican en su empresa de capacidades, motivacion, apropiacion en la empresa
y capacidades humanas. Esta entrevista tiene un fin netamente académico y sus resultados
se le daran a conocer, pues hacen parte de mi trabajo de grado para poder optar por el titulo
de profesional en administracion de empresas. Inicialmente cuéntame, ¢cdémo te encuentras
el dia de hoy?

ENTREVISTADO 3: Muy bien gracias

ENTREVISTADOR: ;Qué tal ha estado tu dia?

ENTREVISTADO 3: Bien, normal

ENTREVISTADOR: (Puedes decirme como es normalmente un dia tuyo desde que
te levantas hasta que te duermes?

ENTREVISTADO 3: bueno, pues llego al trabajo a las 8 am, generalmente abro
primero los correos y con eso trato de organizar mis labores del dia, tengo dos horas de
almuerzo que generalmente no me tomo, generalmente solo cuando salgo, y m i horario de
salida es alas 6 de la tarde, a veces voy para mi casa otras a cine, salgo con mi novio, con
mis amigos.

ENTREVISTADOR: Ok, ¢tienes algin hobby en particular?

ENTREVISTADO 3: Me gusta mucho viajar
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ENTREVISTADOR: (Y si puedes hacerlo?, tu jornada laboral te lo permite?

ENTREVISTADO 3: No, normalmente no, por eso te digo que es como mi hobby
preferido, si lo pudiera hacer la verdad me la pasaria viajando, pero pues un hobby que haga
permanentemente, ver series, leer... ese tipo de cosas

ENTREVISTADOR: ¢Podrias decirme como se llama la empresa donde laboras, el
cargo que tienes dentro de ella y la antigiiedad dentro de la misma?

ENTREVISTADO 3: Bueno, yo trabajo en Deloitte, soy asistente en el area de
impuestos para personas naturales y llevo dos afios y medio trabajando alla.

ENTREVISTADOR: (Podrias describirme las funciones mas importantes que
realizas en tu cargo?

ENTREVISTADO 3: Bueno, yo como asistente soy la encargada de realizar las
declaraciones de impuestos para las personas naturales, nosotros trabajamos con expatriados,
entonces digamos que hay gente colombiana que va atrabajar a otros paises o gente de otros
paises que vienen a trabajar a Colombia, nuestros clientes son en general empresas para
prestarles el servicio de declaracién de renta, medios magnéticos, impuesto a la riqueza alos
gerentes o generalmente a los presidentes de esas compafiia que estan rotando entre paises.

ENTREVISTADOR: Ya entrando netamente a las preguntas de la entrevista,
¢podrias decirme que se te viene en mente cuando escuchas la palabra “capacidades’™

ENTREVISTADO 3: Para mi las capacidades serian las habilidades con las que
cuenta una persona para poder realizar algo, digamos, no sé, la capacidad de pensar te puede
llevar a analizar, a cosas mucho mas profundas.

ENTREVISTADOR: Y siyo te digo “capacidades humanas”, ;a qué te suena eso?

ENTREVISTADO 3: Digamos que las habilidades tienen una persona para lograr

sus objetivos, digamos, no sé como que podria ser... por ejemplo que esas capacidades son



87

las que te llevan ati digamos que a, o bueno, habilidades para mi en este caso, te llevan ati
a desarrollarte como persona, a ser feliz, a ese tipo de cosas.

ENTREVISTADOR: ;Alguna vez has escuchado hablar de Amartya Sen? O Martha
Nussaum

ENTREVISTADO 3: No, nunca

ENTREVISTADOR: Bueno, estas personas crearon una teoria llamada teoria de las
capacidades humabas, basicamente lo que dices, se acerca mucho a la teoria que ellos
plantean. Por ejemplo, en el tema de las capacidades desde la perspectiva de Amartya Sen,
el considera las capacidades como un estado final al que yo quiero llegar como persona, es
decir, es una combinacién de algo, de algunos requisitos, a estos requisitos, llamémoslos
funcionamientos Los funcionamientos son esas fases que combinadas me van a llevar al
estado donde yo quiero estar. Te voy acitar un ejemplo, el ejemplo es tener buena salud, esa
es una capacidad. Para llegar a esta capacidad debes contar con ciertos funcionamientos, o
sea unos requisitos, en este caso seria tener una buena alimentacion, hacer ejercicio, tener
buenos habitos, etc... estos funcionamientos también requieren de unos requisitos, pero son
mas faciles de acceder. Por ejemplo, si analizamos el funcionamiento de tener una buena
alimentacion, los requisitos podrian analizarse como poder adquirir comida en buen estado,
tener establecidos los horarios entre comidas, no salirse de esos horarios, comer
balanceadamente, entre otros. Teniendo en cuenta este concepto de capacidades humanas,
¢en algiin momento de tu vida has sentido que el estado final al que tu quieres llegar ha sido
tal vez influenciado por alguien? Como tus padres, tus hermanos, tu novio, amigos...

ENTREVISTADO 3: Yo considero que como tu dices, las capacidades como tal
vendrian siendo el fin y no el medio, porque el medio serian los funcionamientos. Pues uno
en la vida se plantea como muchos objetivos y muchos logros. En mi caso pues yo ya soy

contadora publica profesional y digamos que para mi ese siempre fue un logro muy grande
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y digamos que siempre estuve apoyada por mi familia, digamos que ademas de ser un apoyo
motivacional, también han sido un apoyo econémico, mis amigos también o en general uno
siempre se plantea muchos objetivos, y yo considero que mi familia siempre ha sido una
parte muy importante en todo este proceso.

ENTREVISTADOR: Ok, de pronto en el transcurso de tu vida y la realizacion o
alcance de esos funcionamientos, para llegar al estado que siempre has deseado, ¢Has
desarrollado alguna estrategia a nivel personal, a nivel empresarial, a nivel familiar, sobre
coémo llevar esas capacidades y funcionamientos?

ENTREVISTADO 3: No, pues digamos que en los objetivos que me he planteado,
siempre me he tratado de mirar como cumplirlos. Digamos que a veces uno se encuentra con
muchos obstaculos, pero siempre hay alguien que de pronto te ayuda, por ejemplo, para mi
mama es alguien que siempre me motiva mucho y siempre esta ahi abriéndome los caminos,
porque no siempre es facil llegar donde uno quiere y menos sola, pero digamos que tenerla
ayuda, el apoyo de alguien que te abra los caminos para que todo se dé mas facil.

ENTREVISTADOR:Pasandonos ya a una parte mas empresarial, ¢podrias decirme
que entiendes por capital humano?

ENTREVISTADO 3: Capital humano, pues todas las personas que trabajan en la
empresa, hacen parte del capital humano.

ENTREVISTADOR: ;Conoces si tu empresa potencia ese capital humano de
alguna forma?

ENTREVISTADO 3: Digamos que mi empresa tiene una filosofia y es que alla las
personas hagan carrera, digamos que alld no es que vienes, aprendes y te vas, sino que alla
es vienes, aprendes y continllas aprendiendo, continlias creciendo profesionalmente. En el
tema de los ascensos antes de entrar a buscar una persona desde afuera, siempre miran

primero a nivel interno si una persona tiene las habilidades para poder subir. Ese tipo de
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cosas considero yo que son muy importantes porque en cierta forma da una seguridad en el
sentido que tu te estas proyectando profesionalmente.

ENTREVISTADOR: O sea, sientes que el vinculo con tu empresa puede llegar a
durar X tiempo precisamente por eso, porque a medida que vas creciendo como persona,
ellos hacen parte de ese crecimiento Yy te ofrecen mejores oportunidades.

ENTREVISTADO 3:Y conozco digamos mucha gente, en mi area, por ejemplo, el
socio, que es el encargado de mi area, el empezd siendo asistente al igual que mi gerente,
pues uno se da cuenta gque no es un tema repetitivo ni que te vas a quedar toda la vida siendo
asistente, que es un tema en el que te van invirtiendo ati, en capacidades en aprendizaje, se
también que te dan la oportunidad de inviertan en tus estudios, o te apoyan econdmicamente.
Eso es un tema muy importante pues digamos que td quieres hacer una especializacién o
quieres ir a Deloitte en otro pais, porque es una multinacional, te brindan ciertas
oportunidades para que tu lo puedas hacer, digamos que eso es una de las oportunidades para
el crecimiento de una persona.

ENTREVISTADOR: De pronto en tus experiencias pasadas o lo que has visto en
las empresas de conocidos 0 amigos, has identificado de pronto, ¢alguna estrategia que pueda
aplicar Deloitte para fortalecer el capital humano en cuanto a capacidades humanas dentro
de la organizacion?

ENTREVISTADO 3: Bueno, digamos que pues, yo considero gque en mi empresa
de pronto les falta como un poco meterse mas en el tema del ambiente laboral, que aunque
no es un tema que tenga que ver como tal con las capacidades humanas pero que si es muy
importante, porque si tl no estas a gusto en donde estas trabajando, si digamos que es un
ambiente laboral pesado, ti no te vas a amafiar y por mas que te guste lo que estas haciendo,
th vas a buscar oportunidades en otro lado donde tl te sientas cémoda, y lo digo porque por

ejemplo en mi area paso de que mucha gente se fue porque habia un ambiente muy pesado
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y es un limitante muy importante , es un tema que considero que la empresa deberia meterse
més a fondo y mirar que esta pasando, mirar la gente porque se estd yendo, porque hay
ambientes pesados, porque el clima organizacional de pronto esta asi.

ENTREVISTADOR: Pero mira que de hecho si tiene que ver mucho con el tema de
capacidades humanas, porque si lo analizamos, el desarrollo de tu capacidad humana como
persona pues, tiene ciertos requisitos en un estado de lograr la felicidad, es decir, si no te
sientes feliz en un ambiente o sientes que ese ambiente no aporta lo que necesitas para el
cumplimiento de tus metas y objetivos, como ya lo has nombrado, pesentonces va hacia otro
lugar al que tu no quieres ir. Cuando tu tienes claras las capacidades humanas, por lo menos
las tuyas, tU ya sabes en ese caso elegir qué es lo que te conviene y que es lo que no te
conviene para alcanzar tu estado final. Me parece que toda tu apreciacién va muy ligada a
este tema, me sorprende gque no conozcas estos autores porque te asemejas mucho a ellos,
pero continuemos. En tu organizacidn, que sientes que es mas importante, cel cliente o el
trabajador?

ENTREVISTADO 3: Yo considero gue el cliente, digamos que lo que he visto, las
organizaciones siempre giran en torno a las necesidades del cliente, digamos que en el tema
en que te conté del clima organizacional, se evidencio el tema de que las personas no era n
un tema tan importante, hasta el punto en el que renunciaron tantas personas hasta }que llego
el punto que dijeron: “un momento, se fueron tantas personas, ;Qué estd pasando?” pero yo
considero que no hay que llegar aese punto si el tema importante hubiera sido el trabajador,
por encima que el cliente. Digamos que, en este caso, no fue asi.

ENTREVISTADOR: Lo que puedo deducir de tu empresa, es que efectivamente
hay un foco hacia el trabajador que, de muchas formas, potencia a este mismo capital, pero
que, si lo ponen aescoger entre su capital humano y su cliente, opta més por el cliente. Pues

como ta lo dijiste, sin consideramos el tema, esta es una de las razones por las cual se
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presentd la problematica que nos comentas. Teniendo esto en cuenta, puedes decirme si la
empresa donde tu laboras en cierta forma, se ha interesado en tus capacidades humanos, en
tus funcionamientos, es decir, tu empresa se ha interesado en ese estado final al que quieres
llegar, ¢a esa felicidad que quieres conseguir?

ENTREVISTADO 3: Yo entré alld siendo estudiante, entonces digamos que
siempre ha habido ese apoyo, no se ha restringido el tema que por ser estudiante se
subvaloren, al contrario, yo alla he aprendido muchisimo, he crecido muchisimo y pues,
digamos que a veces no es tan notorio el tema que les importe, o se interesen en mis
capacidades pero digamos que siempre hay un feedback, unas evaluaciones de desempefio
que se hacen dos veces al afio que son esas oportunidades que se dan de hablar, que no
siempre se da el tema de hablar de tu capacidades, sino mas al revés, de mirar como ha sido
tu desempefio, siempre hablar en pasado y no en futuro, pero en mi caso, yo soy una de las
personas que si hablo, porque no es una capacidad que tienen todas las personas, de hablar,
pero digamos que yo si soy de las personas que hablo, les pregunto, les hago saber mis
expectativas, porque realmente, de eso depende mi estadia en cualquier lado, sea ahi, osi de
pronto se me da otra oportunidad, uno empieza a evaluar ese tipo de cosas.

ENTREVISTADOR: Para ti es importante que la empresa conociera, no las
capacidades de todos, porque entendemos que una organizacion no tiene la forma, pero sien
cierto aspecto que dieran un espacio 0 una disposicion para que las personas pudieran
desarrollar lo que al final les importa de la organizacion

ENTREVISTADO 3: Sj, yo creo que si porque al fin y al cabo es ... uno se estd
desarrollando como persona y digamos que en ese sentido pues uno, yo no estoy siempre
pensando si mi compafiero se desarrolla, sino yo como me quiero desarrollar, en mi area
siempre hay un foco y es como el trabajo en equipo, en enfocar las metas y todo eso. El

gerente es el lider y es quien se encarga de ese tipo de cosas, que la gente este unida que
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haya buenas relaciones, pero como tal personalmente, yo considero que quien mas que yo
para poder hablar de eso y quien mas que mi lider para poder interesar en este tipo de cosas,
porque como t lo dices, yo no puedo esperar a que talento humano llegue y me pregunte ¢y
ta que quieres? Ni ese tipo de cosas, que quieres hacer de tu vida, que quieres hacer en tu
futuro y este tipo de cosas, porque para eso estd mi lider o mi jefe directo que es el que sabe
como trabajo y puede irse digamos que méas directamente a saber qué es lo que quiero o para
donde voy o inclusive, potenciarlo mas.

ENTREVISTADOR: Claro, vendria siento tu lider ese canal de comunicacional
cual tu puedes llegar a un ente mucho mayor como el de talento humano y de talento humano
a gerencia para que se empezaran a implementar los cambios. Tu propuesta es muy valiosa.
Ahora te quiero preguntar, ¢sialguna vez has escuchado de la piramide de necesidad basicas
de Maslow?

ENTREVISTADO 3: la verdad no, o no recuerdo

ENTREVISTADOR: Te la voy a presentar, de pronto la recuerdas cuando te la
presente y de una vez te voy a mostrar el listado de Martha Nussbaum sobre las capacidades
basicas que debe tener una persona para el alcance de su felicidad.

Bueno Melissa, una vez contrastadas estas dos graficas, ¢puedes decirme entre estas
dos cual deberia ser mas importante para la empresa en blsqueda de su desarrollo personal?,
si la lista de necesidades o la piramide?

ENTREVISTADO 3: Bueno, yo considero que la lista, porque escomo un poco mas
detallada y pues no hay como una jerarquia, por decirlo asi, entonces todas tienen la misma
importancia.

ENTREVISTADOR: (Podrias decirme si tal vez, dentro de los procesos de

seleccion que has llegado a tener en el trascurso de tu vida laboral, has visto o0 a has sentido
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impulsado en alguno de ellos se interesan por tus capacidades humanas, no se tus
funcionamientos, o es para ti vital que lo hagan?

ENTREVISTADO 3: Yo considero que cuando yo entre a Deloitte, en la entrevista
si le hacen a uno muchas preguntas de como te ves en 10 afios y ese tipo de cosas pues claro
que importan. Cuando tuve la entrevista con el socio de mi &rea también me preguntaba ese
tipo de cosas como: Cuales son tus expectativas, como te ves en un tiempo, que quieres
hacer, en que quieres especializarte o ese tipo de cosas, entonces en eso si pude evidenciar
que se interesaron en mis capacidades

ENTREVISTADOR: vy pues efectivamente te diste cuenta que en cierta forma han
venido apoyandolas y trabajandolas de alguna forma.

ENTREVISTADO 3: Si

ENTREVISTADOR: Ok, ahora cuéntame, ¢alguna vez has escuchado hablar de la
teoria X y la teoria Y? son dos teorias administrativas.

ENTREVISTADO 3: La verdad no

ENTREVISTADOR: Te voy a contar de que trata mas o menos cada una. La teoria
X es una teoria digdmoslo donde el trabajador es un pesimista, el trabajador no quiere hacer,
al trabajador tenemos que obligarlo a que cumpla sus funciones. Esta teoria mantenia
estrategias rigidas, estaticas, el trabajador era visto como una herramienta y no como
persona, eta teoria se daba mas en el afio 50, pero hoy en dia se siguen viendo cosas parecidas
en las organizaciones. La teoria Y, por el contrario, encontramos que el trabajador era no
una herramienta, sino un constituyente importante dentro de la misma, se veia mas la
creatividad, se impulsaba a los trabajadores como: Ud. es importante, Ud. es el fundamento
de esta empresa, y cuando los trabajadores se sentian de esa forma, eran mas creativos, el
desempefio mejoraba mucho y pues, esta es como el tipo de teoria que se ha trabajado

posteriormente y obviamente hay teorias que abarcan el tema y se han venido mejorando.
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¢En el transcurso de tu vida laboral, te has llegado a encontrar a alguna empresa que tenga,
digamos algo parecido a una de estas dos teorias?

ENTREVISTADO 3: Bueno, la empresa en la que estoy trabajando, creo que tiene
algo de las dos ¢sabes?, porque digamos la teoria X, 0 no tanto en la teoria sino en que es
controladora, al ser una organizacion tan grande debe haber control, porque no es como:
“que haga todo el mundo lo que quiera”, hay una jerarquia, una piramide en cada area, y asi
mismo una carrera de ascensos a lo largo de tu vida profesional, aunque a veces se te da la
oportunidad de que no siempre estoy trabajando con un solo jefe, y solo me dirijo a él y él
es el unico que me dispone las tareas o me restringe le tiempo o0 no, a pesar de que hay
horarios de entrada no hay esa presion de que tengo que llegar puntual porque me estan
marcando tarjeta, no tengo una persona que esta siempre detras mio diciendo que tengo que
hacer, a pesar de que obviamente recibo asignaciones por parte de mis jefes, y trabajo, el
cargo encima de mi es el Senior y por encima el gerente, como te decia, no siempre trabajo
con un Senior, sino con tres, entonces eso me da la oportunidad de aprender de cada uno, de
digamos como tratar de alimentar mi carrera profesional y aprender a tomar lo bueno vy lo
malo de cada persona y también he tenido la oportunidad de trabajar con mi gerente y eso
son cosas que te abren también mucho el campo laboral. Te abre muchas expectativas
también.

ENTREVISTADOR: Ya que tomas tanto asi la perspectiva laboral y empresarial,
quisiera preguntarte, que entiendes cuando te digo capacidades empresariales, ya
basandonos en todo lo que hemos discutido en torno a capacidades humanas, ¢Qué
entenderias tu por capacidades empresariales?

ENTREVISTADO 3: Pues de pronto como el objetivo digamos, de la empresa, a
donde quiere llegar, de pronto prestar un buen servicio, ser reconocida por su calidad y

digamos que sobre eso, lo funcionamiento vendrian siendo lo que hemos venido hablando,
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el capital humano haria parte de eso porque sin ellos realmente no podriamos brindar un
buen servicio y el tema digamos de que la personas estén capacitadas, es decir que cumplan
con el perfil de la empresa, un perfil que siempre se adapte al servicio que se estd prestando
y digamos que enfoque a ese tipo de habilidades y ese tipo de fortalezas que tiene cada
persona, eso hace parte digamos, que de parte importante para que se cumplan los objetivos
y se lleve esa capacidad empresarial, lo tomo mas por ese lado.

ENTREVISTADOR: teniendo en cuenta, esta versién que me dices de capacidades
empresariales, pues si, tienes mucha razon, si lo ponemos en contra posicion de las
capacidades humanas, vendria siendo como la version de las mismas pero enfocadas a la
empresa, teniendo en cuenta que ambas son personas, una juridica y las otras naturales,
podriamos desglosar a las dos de esta forma. Cuéntame, ¢si yo te digo rol de agente o rol de
agencia, que entiendes? ¢Partiendo que la palabra rol es el papel que llega a tomar una
persona en algin momento y pues de agencia, como agente de cambio, que entenderias por
rol de agencia?

ENTREVISTADO 3: Bueno, rol de agencia es el papel que cumple un lider dentro
de un grupo, yo lo tomaria mas por ese lado. Digamos que el agente, el papel de cambio es
el lider que se encarga de llevar a sus trabajadores o subordinados por decirlo asi a un
objetivo en comun y el rol es el papel que hace en ese ejemplo.

ENTREVISTADOR: Si, de hecho, se acerca mucho, como te digo, parece que
hubieras leido la teoria de Amartya Sen, porque tienes mucha afinidad con el tema.
Efectivamente, rol de agencia consiste en ser un agente de cambio, en tomar ese papel de
guia de lider, pero no Unicamente para manejar las capacidades de otras personas, sino para
manejar mis capacidades y a la vez a las capacidades de las demas personas. Viéndolo desde

esta perspectiva, ¢consideras que la empresa debe manejarse como rol agente?
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ENTREVISTADO 3: Yo creo que si, 0 sea, lo que yo te decia antes, de pronto cada
persona estd pensando en su desarrollo personal pero siempre va a haber una motivacién o
una capacidad empresarial, porque finalmente no estamos trabajando para crecer Unicame nte
como personas sino para también crear un producto, o prestar un servicio, algo que va mas
con los objetivos que tiene la empresa como tal y el papel de un lider es muy importante,
porque en empresas tan grandes como en la que yo trabajo que digamos que son areas muy
grandes, asi como hay areas muy pequefias pero el tema del ambiente laboral se puede
presentar en cualquier area y ese tipo de cosas son muy importantes, por eso considero que
si se debe implementa y que igual lo he visto.

ENTREVISTADOR: Ok Melissa, ya como Ultima pregunta, ¢para ti es
motivacional que de alguna forma la empresa contemple organizar sus recursos para
potencializar las capacidades de su personal? En este caso, ¢tus capacidades personales?

ENTREVISTADO 3: Claro que si, obvio, ademéas de uno digamos, siempre uno
espera que de pronto un aumento salarial, para mi es importante que el dia en que yo quiera
realizar una especializacidbn me apoyen econdmicamente, que sea algo como que eso sirve
para potencializarme, para crecer profesionalmente y como persona. Que, si quiero ir a
estudiar en el exterior o ese tipo de cosas, como que te abran el espacio y no se vea limitado

ENTREVISTADOR: Por ejemplo, lo que me has venido comentando, de los
beneficios que la empresa te otorga, tu podrias viajar, contemplando que la empresa tiene
muchas sedesy si te da la facilidad de cambiarte de sede a nivel internacional, considero yo
que seria una de las motivaciones mas grandes que podrias relacionarse con tus capacidades
a lo que tu llamas capacidad lo que mas te gustaria hacer en esta vida y pues me alegra
mucho saber que hay una empresa que funcione de esta forma y que obviamente resalte a
sus colaboradores con este tipo de ofertas. Por ultimo, agradezco nuevamente tu tiempo y el

espacio que me has brindado par a hacer esta entrevista. Para mi es muy importante porque
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es una ayuda vital para la culminacion de mi proyecto. Espero tengas un excelente dia y en
el momento que tenga los resultados finales, te los haré saber.

ENTREVISTADO 3: Vale, muchas gracias.
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Anexo F: Entrevista 4

Entrevistado: Catalina Quintero

Enfoque del puesto: Ejecutivo

Empresa: Comercializadora de Servicios Financieros
Antigliedad en la empresa: 2 afios y dos meses

Hora de la entrevista: 5:15 pm-5:450pm 5 de Julio de 2017

ENTREVISTADOR: Buen dia Sra. Catalina, quiero agradecerle el espacio que me
ha brindado para poderle realizar la entrevista, el proposito de esta es conocer sobre el
enfoque que aplican en su empresa de capacidades, motivacion, apropiacion en la empresa
y capacidades humanas. Esta entrevista tiene un fin netamente académico y sus resultados
se le daran a conocer, pues hacen parte de mi trabajo de grado para poder optar por el titulo
de profesional en administracion de empresas. Inicialmente cuéntame, ¢cOmo te encuentras
el dia de hoy?

ENTREVISTADO 4: Hola Sebastian, muchas gracias por la invitacion, ha sido un
dia un poco pesado porque incluso estamos en un proceso de formacidn entonces, pero bien,
sacando todos los temas adelante, muchas gracias.

ENTREVISTADOR: Eso me alegra mucho, pero cuéntame, ¢coémo es un dia normal
en tu vida?

ENTREVISTADO 4: Un dia normal, pues normalmente yo soy la jefa de gestion
humana de 5 personas que tengo a mi cargo actualmente, dos de seleccion, una de bienestar
y salud ocupacional. Mi dia a dia es siempre llegar a hacer un chek list de los temas
importantes o los proyectos importantes que tenemos para realizar en el mis y comenzarles

a hacer el seguimiento a cada una de las areas. Normalmente con el &rea de seleccion tengo
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reunion todos los lunes en cuanto atodo el tema de vacantes, como van los cubrimientos de
vacantes, yo genero unos indicadores con ellas y digamos que el tema con ellas es mas a
través de indicadores. Ya en formacion y bienestar, me retno una vez a la semana con ellas
para que me cuenten como ha sido la evolucion de cada uno de los temas. Nosotros tenemos
un plan estratégico anual y lo dividimos por trimestres y durante el trimestre, digamos ahorita
que estamos en Julio, estamos mirando cuales son las actividades que vamos a desarrollar
en este trimestre y vamos a ir haciendo un seguimiento a cada una de esas tareas operativas
que debe tener la analista. Y de mi parte digamos que ya no en temas seguimiento sino en
temas ya netamente tacticos Y estratégicos me encargo de hacer nuevas planeaciones, nuevos
proyectos, yo soy la encargada de cualquier proyecto que se lleve a cargo en cada una de
estas areas, planificarlo, desarrollarlo para que la gerente de talento humano lo apruebe, ya
digamos que, en la parte final del dia, responder correos.

ENTREVISTADOR: Ok, cuéntame, ya fuera de tu espacio laboral, que te gusta
hacer, ¢practicas algin deporte?

ENTREVISTADO 4: no, digamos que me gusta el deporte, me gusta el futbol, pero
pues no lo practico hace mds o menos uno o dos afios. En mis ratos libres realmente lo que
hago lo que hago es compartir con mi familia, compartir con mi esposo en estos momentos,
que ya estamos conviviendo y normalmente lo que hacemos es dormir y descansar de toda
la rutina del dia y de la semana.

ENTREVISTADOR: Me dices que tienes acargo, un grupo de 5 personas, ¢Cual es
el cargo que ejerces dentro de la organizacion?

ENTREVISTADO 4: Yo soy jefe de gestion humana.

ENTREVISTADOR: ;Hace cuanto tiempo trabajas en esta organizacion?

ENTREVISTADO 4: Hace dos afios y dos meses
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ENTREVISTADOR: Entrando un poco a las tematicas que vamos a trabajar, ¢que
se te viene a la mente cuando yo te nombro la palabra capacidades?

ENTREVISTADO 4: Cuando tu me nombras la palabra capacidades yo pienso que
es una habilidad que tiene la persona para desarrollar cualquier cosa

ENTREVISTADOR: Ok, y si yo te digo, capacidades humanas, ¢a qué te hace
referencia esto?

ENTREVISTADO 4: Si, es lo mismo, una persona debe tener como esa habilidad
ya sea fisica, intelectual, sicoldgica, motriz, para desempefiar cualquier actividad y que esa
actividad sea sobresaliente.

ENTREVISTADOR: (Tal vez has escuchado hablar de Amartya Sen?

ENTREVISTADO 4: No

ENTREVISTADOR: Amartya Sen es un nobel en economia y filésofo también y el
nos define las capacidades humanas como la libertad que posee una persona para crear una
serie de combinaciones Yy funcionamientos, siendo estos funcionamientos los logros que va
obteniendo en el transcurso de su vida para llegar a lo que en verdad quiere vivir, es decir,
te doy un ej. Una capacidad humana vendria a ser: “tener buena salud”, es algo que todos
queremos llegar a tener, pero par a llegar a esa capacidad debemos cumplir con ciertos
funcionamientos, es decir, debemos tener buena salud, debemos tener buenos habitos, no
manejar estrés y pues, para esos funcionamientos hay otros requisitos, pero entonces lo
importante en este tema es de que las capacidades, que tu version de las capacidades, que es
muy valida porque socialmente esas son las capacidades, pero a partir de ahora, vamos a
entender las capacidades humanas como ese fin que queremos logra que nuestra vida Yy los
funcionamientos como los medios como los cuales yo voy a conseguir ese fin. Ahora
cuéntame, ¢Qué identificas aca, en la Comercializadora de servicios Financieros (CSF) que,

de alguna forma, se potencian estas capacidades humanas?



101

ENTREVISTADO 4: Yo creo que, desde el area de formacion, que es el area que
segun tu definicion podria llegar a darse, porque si nosotros hacemos un plan de formacion
realmente que aplique a las necesidades que tiene cada persona, pues si el objetivo de la
persona es tener un Gptimo rendimiento en su cargo o incluso ascender, creeria yo que Si
tenemos un plan desde formacion que el aplique a las capacidades humanas.

ENTREVISTADOR: Ahora hablando a nivel personal, en el desarrollo de tus
capacidades y funcionamientos, ¢qué papel ha tenido tu familia, tus amigos, la publicidad
que llegas a ver en los medios?

ENTREVISTADO 4: Creo que mi familia ha tenido un papel fundamental, porque
creo que la crianza es un papel que juega para que tu desarrolles tu personalidad en el
transcurso de tu vida, creo que si tu me lo preguntas, no conoces un poco a mi familia pero
SOy un poco, muy parecida a mi papa, pues es muy estructurado, muy metodico y considero
que esa metodologia y esa estructura han hecho que yo consiga varios logros en mi vida, no
solo personales sino también profesionales, entonces considero que pues mi familia ha sido
un punto muy importante. Laboralmente pues también he tenido personas gque han sido esos
medios para que tu te formes, porque realmente cada vez que t0 estds en un cargo, pues
siempre aprendes Yy logras grandes cosas a lo largo de esta ensefianza.

ENTREVISTADOR: (Podrias decirme desde la vision de tu cargo, que vendria
siendo el capital humano para la organizacion?

ENTREVISTADO 4: Yo considero y mas desde el area de talento humano, que el
talento humano debe ser el activo mas importante dentro de la organizacién. Tu puedes hacer
varios planes estratégicos, la gerencia general puede incluso pensar cualquier objetivo
estratégico, pero si no se tiene en cuenta que quien va a desarrollar esos objetivos, es el
capital humano, pues creo que ahi fracasariamos todos en esos objetivos estratégicos. Para

mi es el activo mas importante.
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ENTREVISTADOR: Y si yo te digo, ¢Qué es mas importante, los clientes o el
capital humano de la empresa?

ENTREVISTADO 4: claramente el capital humano

ENTREVISTADOR: Ok me parece muy valiosa tu apreciacion, la verdad estoy de
acuerdo. ¢Quisiera saber aparte del area de formacidn que otras estrategias aplican desde
talento humano para potencializar ese capital humano?

ENTREVISTADO 4: Bueno, desde el area de bienestar creo que juega muy
importante porque tu estas, o el objetivo de esta area es crearle calidad de vida a los
colaboradores y creo que pues este, mas que tambien formacion, el area de formacion para
el capital humano es de las cosas que ellos més valoran, aqui puntualmente, hablando de la
empresa donde trabajo, cada actividad por pequefia que sea donde tu involucres ala familias
o aello en actividades que realmente les generes bienestar, pues para ellos hay un trasfondo
muy importante y potencializan muchas cosas.

ENTREVISTADOR: A nivel personal, ¢Podrias decirme cual es la percepcion que
tienes dentro de la empresa?, como se ha desarrollado a nivel personal tu formacion?

ENTREVISTADO 4: Considero que mucho, yo llevo dos afios en esta organizacion
manejando 5 &reas, yo antes era jefe, manejaba personal pero solamente enfocada a un area.
Considero que esta organizacion tiene una ventaja y es una empresa en crecimiento esta
potencializada a crecer y cuando tU eres una empresa chiquita y pasas de ser una empresa
chiquita a ser una empresa grande, pues aunque te toque mas duro, definitivamente de forja
a hacer muchas méas cosas y a ser mas autbnoma y propositiva en otras cosas, entonces pues
relaciono hoy un poco con este tema de capacidades humanas, que realmente pues uno de
los fines que yo tengo, pues es brindarle todo a la organizacion pero también crecer
profesionalmente y considero que esta empresa me ha dado mucho aprendizaje para salir al

mercado cuando Yyo lo quiera y hacer grandes cosas en otras empresas.
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ENTREVISTADOR: Ok, ya hablando el tema, pues de tu grupo, ¢QUué estrategias
has utilizado para conocer las capacidades humanas de tu equipo de trabajo?

ENTREVISTADO 4. Bueno, nosotros o por lo menos yo, tengo un tema de
retroalimentacion, yo como te decia inicialmente, soy una persona que hace seguimiento
constante, entonces frente al seguimiento tu puedes ver cudles son esas fortalezas y
debilidades de cada uno de tus colaboradores, pues muchas empresas y de hecho yo que
estoy en talento humano, tenemos un tema de retroalimentacion anual, pero hablando de mi
equipo, hago la retroalimentacién cada vez que lo puedo hacer y no solo desde la parte de
oportunidad de mejora, sino también de fortalezas. Si tu hiciste muy bien una funcidn,
considero que esto pues se debe destacar y ya desde mi rol sicoldgico tU ya tienes un analisis
de cada persona como maneja, como trabaja, que fortalezas tiene y yo lo que hago es ya
puntualmente, aprovecharme de esas fortalezas que tiene la persona para contagiar al grupo
y que pues esa fortaleza le sirva al grupo para que las desarrolle y la oportunidad de mejora
al trabajo con estrategias de, me gusta que ellas sean autbnomas, es decir, que yo le digo
mira t0 oportunidad de mejora puede ser de pronto algo en gestion de tiempo, pero me gusta
que sea n ellas mismas las que se den la oportunidad de mejora. cuando las veo un poco
perdidas, porque tengo un grupo que son ya grandes en experticia y otras ya un poco mas
pequenas, las trato un poco como de orientar y les refuerzo todo el tiempo cuando veo que
ya deja de ser una oportunidad de mejora también le retroalimento que se convirtid en una
fortaleza.

ENTREVISTADOR: Cuéntame, desde el area de seleccion, ;Uds. destacan el
interés? O sea, ¢dan un enfoque de las capacidades humanas antes de ingresar a la empresa?
O digamos que métodos usan en ese caso.

ENTREVISTADO 4: Bueno, acé yo si creo que estamos un poco cortos segun el

significado que t0 nos das porque, nosotros si hacemos un proceso de valoracion en las



104

competencias que tiene las personas, en cuanto a que, hacemos unas pruebas psicotécnicas
que realmente la persona tiene un trabajo en equipo, si es orientada a resultados, pero con
esta definicion que ti me das de capacidades humanas, nosotros realmente no abordamos
cual es el objetivo que tiene la persona y cual es el medio para lo que quiere lograr realmente,
creo que ahi si nos quedamos un poco cortos.

ENTREVISTADOR: Te hago otra pregunta totalmente a parte, ¢Has escuchado
hablar o has visto en algin momento la pirdmide de las necesidades bésicas de Maslow?

ENTREVISTADO 4: Si.

ENTREVISTADOR: (Has escuchado de las capacidades basicas de Martha
Nussbaum?

ENTREVISTADO 4: No

ENTREVISTADOR: Ok, te voy a presentar la piramide y el listado para que
hagamos una semejanza.

Bueno Catalina, ya habiendo revisado la piramide y la lista de capacidades, ¢podrias
decirme cual de las dos consideras que es mas apropiada aplicar a nivel organizacional?

ENTREVISTADO 4: Bueno, yo creo que, ya conociendo un poco el listado de
Martha, considero que esta es mas a fin un poco con lo que estamos viendo, ¢por qué?,
porque lo que hablabamos anteriormente, la piramide de Maslow tenemos que pasar ciertos
niveles para pasar al nivel de autorrealizacion, realmente pues en la practica y en la vida real
pues muchas personas no llegan ala autorrealizacion y tenemos que hacer una escala en cada
uno de los procesos. Aqui digamos que esta lista tu realmente decides cual es el enfoque que
le vas adar atu vida y cuales son esas prioridades a la cual le daras el enfoque para tener un
éxito, entonces considero que esta se asemeja mas.

ENTREVISTADOR: Retomando el tema, mencionaste en la pregunta anterior que

pues desde el area de seleccion, cuando Uds. estan en el proceso de la entrevista no tienen
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en cuenta digamos, el enfoque como tal de las capacidades humanas, pero ahora te pregunto,
de manera personal, si el dia de mafiana t0 vas auna entrevista, ¢seria importante para ti que
la persona que te hace la entrevista de alguna forma indagara tus capacidades humanas para
enfocarte en la empresa?

ENTREVISTADO 4: Si claro, considero que incluso a veces en seleccion nos
volvemos muy operativos y muy mondtonos y pues digamos que es una de las areas que se
vuelven muy operativas e incluso con las mismas psicélogas uno tiene que potencializar que
no se aburran de este rol. Ahora con este tema que he tenido la oportunidad de estar contigo
en este tema, que, aunque ha sido muy poco el tiempo, realmente site da ati ideas, porque
son cosas tan sencillas que como que le cambian ese chip a la entrevista y no preguntar tan
estructurado, a veces les digo a ellas, no nos volvamos como médicos que preguntan
nombre... edad... porque realmente eso no es lo que tu vienes buscar dentro de una
entrevista. Nosotros a parte de la estructura general de la entrevista, nosotros miramos mucho
las conductas no verbales, con esto si ti me lo preguntas si yo quisiera me entrevistaran
incluyendo capacidades humanas, diria que si e incluso me parece una muy buena propuesta
para que incluso las psicélogas indaguen, porque realmente son dos o tres preguntas que a ti
te van a indagar si realmente tG vas a ser parte de la organizacidn, porque también tengo esa
teoria de que no todo el mundo es para la organizacién ni todas las organizaciones son para
todo el mundo entonces, eso también podria decir mucho de ti, realmente, la persona que
estoy necesitando es ¢con la que estoy en estos momentos interactuando?, podriamos hacer
un buen enfoque por ese lado.

ENTREVISTADOR: pasemos ahora a una parte mas administrativa, ¢has
escuchado hablar de la teoria administrativa X y la teoria Y?

ENTREVISTADO 4: Si, algo he escuchado
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ENTREVISTADOR: Te voy acontar de que trata mas o menos cada una. La teoria
X es una teoria digamoslo donde el trabajador es un pesimista, el trabajador no quiere hacer,
al trabajador tenemos que obligarlo a que cumpla sus funciones. Esta teoria mantenia
estrategias rigidas, estaticas, el trabajador era visto como una herramienta y no como
persona, eta teoria se daba mas en el afio 50, pero hoy en dia se siguen viendo cosas parecidas
en las organizaciones. La teoria Y, por el contrario, encontramos que el trabajador era no
una herramienta, sino un constituyente importante dentro de la misma, se veia més la
creatividad, se impulsaba a los trabajadores como: Ud. es importante, Ud. es el fundamento
de esta empresa, y cuando los trabajadores se sentian de esa forma, eran mas creativos, el
desempefio mejoraba mucho y pues, esta es como el tipo de teoria que se ha trabajado
posteriormente y obviamente hay teorias que abarcan el tema y se han venido mejorando.
En el trascurso laboral que has tenido en tu vida, has podido identificar en alguna de las
empresas donde has trabajado, ¢alguno de estos dos enfoques? ¢O ambos enfoques?

ENTREVISTADO 4: Si, total, de hecho, en la empresa donde trabajo actualmente,
somos una empresa intermediaria de un grupo muy importante y la manera como vemos el
area de talento humano es completamente diferente. Yo en el grupo en total llevo 6 afios
trabajando para el grupo, duré 4 afios trabajando con talento humano trabajando directamente
para la entidad grande, sin embargo, como es una empresa grande que viene incluso de otro
pais y el activo que estd en talento humano es tan antiguo, ellos se quedaron con la
metodologia de la teoria X, incluso hay muchos exjefes en este grupo que son demasiado
coercitivos 'y eso pues dice mucho que se quedaron con la teoria de ver solo cifras porque
pertenecemos al sector financiero y realmente el activo lo ven como cifras,, entonces
considero que pues si tuve la oportunidad de vivir eso, y digamos que hoy el grupo ha estado
luchando un poco porque pues ya ha llegado un grupo un poco mas joven que conoce otras

tendencias y le estdn dando un cambio, podria yo decir, aca n eta empresa se maneja
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diferente, aunque estamos alineados con las caracteristicas del grupo, ellos estan tratando de
cambiar la metodologia. Considero que el enfoque que tiene talento humano esta bien, pero
ahora lo dificil es cambiarles el chip a estos lideres porque ya llevan mucho tiempo dentro
de la organizacion, a diferencia a la empresa donde estoy ahorita, nosotros somos una
empresa chiquita y antes talento humano no existia. Yo empecé cuando se cred el
departamento de talento humano y aunque tenemos varias ideas del grupo, nuestra ventaja
realmente es que uno, nuestros lideres son mas poquitos, y dos, son mas jovenes y con ellos
hay méas capacidad de absorcion en todas las formaciones gue nosotros hacemos. Yo pues
puntualmente lidero un proceso formativo de los lideres, donde hacemos coach con la
gerente de talento humano, donde les damos herramientas para que ellos aprendan un estilo
de liderazgo orientador, orientativo, ese que generalmente queremos y que esta alineado con
la teoria Y porque aca ver el trabajador unicamente produciendo, no es lo que queremos,
aqui lo que nos interesa es ofrecer programas de reconocimiento programas motivacionales
e incluso, porque somos una fuerza de ventas y los comerciales se mueven mucho con el
tema motivacional.

ENTREVISTADOR: ok, ¢podrias tener ahora un enfoque empresarial?, es decir, en
las capacidades humanas sabemos que son enfocadas a personas, ahora quiero que enfoques
estas capacidades a las empresas. ¢Conoces o sabes si actualmente, las capacidades de la
empresa van orientadas de la mano junto con las capacidades de las personas que la
conforman?

ENTREVISTADO 4: considero que, lo que te digo, nos hemos quedado un poco
cortos desde seleccion en indagar si estas capacidades humanas son realmente las que
queremos. Yo te podria decir que ;tiene las competencias para el cargo? Si, ¢pero si tiene
las capacidades humanas? Pues realmente considero que nos hace falta una herramienta de

medicion para saber realmente cuales son las capacidades humanas de cada colaborador,
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hacer un global y agregar unas categorias y crear un proceso pues de intervencion para saber
si realmente las personas se adaptan a lo que la comercializadora esta pidiendo, pero en estos
momentos pues no sabria decirte si realmente lo son o no lo son desde el término que td me
estas indicando.

ENTREVISTADOR: Tengo entendido que CSF fue seleccionada por “the best
place to work”. ;Podrias decirme que facetas fueron las mas importantes para lograr esta
nominacion?

ENTREVISTADO 4: Nosotros obtuvimos una calificacion sobresaliente el afio
2015, puntualmente ellos consideran que aqui en la comercializadora hay reconocimientos,
un buen clima laboral, no solo entre comparieros, sino que el clima laboral que les ofrecen
los jefes es muy gratificante. Puntualmente fueron las dos escalas que nos puntuaron alto
dentro de esta organizacion. El tema salarial también fue un tema sUper importante, aca ellos
reconocen que su labor, el esfuerzo que hacen, se compensa con el tema salarial que ellos
estan devengando.

ENTREVISTADOR: Quisiera hacerte otra pregunta, ¢qué entiendes por rol de
agencia? Teniendo en cuenta que rol es el papel que entra a jugar una persona y de agencia
como agente de cambio.

ENTREVISTADO 4: Bueno, pues considero que el rol agencia seria, que la empresa
debe ser un agente de cambio pues, para hacer esas modificaciones en las capacidades de los
colaboradores.

ENTREVISTADOR: Tu apreciaciébn se ve muy clara frente a lo que ya hemos
discutido, efectivamente es un enfoque que propone el rol agente, solo que no son
Unicamente las empresas. Hay personas que se toman ese rol como por ejemplo en tu familia,
fueron tus papés, la capacidad humana que tenian contemplada pudo haber sido tener una

familia profesional o bien orientada, a medida que fuiste creciendo, surgi6 en ti una
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necesidad de también tener tu titulo, de tener tu enfoque, y se fue de la mano con el enfoque
que tenia tu papda. Es decir, que el cumplimiento de tu capacidad, es el cumplimiento de la
capacidad de tu papa, en este ejemplo. ¢Consideras que, de una forma indirecta, la
organizacion si se ha visto involucrada como rol agente ante el personal de la organizacion?

ENTREVISTADO 4: Yo creo que si, aunque falta mucho, considero que si porque
realmente los objetivos de la comercializadora siempre estdn muy alineados a los objetivos
que tiene talento humano. Cuando esos dos departamentos no estan unidos, pues realmente
ahi podemos decir que faltarian muchas cosas, pero considero que aqui desde nuestra
gerencia general ellos hacen que los objetivos estratégicos de la organizacion estén muy
alineados a lo que talento humano quiere, y ¢Qué quiere talento humano? Quiere que las
personas sientan, como lo hablamos en la pregunta pasada, que la comercializadora en
verdad sea un lugar donde las personas se sientan satisfechos para trabajar y si hoy somos
sobresalientes en esa encuesta de “the great place to work™ que el afio pasado tuvimos otra
que es “Gallup”, y ya tuvimos resultados muy parecidos, es porque consideramos que
estamos aportando a las capacidades de los colaboradores.

ENTREVISTADOR: Por Ultimo, agradezco nuevamente tu tiempo Y el espacio que
me has brindado par a hacer esta entrevista. Para mi es muy importante porque es una ayuda
vital para la culminacién de mi proyecto. Espero tengas un excelente dia y en el momento
que tenga los resultados finales, te los haré saber.

ENTREVISTADO 4: Muchas gracias Sebastian igual también por la invitacion, es
muy chévere saber que uno pues puede hacer algin aporte para tu proceso formativo y
también conocer temas nuevos como estos, que aveces por nuestro rol no podemos estar tan
pendientes de estas tendencias que me parecen super chéveres. Muchas gracias

ENTREVISTADOR: No gracias a ti.
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Anexo G: Formato de declaraciones éticas

Para proteger la ética de la presente investigacion cualitativa se tiene en cuenta que la resolucion
008430 de 1993 del Ministerio de Salud, en el articulo 5, Titulo 11- Capitulo 1 considera que: “En toda
investigacion en la que el ser humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer el criterio del respetoa
su dignidad y la proteccion de sus derechos y su bienestar”. Asi mismo, en el Capitulo 8 del mismo
Titulo, se establece que “En las investigaciones en seres humanos se protegera la privacidad del
individuo, sujeto de investigacion, identificandolo solo cuando los resultados lo requieran y éste lo

autorice”.

En la recoleccion de los datos, se entreg6 a los participantes un consentimiento informado, con el fin
de asegurar que los individuos participan en la investigacion propuesta voluntariamente, siendo
compatible con sus valores, intereses y preferencias. Taly como lo plantea la Resolucién 008430 del 93

en el Capitulo 11 al afirmar:

“En las investigaciones en comunidades, el investigador principal deberd obtener la aprobacion de
las autoridades de salud y de otras autoridades civiles de la comunidad a estudiar, ademas de obtener la
carta de Consentimiento Informado de los individuos que se incluyan en el estudio, ddndoles a conocer

la informacion requerida para la investigacion”.

He sido informado (a) sobre el fin de la entrevista que se me realizara. He tenido la oportunidad de
preguntar sobre ella y se me han contestado satisfactoriamente las preguntas que he realizado. Consiento
voluntariamente participar en esta investigacion como participante y entiendo que tengo el derecho de
retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que me afecte en Ninguna manera mi cuidado
meédico.

Nombre del Participante

Firma del Participante
Fecha
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Anexo H: Consideraciones éticas entrevistado 1

Formato Consideraciones Eticas
Para proteger la ética de la presente investigacion cualitativa se tiene en cuenta que la resoluciéon 008430
de 1993 del Ministerio de Salud, en el articulo S. Titulo I1- Capitulo 1 considera que: “Fn toda investigacion
en la que el ser humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer ¢l criterio del respeto a su dignidad y la
proteccion de sus derechos y su bienestar”. Asi mismo, en el Capitulo 8 del mismo Titulo, se establece que
“En las investigaciones en seres humanos se protegera la privacidad del individuo, sujeto de investigacion,

identificandolo solo cuando los resultados lo requicran y éste lo autorice™.

En la recoleccion de los datos, se entregé a los participantes un consentimiento informado, con el fin de
asegurar que los individuos participan en la investigacidn propuesta voluntariamente, siendo compatible
con sus valores, intereses y preferencias. Tal y como lo plantea la Resolucion 008430 del 93 en el Capitulo

11 al afirmar:

“En las investigaciones en comunidades, el investigador principal debera obtener la aprobacién de las
autoridades de salud y de otras autoridades civiles de la comunidad a estudiar, ademas de obtener la carta
de Consentimiento Informado de los individuos que se incluyan en el estudio, dandoles a conocer la

informacion requerida para la investigacion™.

He sido informado (a) sobre el fin de la entrevista que se me realizara. He tenido la oportunidad de
preguntar sobre ella y se me han contestado satisfactoriamente las preguntas que he realizado. Consiento
voluntariamente participar en esta investigacion como participante y entiendo que tengo el derecho de
retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que me afecte en Ninguna manera mi cuidado
meédico.

Nombre del Participante \RND Q
Firma delé[’llanicipanle

Fecha 8/JRNo[\VA -
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Anexo |: Consideraciones éticas entrevistado 2

Formato Consideraciones £ ticas
Para proteger la ética de la presente investigacion cualitativa se tiene en cuenta que la resoluciom 00R430
de 1993 del Ministerio de Salud. en el articulo S, Titlo - Capitulo | considera que’ “Fn toda investipaciéim
en la que el ser humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer el critenio del respeto a su dignidad y 1a
proteccion de sus derechos y su bienestar™. Asi mismo, en ¢l Capitulo 8 del mismo Titulo, se establece que
“In las investigaciones en seres humanos se protegera la privacidad del individuo, sujeto de investigacion,

1dentificandolo solo cuando los resultados lo requieran y éste lo autorice™.

En la recoleccion de los datos, se entregé a los participantes un consentimiento informado, con el fin de
asegurar que los individuos participan en la investigacion propuesta voluntariamente, siecndo compatible
con sus valores, intereses y preferencias. Tal y como lo plantea la Resolucion 008430 del 93 en el Capitulo

11 al afirmar:

“In las investigaciones en comunidades, ¢l investigador principal deberd obtener la aprobacion de lag
autoridades de salud y de otras autoridades civiles de la comunidad a cstudiar, ademas de obtener la carta
de Consentimiento Informado de los individuos que se incluyan en el estudio, dandoles a conocer la

informacién requerida para la investigacion™.

He sido informado (a) sobre el fin de la entrevista que s¢ me realizara. He tenido la oportumdad de
preguntar sobre ella y sc me han contestado satisfactoriamente las preguntas que he realizado. Consiento
voluntariamente participar en esta investigacion como participante y entiendo que tengo ¢l derecho de
retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que me afecte en Ninguna manera mi cuidado

médico.

Nombre del Pm‘licipanlzgﬂ‘ilo f "ﬁb"“ po‘l"y‘)ﬂ

Firma del Parucipante (_f.ué;
Fecha p4-03-2017
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Anexo J: Consideraciones éticas entrevistado 3

Formato Consideracivnes Flicas
Para proteger la ética de la presente investigacion cualitativa se tiene en cuenta que la resolucion 008430
de 1993 del Ministenio de Salud. en el articulo 5. Titulo [1- Capitulo | considera que’ “Fn toda mvestigaciim
en la que ¢l ser humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer ¢l cnitenio def respeto a su digmdad y la
proteccion de sus derechos y su bienestar”. Asi mismo, en el Capitulo 8 del musmo Titulo, se establece que
“En las investigaciones en seres humanos se protegera la privacidad del individuo. sujeto de mvestigacion,

identificandolo solo cuando los resultados lo requieran y éste lo autorice™.

En la recoleccion de los datos, se entrego a los participantes un consentimiento informado. con el fin de
ascgurar que los individuos participan en la investigacién propuesta voluntariamente, siendo compatible
con sus valores, intereses y preferencias. Tal y como lo plantea la Resolucion 008430 del 93 en ¢ Capitulo

I al afirmar:

“En las investigaciones en comumdades, ¢l investigador principal debera obtener la aprobacion de las
autoridades de salud y de otras autoridades civiles de la comumdad a estudiar, ademas de obtener la carta
de Consentimiento Informado de los individuos que se incluyan en el estudio, dandoles a conocer la

informacidn requenda para la investigacion™.

He sido informado (a) sobre el fin de la entrevista que se me realizara. He tenido la oportunidad de
preguntar sobre ella y se me han contestado satisfactoriamente las preguntas que he realizado. Consiento
voluntariamente participar en esta investigacion como participante y entiendo que tengo el derecho de

retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que me afecte en Ninguna manera mi curdado

 Maiges ).

meédico.

Nombre del Participante
firma del Participante
Fecha A 5
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Anexo K: Consideraciones éticas entrevistado 4

Furmate Consideraciunes ticas
Para proteger la ética de la presente investigacion cualitativa se tiene en cuenta que la resolucion 008430
de 1997 del Ministerio de Salud en el articulo 5 Titulo 11- Capitulo | considera que: “Fn toda investipacian
en la que ¢l ser humano sea sujeto de estudio, deberd prevalecer el critenio del respeto a su digmdad y la
proteccion de sus derechos y su bienestar”, Asi mismo, en el Capitulo 8 del mismo Titulo, se establece que
“En las investipaciones en seres humanos se protegera la privacidad del individuo, sujeto de investigacion,

dentificandolo solo cuando los resultados lo requieran y éste lo autorice”™

En la recoleccion de los datos, se entrego a los participantes un consentimiento informado, con el fin de
wepurar que los individuos participan en la investigacion propuesta voluntariamente, siendo compatible
con sus valores, mtereses y preferencias. Tal y como lo plantea la Resolucion 008430 del 93 en el Capitulo

11 al afirmar.

“En las investigaciones en comunidades, ¢l investigador principal deberé obtener la aprobacién de las
autondades de salud y de otras autoridades civiles de la comunidad a estudiar, ademas de obtener la carta
de Consentimento Informado de los individuos que se incluyan en el estudio, dandoles a conocer la

informacién requerida para la investigacion™

He sido informado (a) sobre el fin de la entrevista que se me realizara. He tenido la oportumidad de
preguntar sobre ella y e me han contestado satisfactoriamente las preguntas que he realizado. Constento
volumanamentc participar en esta investigacion como participante y entiendo que tengo el derecho de
retirarme de la mvestigacion en cualquier momento sin que me afecte en Ninguna manera m cudado
medico

, |
Mombre del Parbcipante (. Aro\"'”l (( },\(\\"{\J ‘.L?‘:L

[ irma del Paricipante \@(-;T(?)j &
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