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Descripcion del estudio: La investigacion tiene como fin, analizar la percepcion que tienen
los empleados de la organizacion Osarel S.A.S, acerca de la subordinacién como un posible factor
inhibidor del potencial creativo. Para acceder a tal informacion, se procedio a la aplicacion de una
encuesta tipo Likert, la cual permitié un anélisis global de aquello que piensan los empleados de
la organizacion, asi mismo, de qué manera se ejerce el poder mediante las relaciones jerarquicas
desarrolladas dentro de la empresa. Los resultados arrojados fueron analizados con posterioridad,
con la finalidad de comprender el fendbmeno objeto de investigacion.

Contenido: el trabajo estd compuesto de los siguientes items: planteamiento general del
problema, descripcion de la metodologia, marco referencial; este a su vez, se subdivide en los
marcos conceptual, contextual, historico, legal y tedrico; posteriormente se encuentra el analisis y
procesamiento de la informacion obtenida a través de la aplicacién del instrumento elegido;
finalmente se hallan las conclusiones, recomendaciones y referencias bibliogréaficas.
Metodologia: La investigacion que se adelanta esta basada en un estudio de tipo exploratorio,
donde se pretende conocer una realidad a partir del método de la observacion, utilizando
deducciones de la realidad, inferidas de los datos obtenidos en la encuesta realizada a los
participantes.

Conclusiones: Como resultado general de la investigacion realizada en la empresa Osarel
S.A.S, se puede concluir que existe una relacion permanente entre el direccionamiento continuo,
es decir, la subordinacion y los bajos niveles propositivos en los colaboradores. Al no permitirse
la autonomia en los procesos, se restringe la necesidad de innovar, proponer, realizar cambios
significativos y de esta manera se anula la posibilidad de potencializar los procesos creativos que

van en pro del mejoramiento continuo.
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Introduccion

El presente trabajo investigativo surge en una experiencia cotidiana de relacion laboral,
como una necesidad de indagar acerca del impacto que ejercen las organizaciones con sus
modelos jerarquicos y estilos de funcionamiento, sobre las personas que en ellas prestan sus
servicios; asi como profundizar en el grado de limitacion de las personas subordinadas, en lo que
tiene que ver con su agencia, a nivel de potencial creativo.

Es conocido que las dindmicas empresariales conexas a un sistema neoliberal se
caracterizan por dividir a las personas segun grados de conocimiento y poder; propiciando
relaciones asimétricas; en ese sentido, siempre habra alguien que ejerce un rol de mando,
direccion y control y otro que responde como subordinado; es precisamente este ultimo actor, en
quien se centra la atencion, buscando hallar indicios de modificaciones en su manera de procesar
la informacion e incorporarse en nuevos proyectos que impliquen la aportacién de su propio
potencial creativo.

El ejercicio académico recopila y organiza datos inherentes al objeto de estudio,
obtenidos desde diversas fuentes documentales, asi mismo, directamente de algunas de las
personas pertenecientes a la poblacion de la empresa OSAREL S.A.S, quienes responden a una
encuesta disefiada especificamente para tal fin; llevando a cabo un anélisis y concatenacion de
los datos.

Se pretende aportar informacion relevante, que permita implementar acciones directas
encaminadas a dibujar nuevos caminos que faciliten el encuentro enriquecedor y proactivo de

dos polaridades constituyentes del sistema empresarial como son jefes y subordinados.
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Se espera que el presente trabajo permita un enriquecimiento colectivo, facilitando que,
en el area directiva de la empresa, centro de esta investigacion, se puedan hacer entregas
valiosas, con las cuales se logren implementar nuevos mecanismos encaminados a potencializar
las capacidades inherentes de sus colaboradores, especificamente la creatividad; y con ello,
aumentar su productividad y rendimiento. Para la universidad se espera que sirva como derrotero
para futuras investigaciones conexas a este tema; y para los integrantes que funcione como factor

motivante para continuar el ejercicio investigativo.
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Capitulo 1: Planteamiento del problema.

1 Titulo

La subordinacion como factor inhibidor del potencial creativo en los colaboradores de

la organizacion Osarel S.A.S de la ciudad de Medellin.

1.1  Descripcion general del problema

Con el fin de comprender la conducta del hombre en la organizacién, las caracteristicas
de esta ultima y la interaccion entre ambos, surge la necesidad de investigar de qué formay en
qué medida, han evolucionado los colaboradores en el ambito laboral, especificamente en el
aspecto creativo. Teniendo en cuenta que en la organizacion del siglo XXI la creatividad y la
innovacion se convierten en imperativos para asumir los grandes retos que promuevan la
formacion del personal, la utilizacion del conocimiento, el desarrollo de estrategias y
metodologias innovadoras que contribuyan al desarrollo personal y social.

La organizacién Osarel S.A.S no ha sido la excepcidn, y en aras de incursionar en un
sistema competitivo busca que sus colaboradores se adapten a los nuevos cambios y contribuyan
al mejoramiento continuo de sus procesos.

Osarel S.A.S es una empresa manufacturera dedicada a la maquila de ropa interior
femenina a terceros, lleva aproximadamente 10 afios en el mercado. Su vision organizacional se
basa en lograr estructurar su marca propia, con el fin de posicionarse en el mercado como una de

las principales lineas en la ciudad de Medellin.
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A partir de la descripcidn anterior surgen interrogantes concernientes a los niveles de
creatividad, los canales de participacion dentro de la organizacion y cdmo la subordinacién como
fendmeno implicito podria influenciar de alguna manera el potencial creativo en algunos
colaboradores.

Dichos interrogantes han surgido con anterioridad, y con el fin de dar respuesta se han
estructurado mecanismos y programas que tiene como fin Gltimo indagar sobre estas tematicas,
ejemplos claros son los programas de capacitacion, los cuales pretenden desarrollar habilidades
en sus colaboradores y utilizarlos para el beneficio de la organizacion.

Es indiscutible que uno de los elementos esenciales para la existencia de una relacion
laboral es la continuada subordinacion o dependencia del trabajador respecto del patrono, que le
da facultad a este para exigir el cumplimiento de érdenes, en cualquier momento en cuanto al
modo, tiempo o cantidad de trabajo; partiendo de esta premisa se entiende la subordinacién como
aquel nivel de dependencia y acatamiento que posibilita el cumplimento de funciones,
actividades y tareas segun las especificaciones del patrono, lo que se encuentra detallado en el
perfil del puesto de trabajo, y a las cuales el colaborador accede con el fin de adquirir una

remuneracion econémica.
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1.2 Formulacion del problema

De acuerdo a la dinamica laboral del gremio de maquilacién de ropa interior en la industria
colombiana, surge el interrogante: ¢De qué manera la subordinacion limita el potencial creativo

en los colaboradores de la Organizacion Osarel SAS?



1.3 Operacionalizacion de categorias de analisis

Tabla 1. Categorizacion de subordinacion.

SUBCATEGORIA

CATEGORIA SUBCATEGORIA 2 SUBCATEGORIA 3
1
Motivacion
Expectativas y Emociones
Contrato Psicolégico
Implicito
Relacién Laboral Compromiso — Integridad
Dependencia Econdmica
Contrato Laboral Actividad Personal del Trabajador

Duracion
Control

?EI Lineal Operacional

S

@ Flexible

S

> Proyectos

©

&E) Matricial Subgerentes de Proyectos

zZ

a) Estructura de Autoridad Doble

04

o] - —

% Autoridad Méaxima

wn

Estructura Jerdrquica  Circular Jefes Inmediatos

Canales de Autoridad

Mono funcionales

Gerencia
Jefes de Produccion
Supervision

Niveles Operativos

Departamentalizacion

Funcional

Por Producto

16



Por Territorio

Por Clientes

Tabla 2. Categorias de inhibicion.
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SUBCATEGORIA

SUBCATEGORIA

CATEGORIA SUBCATEGORIA 3
1 2
Percepcion
Memoria Memoria de trabajo verbal/no verbal
Procesos cognitivos
= Selectiva/sostenida
\©) Atencién
) Focalizada/dividida
m
I
<

Funcién ejecutiva

Formulacion y ejecucidn de planes

Procesos inhibitorios

Inhibicion perceptual

Atencién selectiva

Interferencia proactiva

Inhibicion cognitiva

Olvido dirigido

Tabla 3. Categorizacion de potencial creativo.

CATEGORIA SUBCATEGORIA 1 SUBCATEGORIA 2 SUBCATEGORIA 3

Tacto

4 o Gusto

< 3 Procesos creativos  Sentidos

LZ) i vista

L ﬁ de pensamiento Sensibilidad

o g oido

[a N

olfato
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Memoria

A largo plazo

A corto plazo

Conducta

Sensacion
movimiento
Respuesta
Aptitud

Accion

Transferencia analdgica

Recuperacion

Conocimientos adquiridos

previamente

Extrapolacién

Ensamblaje de correspondencias

Aplicacion de operadores

Transferencia de

Conocimiento

Estructuras

Preinventivas

Asociacion de ldeas

Procesos de Inferencia

Originalidad

Relacién de
Semejanza
Atraccion por lo desconocido
Capacidad de
innovacion
Invencion

Componente adaptativo

Manifestacion Inédita

Imaginacion

Expresividad espontanea

Representacion

Flexibilidad - Variedad

Transformacion

Integracion

Construccion




Tabla 4. Categorizacion de motivacion.
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CATEGORIA

SUBCATEGORIA 1

SUBCATEGORIA 2

SUBCATEGORIA 3

MOTIVACION

Caracteristicas

Estados

Activacion.
Motivacionales
Rasgos Direccion.

Motivacionales

Mantenimiento.

Fuentes de

Motivacién

Fuentes Internas

Componentes bioldgicos.
Componentes de aprendizaje.
Componentes cognitivos.

Motivacion reactiva.

Fuentes Ambientales

Estimulos externos

Proceso Motivacional

Deseo
Estimulo

Necesidad
Percepcion del Consiente
Estimulo No consiente
Evaluacién/

Procesos de analisis
Valoracién

Eleccién de la Meta

Conducta Motivada

Fase apetitiva

Fase consumatoria

Control de Resultados

Motivacién Positiva

Motivacién Intrinseca

Exploracion
Curiosidad

Autodeterminacion

Motivacién

Extrinseca

Regulacion externa

Regulacion introyectada



Identificacion
Reforzamiento  positivo

intangibles)

20

(tangibles,

Macro  Motivacion/

Macro Motivacion

Motivacion Negativa

Reforzamiento

Negativo

Necesidades humanas

Necesidades
Fisioldgicas
Necesidades de
Seguridad
Necesidades de Amor

y Pertenencia

Necesidades de
Estima
Necesidades de

Autorrealizacion
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2 Objetivos

2.1 General

Analizar de qué manera la subordinacion puede incidir de manera directa sobre el potencial

creativo de los colaboradores de la organizacion OSAREL SAS.

2.2 Especificos

e Analizar los mecanismos de subordinacion presentes dentro de la organizacion Osarel

S.AS.

e Describir los alcances del potencial creativo de los colaboradores dentro de la organizacion
Osarel S.A.S

e Evaluar la percepcion que tienen los colaboradores frente a la inhibicion del potencial

creativo en la organizacion Osarel S.A.S.
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3 Justificacion

Con la realizacion del presente proyecto investigativo se pretende obtener resultados
veraces, que contribuyan a determinar las condiciones de los colaboradores pertenecientes a la
organizacion Osarel S.A.S, correlacionado con la subordinacion y la inhibicion del potencial
creativo.

La importancia de este ejercicio investigativo radica en tener la posibilidad de lograr
comprender los comportamientos que se generan a partir de la subordinacién en el colaborador, y
en qué momento, esta se convierte en un factor negativo, que no permite a los colaboradores
potenciar su creatividad, adicionalmente, comprender cuando se transforma en factor desfavorable
para la organizacién y se generan alteraciones en el clima laboral.

Los resultados obtenidos le servirdn a la organizacién para implementar acciones
correctivas en los procesos que llevan a cabo, y de esta manera, lograr incrementar el potencial del

empleado y por ende el beneficio mutuo.
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Capitulo 2: Marco metodoldgico

4 Marco metodoldgico

4.1 Tipo de estudio

De acuerdo al contexto y al tipo de poblacion objeto de analisis, la presente investigacion
es de tipo descriptivo poblacional. Segun lo esbozado por Garcia (s.f) pueden ser denominados
transversales, de corte o prevalencia; se caracterizan por ser estudios observacionales, en los que
no se interviene o manipula el factor de estudio; se observa lo que ocurre en condiciones naturales.

En el caso puntual de esta investigacion, se trata de un estudio descriptivo de tipo

transversal o de corte, ya que analiza el fendmeno en un periodo de tiempo corto

4.2 Método
Se utilizara el método deductivo, el cual va de lo general a lo particular de la realidad,

inferidas de los datos obtenidos en la encuesta realizada a los participantes.

4.3 Enfoque

Para llevar a cabo este proyecto investigativo se trabajard bajo un enfoque cuantitativo,
también llamado tradicional. De acuerdo al planteamiento de Hernandez, Fernandez y Baptista
(citados por Del Canto & Silva, 2013) “usa la recoleccion de datos (...) con base a la medicion
numérica y el anélisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento (...)” (p.28). Asi
mismo, Del Canto & Silva (2013), sustentan que este método se caracteriza por su logica y por su
dinamica de recoleccion de informacion llevada a cabo de una forma estructurada y estandarizada.

Por su parte Bernal, (2010), afirma, que esta
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Se fundamenta en la medicion de las caracteristicas de los fendbmenos sociales, lo
cual supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema analizado, una
serie de postulados que expresen relaciones entre las variables estudiadas de forma
deductiva. Este método tiende a generalizar y normalizar resultados (p. 60).
El planteamiento anterior se ajusta a las necesidades inherentes del proyecto investigativo
que se propone, asi mismo, a la poblacion objeto de estudio; teniendo en cuenta que el instrumento
a utilizar para la recoleccion de datos es de corte cuantitativo y se parte de unas teorias generales

que conlleva a unos datos especificos recolectados por medio de esta.

4.4 Disefio

La investigacidn no experimental se define como aquella que, segun lo esbozado por
Hernandez (2004) “se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se basa
fundamentalmente en la observacion de fendmenos, tal y como se dan en su contexto natural
para analizarlos con posterioridad” (s.p). Teniendo en cuenta que el proyecto investigativo se
basa en un estudio cuantitativo descriptivo, que tiene como fin Gltimo la descripcién y posterior
andlisis de hechos y sucesos recopilados a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de
la Organizacién OSAREL S.AS; no se pretende bajo ninguna circunstancia modificar o alterar la
informacion obtenida de los participantes en la investigacion.

El tipo de disefio no experimental sera la base para estructurar y soportar el estudio; de
acuerdo a Bernal (2010) “Como método o procedimiento metodoldgico de caso, de acuerdo a
investigacion, se desarrolla mediante un proceso ciclico y progresivo, el cual parte de la
definicion de un(os) tema(s) relevante(s) que se quiere(n) investigar” (p.116). Enlazando lo

anterior el estudio de caso, es un método que comprende un analisis detallado de la percepcion
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que tienen las dos partes involucradas en la investigacion, con referencia al rol que cumple la
subordinacion como inhibidor del potencial creativo de los colaboradores.

El estudio de caso que se desarrollaré seré de caracter tipico, dado que se realizard con un
grupo de personas que tienen como factor comun el hecho de ser pertenecientes a la

Organizacién OSAREL S.A.S.

4.5 Poblacién y muestra

Poblacion: 60 Colaboradores de la organizacion Osarel SAS, de la ciudad de Medellin,
dedicados a la confeccion de ropa interior femenina. Los participantes son un grupo de operarios
de maquina de coser, empacadoras, revisoras, practicantes de Sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo, y personal administrativo de la organizacion Osarel S.A.S. Estas personas
constituyen un subgrupo de la poblacidn trabajadora y accedieron voluntariamente a participar en
el estudio.

Muestra conformada por colaboradores de la organizacion Osarel S.A.S, las cuales se
seleccionaran aleatoriamente y su participacion sera voluntaria. De 60 colaboradores de la
organizacion Osarel S.A.S. en su sede Unica ubicada en la ciudad de Medellin, se aplica a 11
personas las cuales accedieron a participar voluntariamente.

Cantidad: 60 colaboradores
Rango de edad: entre 20 y 63 afios

Estrato socioecondmico: 90% estrato 2
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4.5.1 Criterios de tipificacion de la poblacion
Tabla. 5.

Tabla 5. Muestra de los participantes de la investigacion.

Cargos Cargos
Genero Total Muestra
Administrativos Operativos
Hombre 1 3 4
Mujeres 1 5 6

Fuente: Organizacion Osarel S.A.S, Bases de datos empleados actuales

Tabla 6. Muestra general de la organizacion.

Cargos Cargos Total
Genero
Administrativos Operativos poblacion
Hombre 1 3 4
Mujeres 3 53 56

Fuente: Organizacion Osarel S.A.S, Bases de datos empleados actuales

4.6 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion a implementar dentro de la investigacion son documentos
escritos, que se pueden obtener de libros, periddicos, revistas, actas notariales, tratados,
conferencias escritas, etcétera, documentos filmicos (peliculas, diapositivas, etcétera) vy
documentos grabados (discos, cintas, casetes, disquetes, etcétera).
4.6.1 Fuentes primarias

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la encuesta tipo Likert, a los

colaboradores de la organizacién Osarel S.A.S.
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4.6.2 Fuentes secundarias

Referencias historicas, marco estratégico, aspectos legales que implementa la
organizacion para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Referencias legales, los cuales seran las leyes que rigen en Colombia con relacion a los
vinculos laborales que se generan entre una organizacion y una persona, el codigo sustantivo del
trabajo, en el cual se explica cuéles son las condiciones fisicas, y psicoldgicas, que debe poseer
un empleado para el desarrollo de las actividades dentro de la organizacion.

Para la elaboracion del marco teorico, se obtiene informacion de libros, articulos de
revistas indexadas, entre otros, donde se logran recuperar la informacién relacionada con
motivacion, subordinacion laboral, potencial, creatividad, colaboradores y organizacion, la
informacion que brinda esta fuente permite realizar una investigacion con un alto grado de
fiabilidad con relacién a la tematica tratada.

Otra fuente secundaria que se utiliza para la recopilacion de informacion son los
resultados obtenidos a partir de la aplicacién de una encuesta al personal de la organizacion
Osarel S.A.S. procediendo a analizar la percepcion que poseen los colaboradores que aceptaron
contestar tal instrumento. Esta fuente se denomina primaria porque, es informacion original, es
decir, no se podra modificar.

Se indaga con personal administrativo, si la organizacion cuenta con la evaluacion de
desempefio, cual es la periodicidad con que se realiza, de qué manera se toman medidas de

prevencion y mejora.
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4.7 Técnicas e instrumentos

Al considerar lo anterior se opto por realizar un cuestionario tipo Likert, en el cual se
ofertaron cinco opciones (1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. Algunas Veces, 4. Casi siempre, 5.
Siempre) para dar respuesta a 76 preguntas, en formato impreso.

Se tuvo la precaucion de implementar una prueba piloto con la finalidad de calcular
tiempos de respuesta y posibles fallas en la interpretacion del mismo.

La construccion del cuestionario aplicado surgi6 a partir del estudio de la
operacionalizacion de las categorias de andlisis (subordinacion, inhibicion, potencial creativo y
motivacion), las cuales, al ser examinadas proporcionaron parametros para definir los
planteamientos iniciales. Teniendo claridad sobre los interrogantes que se buscaban resolver, se
formulan las preguntas, en total setenta y seis, distribuidas de la siguiente manera:

e Subordinacidon: Relacion laboral y estructurara jerarquica

e Inhibicidn: Procesos cognitivos y procesos inhibitorios

e Potencial Creativo: Procesos creativos de pensamiento, transferencia analdgica,
originalidad y flexibilidad - variedad

e Motivacion: Caracteristicas, fuentes de motivacion, proceso motivacional, motivacién
positiva, motivacion negativa, necesidades humanas

Después de consolidar la encuesta se procede a su aplicacion el dia 19 de mayo. De manera
voluntaria, 10 personas acceden a responderla, una de las encuestas se anula ya que se presenta
varios campos sin contestar y hay opciones de respuestas no validas.

4.7.1 Procedimientos
Para la realizacion del presente trabajo investigativo, en primera instancia se define un

tema de interés e impacto en el &mbito de la psicologia organizacional; a partir de observacion
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directa. Posteriormente, se comparte la propuesta con las directivas de la empresa Osarel S.A.Sy
se solicita autorizacion para llevar a cabo dicho proceso investigativo, ademas las actividades
que tuviesen lugar en consecuencia a la exploracion; a lo cual, acceden.

De alli se describe el cuestionamiento inicial, es decir, el como y donde surge la
problemaética, lo cual hace parte de la formulacion del problema, luego se define una pregunta
especifica a la que se tratara de dar respuesta.

El paso siguiente fue disefiar y establecer unos objetivos especificos que apuntaran a
delimitar el alcance de la investigacién, y adicionalmente que permitieran establecer un norte en
el proceso.

A continuacion, se inicia un rastreo bibliogréafico para obtener la informacion
concerniente al marco conceptual, indagando en diversas fuentes.

Paso seguido se define el disefio metodoldgico, es decir el enfoque, el tipo de estudio, el
disefio, la poblacion, la muestra y los criterios de tipificacion; a continuacion, se eligen las
técnicas e instrumentos a utilizar (en este caso cuestionario tipo Liker).

Se definen las categorias y subcategorias constituyentes de la investigacion y a partir de
alli, se inicia la elaboracién del marco referencial.

Con base a la informacion recolectada se procede a realizar el analisis de los resultados
obtenidos y posteriormente la discusion de los mismos, para dar pie a las conclusiones y

recomendaciones.
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Capitulo 3: Marco referencial

5 Marco referencial.

5.1 Marco conceptual

Dentro de las organizaciones existen infinidad de temas relacionados con la necesidad
apremiante de que los colaboradores brinden y desarrollen su méximo potencial humano, en
este sentido Saumeth (2012) manifiesta que:

La empresa no solo tiene entonces la responsabilidad de gestionar el desarrollo del
potencial de sus trabajadores, sino la garantia de que dicho potencial genera
mayores niveles de rentabilidad, y menos costo, ya que al incrementar sus
capacidades el trabajador obtiene una mayor creatividad y compromiso con los
nuevos retos que cada dia enfrenta la empresa (p.1).

Por lo anteriormente esbozado, la organizacion no debe olvidar aquella parte intangible,
inconmensurable, pero ciertamente decisoria; que aporta significativamente a la consecucion, o
no, de los objetivos empresariales especificos. En este sentido, es claro que el ser humano que
trabaja, antes de constituirse como obrero, asalariado, colaborador o como quiera llamérsele, es
segun lo expresado por Becerra (2000) “un ser consciente, con busquedas diferentes, capaz de
ejercer su libertad y responsabilidad en la direccion de su vida, sin perder de vista las otras vidas,
a los otros” (p. 38).

En la empresa es complejo que se asuma al trabajador como tal; y generalmente se le
confiere un estatus de Unicamente receptor de informacion, de direccionamiento; invitandole
sutilmente a prescindir de sus propias creaciones e ideas, desconociendo que segun lo planteado

por Carl Rogers (citado por Becerra, 2000) “el ser humano es basicamente un organismo digno de
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confianza, capaz de evaluar la situacion externa e interna, de comprenderse a si mismo en su
contexto, de hacer elecciones constructivas y de actuar con base en sus decisiones” (p.41).
Indefectiblemente, esta supresion de la naturaleza humana conlleva al malestar, reflejado de
diversas maneras; una de ellas podria constituirse como ansiedad; la cual, de acuerdo al concepto
de Becerra (2006) “mutila la conciencia, y esta mutilacioén provoca que la pérdida de significacion
invada al ser humano, y lo despoje de su posibilidad humana y ello se proyecta en la sombra de si
mismo, de su crecimiento humano, por lo tanto, de su auto trascendencia” (p.41). Esta supresion
sistematica de las potencialidades del sujeto que labora, como se menciona en parrafos anteriores,
genera una afectacion directa, tanto en el mismo trabajador, como en la empresa.
El tema que convoca especificamente el desarrollo de este trabajo investigativo se relaciona
con la creatividad y su inhibicion del potencial inherente a cada hombre o mujer.
Inicialmente debe comprenderse la connotacién que tiene el término de potencial humano
esbozado por Machado (2016); el cual indica que:
Al nacer, todo ser humano posee un sinnimero de capacidades en potencia que
yacen latentes esperando ser actualizadas durante el crecimiento y desarrollo del
individuo y que son Unicas e irrepetibles. Para que estas potencialidades se hagan
visibles, es crucial hacer realidad los procesos de transformacion ya que el
crecimiento abarca diversos campos de posibilidades: fisicos, estéticos, morales,
afectivos, del caracter, de la psicomotricidad, del intelecto, del trabajo (s.p)
Una de estas potencialidades se relaciona con el potencial creativo; dentro del cual, se gesta un
proceso creativo que de acuerdo a Esquivias (2004)
Es una de las potencialidades mas elevadas y complejas de los seres humanos,

éste implica habilidades del pensamiento que permiten integrar los procesos



32

cognitivos menos complicados, hasta los conocidos como superiores para el logro
de una idea o pensamiento nuevo (...) Desde el punto de vista de las teorias
psicoldgicas se conceptualiza desde el conductismo, asociacionismo, la escuela
Gestalt, los psicoanaliticos, los humanistas y los cognoscitivistas (...) para la
mayoria de los psicdlogos, la creatividad es considerada como un factor

multidimensional que implica la interaccion entre multiples dimensiones. (p.3).

A continuacion, se relacionan algunas definiciones pertenecientes a diversos autores:
Guilford, (citado por Esquivias, 2004) dice que “la creatividad, en sentido limitado, se refiere a
las aptitudes que son caracteristicas de los individuos creadores, como la fluidez, la flexibilidad,
la originalidad y el pensamiento divergente” (p.4).
Torrance (citado por Esquivias, 2004) argumenta que:
La creatividad es un proceso que vuelve a alguien sensible a los problemas,
deficiencias, grietas o lagunas en los conocimientos y lo lleva a identificar
dificultades, buscar soluciones, hacer especulaciones o formular hipotesis, aprobar
y comprobar estas hipdtesis, a modificarlas si es necesario ademas de comunicar
los resultados (p.6).

Pereira (citado por Esquivias, 2004) dice que
Ser creador no es tanto un acto concreto en un momento determinado, Sino un
continuo; estar siendo creador de la propia existencia en respuesta original (...) es
esa capacidad de gestionar la propia existencia, tomar decisiones que vienen de

dentro, quizé ayudadas de estimulos externos; de ahi su originalidad (p.7).
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Matisse, (citado por Esquivias, 2004) manifiesta que “crear es expresar lo que se tiene
dentro de si”. (p.7)

Al interior de la corporacion deberia tenerse en cuenta el concepto esbozado por
Csikszentmihalyi (citado por Rinaudo, 2002) en el que “la obra creativa, aquella que cambia
segun algun aspecto relevante de la cultura, no se produce dentro de la cabeza de las personas,
sino en la interaccion entre los pensamientos de una persona y un contexto sociocultural. Es un
fendmeno sistémico, mas que individual” (p.42). En este sentido, Rinaudo (2002) sostiene que en
algin momento no se trata Gnicamente de reconocer los rasgos caracteristicos que determinan
una personalidad creativa; sino que ahora deberia también indagar cuéles son las condiciones
presentes que facilitan o permiten que un aporte individual se constituya en un avance cultural.

Este altimo concepto se adhiere perfectamente al planteamiento de la inhibicién del
potencial creativo en el trabajador a manos de la subordinacion, e incluso del modelo cultural
instaurado en determinadas empresas.

Los conceptos expuestos a lo largo de esta trabajo se citan con la intencionalidad de
proponer un analisis y abordaje desde un lineamiento positivista, propuesto por el tedrico Martin
Seligman, considerado padre de la psicologia positivista, quien crea la teoria del bienestar, segun
sus siglas en Inglés PERMA (Positive emotions, engagement, positive relationship, meaning,
accomplishments); definiendo que el bienestar es un constructo y que requiere de la interaccion
de cinco elementos constituyentes, los cuales son: la emocion positiva (de la cual la felicidad y
la satisfaccion con la vida forman parte), el compromiso/involucramiento, relaciones positivas,
sentido/significado y logros. Cada elemento de bienestar debe poseer tres propiedades para
contar como elementos; estas son: que contribuye al bienestar, muchas personas lo buscan por si

mismos y no solo para obtener cualquiera de los otros elementos, se define independientemente
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de los demés elementos. Al confluir todos ellos, se lograré un estado de bienestar (Gémez, s.f).
Este argumento se relaciona con las potencialidades humanas, en el sentido de que se debe
estudiar el fendmeno desde una perspectiva fundamentalmente positiva, en la que se logre
identificar el mejor método para desarrollar hasta el maximo nivel el potencial creativo, sin
centrarse en la perspectiva negativa que ahonda en el conflicto naciente.

Para tener un acercamiento solido con la tematica base que conducira a la adquisicion de
un conocimiento mas profundo, relacionado con la subordinacion en el entorno empresarial y el
impacto que esta tiene en torno al potencial creativo, se dedicaran unas paginas a recopilar
conceptos claves con su respectiva descripcion.

Indudablemente la vida cotidiana se desenvuelve en un contexto industrializado
atravesado por la mercantilizacion de bienes y productos de toda indole, desde los cuales se gesta
la constitucion de corporaciones e industrias; por lo cual, el ser humano se ha visto inmerso en
esta dindmica; en este sentido, expresa Chiavenato (2006):

El mundo en el que vivimos es una sociedad institucionalizada y compuesta de
organizaciones; todas las actividades relacionadas con produccion de bienes o
prestacion de servicios las planeas, coordinan, dirigen y controlan las
organizaciones; a estas las constituyen personas y recursos no humanos. La vida
de las personas depende intimamente de las organizaciones, y éstas dependen del
trabajo de las primeras. En la sociedad moderna las personas nacen, crecen,
aprenden, viven, trabajan, se divierten, se relacionan y mueren dentro de

organizaciones. (p.2).
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En primera instancia, se requiere definir el término de organizacion, el cual cuenta con
varias, dentro de las cuales, se pueden destacar la planteada por Guerra, (citada por Thompson,
2007)

La organizacién es, a un mismo tiempo, accion y objeto. Como accion, se
entiende en el sentido de actividad destinado a coordinar el trabajo de varias
personas, mediante el establecimiento de tareas, roles o labores definidas para
cada una de ellas, asi como la estructura 0 maneras en que se relacionaran en la
consecucion de un objetivo o meta. Como objeto, la organizacion supone la
realidad resultante de la accion anterior; esto es, el espacio, &mbito relativamente
permanente en el tiempo, bajo el cual las personas alcanzan un objetivo

preestablecido (s.p).

Julio Garcia & Cristobal Casanueva, (citados por Porto, 2012) definen la empresa como
“una entidad que, mediante la organizacion de elementos humanos, materiales, técnicos y
financieros proporciona bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la reposicién de
los recursos empleados y la consecucion de unos objetivos determinados” (p.4)
En funcion de clarificar panoramas se entendera el término de talento humano segun
Crainer, (citado por Medina, 2010)
El vocablo talento proviene del latin “talentum” que denomina a una moneda
antigua de los griegos. En el sentido figurado y familiar, significa aptitud natural
para hacer alguna cosa, entendimiento o inteligencia. En la actualidad, se utilizan

muchos vocablos como sindnimos, entre ellos, se encuentran excelencia,
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excepcional, superdotacion, aprendizaje rapido, superior, brillante, dotado,
superdotado, mejor dotado, superiormente dotado, entre otros (p.84).

El talento humano dentro de la organizacion esta constituido por los trabajadores
quienes segun el manifiesto comunista de Marx y Engels son la clase social que no tienen
propiedad de los medios de produccion, por lo tanto, la Unica fuente de ingresos de los
proletarios, es la venta de su trabajo, de su fuerza de trabajo.

El portal informéatico (Concepto de, s.f) define al trabajador como:
Todo individuo que presta sus servicios subordinados a otra institucién, o persona,
o empresa, obteniendo una retribucion a cambio de su fuerza de trabajo (...) el
trabajador puede prestar servicios dentro del ambito de una organizacién bajo
direccion de una persona fisica o juridica, denominado empresario en el caso de
que sea con fines de lucro, o Institucional/social, si es sin fin de lucro; si el
trabajador pueda desempefiar sus funciones por cuenta propia se denomina
autébnomo; de esta manera no se mantienen una relacién contractual, sino una de
intercambio mercantil. (s.p)

Otro tema fundamental dentro de las organizaciones y las relaciones que se gestan entre
ellas y los trabajadores, es el salario; diferenciada por Rionda (2001) entre retribucion;
entendida esta, como la reciprocidad que implica una prestacion laboral de servicios entre el
obrero y el patrén; y remuneracion, como la cota nominal en que se expresa dicha retribucion al
trabajo, por su contribucion al resultado o producto final.

La cuantia del salario debera establecerse dentro del contrato de trabajo; siendo este
definido dentro del codigo sustantivo de trabajo (1950), en su articulo 22 como “aquel por el cual

una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona, natural o juridica,
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bajo la continuada dependencia o subordinacion de la segunda y mediante remuneracién. Quien
presta el servicio se denomina trabajador y quien lo recibe y remunera empleador”. El salario se
recibe principalmente en dinero, aunque también puede contar con un porcentaje en especie
evaluable en términos monetarios.

Segun el codigo sustantivo de trabajo de la Republica de Colombia, en su articulo 23, se
define la existencia de tres elementos esenciales para que tenga lugar un contrato de trabajo;
estos elementos son:

La actividad personal del trabajador; la continuada subordinacion o dependencia del
trabajador respecto del empleador, que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de 6rdenes en
cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponer reglamentos, la
cual debe mantenerse por todo el tiempo de duracion del contrato. Todo ello sin que afecte el
honor, la dignidad y los derechos minimos del trabajador en concordancia con los tratados o
convenios internacionales que sobre derechos humanos relativos a la materia obliguen al pais. El
tercer componente es un salario como retribucion del servicio. (p.3).

Aunando los elementos anteriormente esbozados, es posible inferir que detras de todo
contrato laboral, que implica una remuneracion, un cumplimiento de ciertas labores y la
consecucion de un objetivo, se tejen relaciones mediadas por la subordinacién; frente a este tema
el Filésofo y sociologo Simmel George (citado por Rizo, s.f) expone la subordinacion como un
tipo de interaccion social en la que:

Por una parte, estan los individuos en su existencia inmediatamente perceptible, los que
llevan a cabo los procesos de asociacion, quienes se encuentran unidos por tales procesos dentro
de una unidad mayor que uno llama “sociedad”; por otra parte, se¢ encuentran los intereses, que,

habitando en los individuos, motivan tal union: intereses econdémicos o ideales, bélicos o
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eroticos, religiosos o caritativos. Para satisfacer tales impulsos y para alcanzar tales propositos,
resultan las innumerables formas de la vida social: todos los con-un-otro, para-un-otro, contra-
un-otro y por-un-otro. (p.272).

De acuerdo a la corte constitucional en su sentencia C-934/04, la subordinacién es un
elemento esencial del contrato de trabajo; sin embargo:

Dentro del elemento subordinacion se destaca, como ya lo ha sostenido la jurisprudencia,
el poder de direccion en la actividad laboral y la potestad disciplinaria que el empleador ejerce
sobre sus trabajadores para mantener el orden y la disciplina en su empresa. Esa facultad, como
es obvio, se predica solamente respecto de la actividad laboral y gira en torno a los efectos
propios de esa relacion laboral. Sin embargo, aun en ese ambito de trabajo la subordinacién no
puede ni debe ser considerada como un poder absoluto y arbitrario del empleador frente a los
trabajadores. En efecto, la subordinacion no es sinénimo de terca obediencia o de esclavitud toda
vez que el trabajador es una persona capaz de discernir, de razonar, y como tal no esté obligado a
cumplir érdenes que atenten contra su dignidad, su integridad o que lo induzcan a cometer
hechos punibles. El propio legislador precis6 que la facultad que se desprende del elemento
subordinacion para el empleador no puede afectar el honor, la dignidad ni los derechos de los
trabajadores y menos puede desconocer lo dispuesto en tratados o convenios internacionales que
sobre derechos humanos relativos a la materia obliguen a Colombia.

Como es evidente, desde el ambito organizacional y normativo, se tiene claridad de los
mecanismos implementados para la creacion y mantencion de relaciones laborales, sin embargo
existen otras tematicas un tanto mas sutiles e imperceptibles, que emergen dentro de una relacion
contractual, pero que generan gran impacto tanto para el trabajador como para la organizacion.

Para iniciar, se hace preciso acercarse a la motivacion; tema fundamental en cuestiones de
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rendimiento y satisfaccion dentro del entorno laboral. De acuerdo a la teoria de la motivacion
humana planteada por Maslow, en la cual, habla de una jerarquia de necesidades y factores que
motivan a las personas; identificando cinco categorias de necesidades; éste identifica un orden
jerarquico ascendente, de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de
motivacion. Maslow (citado por Quintero, 2007) esboza que a medida que el hombre va
satisfaciendo sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del
mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta “razonablemente” satisfecha, se
disparara una nueva necesidad.

Las cinco categorias de necesidades son: necesidades fisioldgicas, necesidades de
seguridad, necesidades de amor afecto y pertenencia, necesidades de estima y necesidades de
autorrealizacion

Entendiendo este concepto, es facil captar la complejidad que se encierra dentro de una
relacion laboral en la que interactdan constantemente seres humanos con sus particularidades y
fragilidades, desde diversas instancias y grados jerarquicos; por lo tanto, no es extrafio encontrar
que los procesos corporativos se vean influenciados por aquellas circunstancias inherentes a los
procesos psicoldgicos, emocionales y comportamentales que surgen espontaneamente en los
entornos laborales y que afectan positiva/negativamente la organizacion, el equipo de trabajo y
sobre todo al mismo trabajador.

Para comprender este planteamiento, se hace preciso definir algunos conceptos basicos y
genuinamente humanos, tales como la emocion, la cual, segin Lolas (2008) “se trata de un
sindrome en el que participan lo motor (la expresion), lo vivencial (la experiencia) y lo social (la
manifestacion pablica interpretada por los otros en ese proceso, que los etdlogos llamaron

“semantizacion” de la conducta, aludiendo a su carécter de senal significativa)” (p.152).
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Choliz (2005) argumenta que:
Cualquier proceso psicoldgico conlleva una experiencia emocional de mayor o
menor intensidad y de diferente cualidad (...) la reaccion emocional-de diversa
cualidad y magnitud- es algo omnipresente a todo proceso psicoldgico. La funcion
alguedonica de placer displacer seria la caracteristica definitoria de la emocion
(...) Todas las emociones tienen alguna funcioén que les confiere utilidad y
permite que el sujeto ejecute con eficacia las reacciones conductuales apropiadas
(...) incluso las emociones mas desagradables tienen funciones importantes en la
adaptacion social y el ajuste personal. (p.3:4)

En este sentido no puede desconocerse que la interaccion de la emocién dentro del &mbito
corporativo influye sustancialmente en el desempefio, las relaciones y el desarrollo del potencial
creativo de los colaboradores.

Aunando las caracteristicas inherentes al ser humano que relacionan, percepcion,
emocion y potencialidades; y por otro lado las caracteristicas de las dinamicas empresariales y
especificamente de los modelos de subordinacidn; se hace preciso indagar a mayor profundidad
para acceder a informacion mas precisa en torno al tema objeto de estudio
5.2 Marco historico

Osarel S.A.S fue constituida legalmente el pasado 26 de abril de 2006 en la ciudad de
Medellin, como una empresa dedicada a la maquila de ropa interior femenina. Fundada por una
joven pareja, con el objetivo de generar empleo.

Su constitucion fue motivada, ademas, por los planes economicos y politicos a nivel

nacional que buscaban incrementar los niveles de productividad y competitividad y de esta
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manera incursionar en el mercado internacional. Ferias como Colombiamoda y Colombiatex
fueron la principal plataforma para el surgimiento e incursion en el mercado de esta compaiiia.

En sus inicios, contaban con ocho maquinas y seis operarias de confeccion, a la fecha,
cuenta con mas de setenta maquinas y sesenta empleados, en su mayoria mujeres, las cuales
rotan constantemente debido a las dificultades del gremio.

La industria textil es una de las mas representativas y tradicionales. Aun asi es uno de los
gremios con mayores dificultades en las relaciones laborales debido a: “pagos tardios, falta de
prestaciones, discriminacion, maltrato psicoldgico y verbal, violacion al derecho de
sindicalizarse y horas extras no pagadas.

Desde la decada de 1990 hasta la actualidad, la historia de la industria ha estado marcada
por la basqueda de la competitividad, diversificacion de mercados y la creacion de un sector de
clase mundial” (Sectorial, 2011).

Teniendo en cuenta lo anterior es de resaltar que la industria textil y manufacturera en su
afan por ser un gremio competitivo ha descuidado la calidad laboral de sus colaborares ya que es
un sector que exige calidad y cantidad en el menor tiempo posible.

Anteriormente diversos personajes han intentado ahondar en las problematicas del gremio
textil; en este sentido Lopez (1997) menciona que:

Las relaciones paternalistas en Colombia se dan en el marco de una industria
protegida y de fragil garantia del Estado, en cuanto a los derechos sociales de los
trabajadores. A la par que crecen y se consolidan empresas nacionales, dentro de
un marco oligopolico, orientadas de manera personal por sus propietarios, los
empresarios se dan a la tarea de formar a sus trabajadores en el quehacer industrial

en el sentido de transmitir y aprender de manera conjunta, hombro a hombro, las
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complejidades de los procesos y de los dispositivos técnicos. Estos procesos de
aprendizaje suelen desencadenar la conformacion de mercados internos de trabajo
que brindan la posibilidad de hacer carrera interna a un reducido nimero de
trabajadores, que, por su antiguedad, conocimiento de los procesos y lealtad
acceden a los puestos de mayor exigencia técnica y de manejo de la empresa.
Carreras laborales que permiten ligar la vida del trabajador a la de la empresa, en
medio de relaciones autoritarias en la planta, bajo el arbitrio del empresario.
(p.132)

En estas ultimas lineas Lopez, (2007) hace alusion a un término fundamental que
compone la relacion laboral, la subordinacion. Segun Villalpando (2011) se trata de una
practica que consiste en someter a los seres humanos a un estado total de dependencia, lo cual
constituy6 en su momento, una manera de organizacién econémica intimamente ligada a la
produccion de bienes o el estilo de vida de los pueblos. Es de resaltar que la relacion del amo y el
esclavo es esencialmente econémica.

La subordinacion es pues, la aceptacién forzosa del trabajador de vender al mejor postor
su fuerza de trabajo en el mercado abierto para subsistir, bajo la premisa de libre eleccion de
empleador y por ende mejoramiento de las condiciones laborales.

Es necesario mencionar el analisis realizado por Aristoteles, citado por Mauri (2004) en
el que habla sobre la esclavitud natural, en la cual diferencia dos tipos de esclavitud, esclavos por
convencion, es decir, aquellas que pierden su libertad cuando son capturados por aquellos que,
en razon de la fuerza, los dominan y esclavos por naturaleza, aquellos incapaces de tomar

decisiones certeras sobre la orientacién de su vida.
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En el caso especifico de este trabajo se centra el interés en profundizar en la esclavitud
natural, la cual podria inhibir el potencial creativo, presumiblemente, dejando a merced de un
tercero los objetivos que rigen su destino.

5.3 Marco contextual

En Colombia las modalidades laborales que se implementan son diversas, cada
organizacion establece la que mas se ajusta a sus necesidades, la empresa tiene la potestad de
elegir si se realiza un contrato por duracién, prestacion de servicios, obra labor o un contrato
especial, e independientemente de ello, obtiene una mano de obra calificada que apoya y
contribuyen en el desarrollo econémico y social de su industria.

La organizacion Osarel S.A.S, se encuentra constituida legalmente como se menciona en
el apartado marco histérico, cuenta con empleados, en su mayoria mujeres, quienes tienen a su
cargo la ejecucion de actividades relacionadas con la confeccion de ropa interior; sus contratos
laborales son a término

La empresa, es una empresa familiar, por ende sus dinamicas internas pueden variar en
comparacion con otros tipos de empresas, en los que no existe de por medio un vinculo
consanguineo cercano; ya que en ocasiones las relaciones entre jefes y subordinados no cuentan
con un filtro, u estancia reguladora que modifique o adecue los modos de comunicacion; asi
mismo, las discrepancias acaecidas dentro del nucleo familiar, en algunas ocasiones interfieren
con la sana convivencia y comunicacion efectiva dentro de la empresa; en este sentido el
contexto empresarial puede tornarse en momentos tenso y generar confrontacion, tanto en
sentido horizontal como ascendente y descendente.

Un factor que también tiene influencia en la dindmica organizacional de Osarel S.A.S se

relaciona con el hecho de que las colaboradoras y colaboradores, en su mayoria cuentan con un
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nivel de formacidn bachiller, lo cual les ubica en desventaja, en cuanto a la reduccién de
posibilidades de obtener otro tipo de labor con mejor remuneracion o ambiente y les puede
obligar a permanecer en entornos que en momentos pueden tornarse transgresores; un dato
importante es que mas del 50% del personal esté vinculada a través de un contrato a término
indefinido.

La presente investigacion, tiene importancia en el sentido de que puede evaluar
detenidamente estos factores y esbozar un concepto tendiente a evaluar cémo las condiciones
inherentes a la subordinacion desarrolladas en un contexto como Osarel S.A.S pueden llegar en
algin momento a interferir con el desarrollo del potencial creativo de los colaboradores y
colaboradoras; y una vez obtenidos estos resultados se contaria con datos Gtiles para estudiar
otras empresas con alguna similitud y asi mismo proponer alternativas encaminadas a mejorar las

condiciones que de alguna manera actiian como inhibidoras.

5.4 Marco legal
Segun la Declaracion Universal de los Derechos humanos (1948):

Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra el
desempleo. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario
por trabajo igual. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion
equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia
conforme a la dignidad humana y que serd completada, en caso necesario, por
cualesquiera otros medios de proteccion social. Toda persona tiene derecho a

fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus intereses. (art.23).


https://es.wikipedia.org/wiki/Igual_salario_por_trabajo_igual
https://es.wikipedia.org/wiki/Igual_salario_por_trabajo_igual
https://es.wikipedia.org/wiki/Sindicatos
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El derecho al trabajo se reconoce en las normas fundamentales de derechos humanos
como son la Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, asi como en textos internacionales como la Carta social
europea, el Protocolo de San Salvador, la Carta Africana de Derechos Humanos y de los

Pueblos y en textos nacionales como son las Constituciones de numerosos paises.
En el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (1966)

Se recoge el Derecho al Trabajo como uno de los Derechos econdémicos, sociales y

culturales. A continuacién, se disgregan los articulos que hacen alusion:

Articulo 6. 1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar, que
comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un
trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas para garantizar este

derecho.

Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de los Estados Partes en el presente
Pacto para lograr la plena efectividad de este derecho, debera figurar la orientacion y formacion
técnico-profesional, la preparacion de programas, normas y técnicas encaminadas a conseguir un
desarrollo econdmico, social y cultural constante y la ocupacion plena y productiva, en
condiciones que garanticen las libertades politicas y econdmicas fundamentales de la persona

humana.

Articulo 7. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona

al goce de condiciones de trabajo equitativa y satisfactoria que le aseguren en especial:

a) Una remuneracion que proporcione como minimo a todos los trabajadores:


https://es.wikipedia.org/wiki/Declaraci%C3%B3n_Universal_de_Derechos_Humanos
https://es.wikipedia.org/wiki/Pacto_Internacional_de_Derechos_Econ%C3%B3micos,_Sociales_y_Culturales
https://es.wikipedia.org/wiki/Pacto_Internacional_de_Derechos_Econ%C3%B3micos,_Sociales_y_Culturales
https://es.wikipedia.org/wiki/Carta_Africana_de_Derechos_Humanos_y_de_los_Pueblos
https://es.wikipedia.org/wiki/Carta_Africana_de_Derechos_Humanos_y_de_los_Pueblos
https://es.wikipedia.org/wiki/Derechos_econ%C3%B3micos,_sociales_y_culturales
https://es.wikipedia.org/wiki/Derechos_econ%C3%B3micos,_sociales_y_culturales
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1) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna
especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las de

los hombres, con salario igual por trabajo igual,

ii) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las

disposiciones del presente Pacto;
b) La seguridad y la higiene en el trabajo.

c) lgual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria
superior que les corresponda, sin mas consideraciones que los factores de tiempo de servicio y

capacidad.

d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacién razonable de las horas de trabajo y

las variaciones periodicas pagadas, asi como la remuneracién de los dias festivos.
Articulo 8 1. Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar:

a) El derecho de toda persona a fundar sindicatos y a afiliarse al de su eleccion, con sujecion
Unicamente a los estatutos de la organizacion correspondiente, para promover y proteger sus
intereses econdémicos y sociales. No podran imponerse otras restricciones al ejercicio de este
derecho que las que prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad democratica en interés
de la seguridad nacional o del orden publico, o para la proteccion de los derechos y libertades

ajenos;

b) El derecho de los sindicatos a formar federaciones o confederaciones nacionales y el de

éstas a fundar organizaciones sindicales internacionales o a afiliarse a las mismas;
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c) El derecho de los sindicatos a funcionar sin obstaculos y sin otras limitaciones que las que
prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad democratica en interés de la seguridad

nacional o del orden publico, o para la proteccion de los derechos y libertades ajenos;
d) El derecho de huelga, ejercido de conformidad con las leyes de cada pais.

2. El presente articulo no impedira someter a restricciones legales el ejercicio de tales
derechos por los miembros de las fuerzas armadas, de la policia o de la administracion del

Estado.

3. Nada de lo dispuesto en este articulo autorizaré a los Estados Partes en el Convenio de la
Organizacion Internacional del Trabajo de 1948 relativo a la libertad sindical y a la proteccion
del derecho de sindicacion a adoptar medidas legislativas que menoscaben las garantias previstas

en dicho Convenio o a aplicar la ley en forma que menoscabe dichas garantias.2

Es de resaltar que el pasado 21 de diciembre de 1966 Colombia firma este pacto y en el
articulo 25 de la constitucidon politica de Colombia dispone: “El trabajo es un derecho y una
obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccién del Estado. Toda

persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.”

Se habla de condiciones dignas y justas lo cual se rige por El cédigo Sustantivo del
trabajo Colombiano Adoptado por el Decreto Ley 2663 del 5 de agosto de 1950 "Sobre Cddigo
Sustantivo del Trabajo", publicado en el Diario Oficial No 27.407 del 9 de septiembre de 1950,
en virtud del Estado de Sitio promulgado por el Decreto Extraordinario No 3518 de 1949. El cual
tiene como objetivo principal: lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y

trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econdmica y equilibrio social.


https://es.wikipedia.org/wiki/Derecho_al_trabajo#cite_note-PIDESC-2
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Dentro de los elementos esenciales estipulados en dicho codigo encontramos la
subordinacion definida como: dependencia del trabajador respecto del empleador, que faculta a
éste para exigirle el cumplimiento de 6rdenes, en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo
o0 cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el tiempo de
duracidn del contrato. Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos minimos del
trabajador en concordancia con los tratados o convenios internacionales que sobre derechos

humanos relativos a la materia obliguen al pais.

De la mano con el articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y
Culturales (1966) en el cual se habla de las condiciones dignas de trabajo entre ellas la Seguridad
e higiene en el trabajo, Colombia ha establecido mediante el Decreto 1072 del 2015 el Sistema
de Seguridad y Salud y Trabajo SG-SST por medio del cual se expide el Decreto Unico

Reglamentario del Sector Trabajo.

Otro elemente relevante al momento de hablar sobre la legislacion laboral colombiana es
los establecido en | resolucion 2646 de 2008, la cual tiene como propdsito establecer y
desarrollar un programa integral y sistematico de identificacion, control e intervencién de los
factores de riesgo, entre ellos el riesgo psicosocial laboral, definida segin Comité mixto OIT-
OMS: “las interacciones entre trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de su organizacién, por una parte. Y por otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual puede influir en la

salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”

Con el fin de salvaguardar el honor y la dignidad de los trabajadores se establece la

conformacién y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y
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empresas privadas segun la resolucion 652 de 2012, modificado en la resolucién 1352 de 2012 la

cual establece las siguientes funciones de dicho comité:

1. Recibir y dar tramite a las quejas presentadas en las que se describan situaciones que

puedan constituir acoso laboral, asi como las pruebas que las soportan.

2. Examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los que se formule
queja o reclamo, que pudieran tipificar conductas o circunstancias de acoso laboral, al interior de

la entidad publica o empresa privada.

3. Escuchar a las partes involucradas de manera individual sobre los hechos que dieron lugar a

la queja.

4. Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de dialogo entre las partes involucradas,

promoviendo compromisos mutuos para llegar a una solucidn efectiva de las controversias.

5. Formular un plan de mejora concertado entre las partes, para construir, renovar y promover

la convivencia laboral, garantizando en todos los casos el principio de la confidencialidad.

6. Hacer seguimiento a los compromisos adquiridos por las partes involucradas en la queja,

verificando su cumplimiento de acuerdo con lo pactado.

7. En aquellos casos en que no se llegue a un acuerdo entre las partes, no se cumplan las
recomendaciones formuladas o la conducta persista, el Comité de Convivencia Laboral, debera
remitir la queja a la Procuraduria General de la Nacion, tratandose del sector publico. En el

sector privado, el Comité informara a la alta direccion de la empresa, cerrara el caso y el
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trabajador puede presentar la queja ante el inspector de trabajo o demandar ante el juez

competente.

8. Presentar a la alta direccion de la entidad publica o la empresa privada las recomendaciones
para el desarrollo efectivo de las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, asi como el
informe anual de resultados de la gestion del comité de convivencia laboral y los informes

requeridos por los organismos de control.

9. Hacer seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones dadas por el Comité de
Convivencia a las dependencias de gestion del recurso humano y salud ocupacional de las

empresas e instituciones publicas y privadas.

10. Elaborar informes trimestrales sobre la gestion del Comité que incluya estadisticas de las
quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones, los cuales seran presentados a la alta

direccion de la entidad publica o empresa privada.
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5.5 Marco teorico

55.1 Eltrabajo

“Te ganaras el pan con el sudor de tu frente” (Génesis 3:19). Premonitoriamente, de esta

manera, parece comenzar para el hombre terrenal, mortal y vulnerable su largo camino hacia la

ineludible consecucidn de los recursos fundamentales para su existencia. Asociado en este

contexto a un asunto punitivo que se recibe con culpa, resignacion y tal vez desprecio. Podria

decirse entonces, que es este relato biblico el primer atisbo de que el trabajo como tal era ajeno a

la naturaleza humana. Segun la apreciacion de Arendt (2009),

Trabajo es la actividad que corresponde a lo no natural de la exigencia del hombre, que
no esta inmerso en el constantemente-repetido ciclo vital de la especie, ni cuya mortalidad
gueda compensada por dicho ciclo. El trabajo proporciona un artificial mundo de cosas,
claramente distintas de todas las circunstancias naturales. Dentro de sus limites se alberga
cada una de las vidas individuales, mientras que este mundo sobrevive y trasciende a

todas ellas. La condicion humana del trabajo es la mundanidad. (p.21).

Teniendo en cuenta este planteamiento, cabe anotar que de acuerdo a lo acotado por Pereira

(2008)

El trabajo es la expresion del logro humano, es la expresion pura y espontanea del vinculo
entre las personas y el entorno, asi también entre las personas y la sociedad (...) en la
evolucidn filogenética del hombre representa el salto cuanti-cualitativo hacia la
hominizacion, y, por consiguiente, la construccion social de la humanidad (...) El trabajo
existe en donde exista una sociedad (...) relaciona todas las esferas del ser con las del

quehacer humano. (s.p)

Podria detallarse una lista interminable de conceptos teoricos intimamente ligados al

vocablo trabajo, que van desde los primeros indicios de laboriosidad en el homo-habilis hasta el
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hombre contemporaneo; periodo en el que acaece una desmitificacion del asunto, perdiendo su
connotacién punitiva o de obligatoriedad y trascendiendo hacia una actividad con un sentido méas
trascendental, social y mas ligado a la realizacion del ser humano (Alvarez, s.f). Evidentemente,
el contexto historico permite una metamorfosis gestada en la sociedad preindustrial hasta la
sociedad industrializada; la que en Gltimas nos convoca, y en la cual desarrollamos nuestra
propia actividad productiva.

Teniendo ya un indicio de las concepciones que a través del tiempo han construido y
reinventado el concepto del trabajo, se hace imprescindible centrar la atencion en la
caracterizacion que nos ofrece la contemporaneidad en torno a este tema. En este orden de ideas,
en un primer momento se hace presente la subordinacion laboral como una de tantas
ramificaciones inseparables; entendiendo ésta de acuerdo a Nieto (2013) como:

(...) un elemento distintivo y primordial en una relacion laboral, tanto que la sola
existencia de esta circunstancia, puede ser suficiente para demostrar una relacion laboral,

siempre y cuando se ajuste a ciertas reglas constitucionales y supraconstitucionales, de

manera tal que no se afecta la dignidad del trabajador que esta sometido y obligado a ello.

(p.2).
5.5.2 Subordinacion laboral

Desde su descripcién etimoldgica y en concordancia con la definicion aportada por el

diccionario etimoldgico de la lengua espafiola, el término de subordinacion proviene de una raiz
griega y hace referencia a estar regido o gobernado por otro. Como se ha esbozado con
anterioridad, la subordinacion se ha constituido a traves del tiempo, como un elemento
fundamental dentro de las relaciones laborales. Es relevante tener en cuenta, que podrian
identificarse diversos tipos de subordinacion, y segun Pérez & Gardey, 2013, podrian agruparse

en subordinacién al mando, al dominio (formal o simbdlico) o la orden de un tercero;
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habitualmente quien ejerce como subordinado, acepta el direccionamiento o mando debido a
una relacién que podria catalogarse como asimétrica (relacion jerarquica) y en la cual, existe una
comprension y aceptacion de tal condicion por parte del empleado; sin embargo, pueden
presentarse situaciones especificas, dentro de las cuales, el dominio surge desde la coercion, y la
fuerza.
Por otra parte, Ramirez, (citado por Afiez, 2014), puntualiza en un grupo de indicadores

caracterizadores, tales como:

(...) relacién jerarquica, sujecién a la funcion organizadora y directiva del titular y a la

actividad propia de la empresa, las drdenes e instrucciones a la voluntad prevaleciente del

empleador, la direccion y control y el ejercicio del poder disciplinario y sancionador por

guien proporciona el trabajo, asi como el marco reglamentario interno, la prestacion diaria

y la disponibilidad de personal (p.522)

Estas anotaciones, son claros indicativos de satisfaccion de unas necesidades o
requerimientos en un orden unidireccional, dentro del cual, se presenta un sujeto en determinada
posicion de poder, sobre el deseo, impulso o necesidad de otro. En este sentido, podria
concebirse otra definicion sugerida por Afiez (2014) en la que plantea que dicho término, se
relaciona con la autoridad que ejerce y posee un patrono para transmitir decisiones, drdenes y
lineamientos a sus subordinados y adicionalmente ubicarles segun sus necesidades puntuales,
conveniencias y/o deseos.

Evidentemente esta presuncion de poder y autoridad sobre el personal operativo, influye
en la iniciativa que, de estos Ultimos, como seres pensantes y con experiencias diversas podria
surgir; en este sentido Fayol, (citado por Davila, 2001) sugiere el concepto de que:

(...) se necesita mucho tacto y cierta virtud para animar y sostener la iniciativa de todos

en los limites impuestos por el respeto de la autoridad y de la disciplina. Es preciso que el
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jefe sepa hacer algunos sacrificios del amor propio para dar satisfacciones de esta
naturaleza a sus subordinados. (p.42).

Precisamente el hecho de que la subordinacion suponga una relacion asimétrica mediada
por la autoridad y el poder; facilita la inhibicion de esa iniciativa en el obrero. En relacion a este
concepto Davila (2001) argumenta que quiza “la excesiva preocupacion por el respeto y la
disciplina puede convertirse en un obstaculo para la iniciativa (...) a ese personal con iniciativa,
unido y que se subordina a los intereses de la empresa, hay que tratarlo con equidad”. (p.42). De
este modo cabe la reflexion de si es la subordinacion un elemento castrante méas que vigorizante
dentro de la relacién laboral. Aun planteando esta reflexion, no tiene sentido satanizar la
dindmica constante que surge entre las relaciones de subordinacion desarrolladas entre patrono y
empleado, ya que indiscutiblemente, el sujeto en posicidn jerarquica superior ofrece un incentivo
o recompensa de indole econdémico, emocional, o de especie; de retribuir de alguna manera el
“sometimiento” al que se enfrenta el trabajador; lo que podria interpretarse como una
equiparacion simbolica. Asi mismo, dentro de cada legislacion existen lineamientos relacionados
con derecho laboral, que proponen diversas leyes tendientes a proteger los intereses, derechos y
libertades de los empleados, ofreciendo un grado de contencidn que inhibe la posible explotacion
y abuso de las potestades que como patronos tienen los empleadores, en este sentido, Nieto
(2013) expone que:

Las personas que laboran en una empresa determinada tienen ciertos derechos y
prerrogativas que guian la actividad laboral, los cuales deben ser respetados por los

empleadores y no pueden ser desconocidos por éstos so pretexto de la facultad de

subordinacidon que les ha sido concedida (p.2:3).
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Aun existiendo estas medidas protectoras de la integridad del trabajador, evidentemente
hay una realidad inmersa que influye indefectiblemente sobre la conducta del trabajador; y de
acuerdo al andlisis realizado por Afiez (2014) se relaciona con

La autoridad que tiene el patron de dar instrucciones a un empleado, en el sentido de
marcar la forma y términos en que deben desarrollarse sus actividades, es decir, indicarle
el lugar de trabajo, la jornada laboral, proporcionarle instrumentos y herramientas
necesarias ademas de sefialar los métodos, técnicas y procedimientos de como realizarlo;
existiendo por parte del trabajador la obligacion de cumplir con estas instrucciones
(p.522)

Habiendo realizado un recorrido por diversos autores, es conveniente clarificar algunos
topicos especificos que son inherentes a el concepto de subordinacion; pudiendo iniciar con la
relacion laboral, entendida como una relacion contractual que se desarrolla entre una empresa o
persona natural denominada empleador y una persona natural llamada trabajador o empleado.
Por su parte Chiavenato (2000) arguye que “constituye la politica de relacion de la organizacion
con sus propios miembros(...) es una especialidad politica, puesto que el conflicto entre capital y
trabajo puede resolverse mediante una negociacion politica inteligente”(p.511); relacionando
ambas apreciaciones es posible vislumbrar que tal relacién es mas amplia que un mero
formalismo y que se complementa con diversos recursos que hacen posible su definicion e
incorporacion; uno de esos recursos se denomina contrato laboral, el cual, para ser efectivo y
de acuerdo a lo plasmado en el cddigo sustantivo de trabajo, debera contar con la confluencia de
tres condiciones basicas como son: la presencia de una actividad realizada por el trabajador, una
condicion de subordinacién, dependencia del trabajador respecto del empleador y una
remuneracién econdmica (requisitos fundamentales para la relacién laboral y la ejecucion del

contrato de trabajo). Chirinos (2013) nombra que:
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La preeminencia por la relacion laboral o por el contrato de trabajo es un dilema de vieja
data en el derecho del trabajo. La relacion laboral es un nexo amplio entre quien presta un
servicio personal por cuenta y bajo la dependencia de otro que lo recibe, quien, a su vez,
entrega una remuneracion. Por su parte, el contrato de trabajo amerita el mismo vinculo

anterior incorporandose un acuerdo de voluntades que colabora con la relacion laboral

(p.36)

En este orden, puede delimitarse el concepto retomando las palabras de Chirinos (2013)
como “un acuerdo de voluntades de donde se generan derechos y obligaciones para las partes
actuantes (...) en el contrato de trabajo por tratarse de derechos progresivos que deben ser
mejorados, existe la garantia de beneficiar gradualmente al prestador del servicio” (p.38).

La existencia de diversas modalidades de contratacion, genera una ampliacion en la gama
de contratos laborales usados dentro de las organizaciones y que estan encaminados a satisfacer
las necesidades puntuales tanto de la organizacion como del empleado. El cddigo sustantivo de
trabajo de la Republica de Colombia en su articulo 37 especifica que “puede ser verbal 0 escrito;
para su validez no requiere forma especial alguna salvo disposicidn expresa en contrario; siendo
ambos indicativos de que ha nacido una relacién reciproca y que debera ajustarse a los
parametros establecidos. Es fundamental que cuente con unos puntos centrales; siendo estos
definidos en el cédigo sustantivo de trabajo y que abordan:

La localizacion del puesto de trabajo y la indole del mismo, forma y cuantia de
remuneracién ya sea por unidad de tiempo, obra ejecutada, por tarea o destajo u otra cualquiera y
los periodos que regulan tal pago; también debera incluirse la duracion del contrato ya sea a
prueba, término fijo, indefinido, o mientras dure la realizacion de una labor determinada (cap.4)

Reconociendo esta nocion que se tiene del contrato laboral, se hace se plantea también,

pensar en todos aquellos factores que orbitan alrededor del mismo y que tienen una connotacion
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un tanto mas abstracta pero igualmente valida y fundamental para el desarrollo 6ptimo de la
relacion contractual; es por esto que precisamente se aborda el contrato psicoldgico entendido
segun las apreciaciones de Vesga (2011) tal como “ una serie de creencias y expectativas acerca
de la relacidn, en aspectos como ascensos, trato interpersonal, estabilidad laboral, formacion,
apoyo en momentos de crisis, etc.” (p.174).

Tena, (citado por Vesga 2011) dice que “los contratos psicologicos no se forman
instantaneamente, sino que se constituyen como un proceso” (p.12); esto a raiz de mensajes
emitidos por la organizacion a través de los agentes que intervienen en los procesos de
reclutamiento, seleccion, socializacion, promocion y desarrollo personal y profesional. Alcover,
(citado por Vesga 2011).

En esta misma linea Rousseau, citado por Alcover (2002) se refiere de la siguiente manera:
Creencias del individuo acerca de los términos y condiciones de un acuerdo de
intercambio reciproco entre la persona focal y la otra parte. Un contrato psicoldgico
emerge cuando una parte cree que se ha hecho una promesa de futuras compensaciones,
se ha realizado una contribucion y, en consecuencia, se ha creado una obligacion de
proporcionar beneficios futuros (p.48).

Al analizar profundamente las repercusiones que para el empleado tiene el cumplimiento
0 no de sus expectativas a nivel de motivacion y orientacion al logro podria retomarse el
planteamiento de Alcover (2002) quien sostiene que:

Las promesas relacionadas con un contrato no poseen un significado objetivo, sino que
son percepciones acerca de lo que siente el trabajador a prop6sito de ellas, y representan
para €l (...) y, las percepciones no son simplemente representaciones pasivas de la
realidad, sino que las personas construyen activamente su propio significado de los

acontecimientos que viven (...) Las expectativas o creencias iniciales sirven como puntos
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de referencia con los que el trabajador compara su experiencia laboral, el comportamiento
del empleador o de los agentes organizacionales implicados en el contrato psicolégico, el
grado en el que las promesas se cumplen y la medida en que las obligaciones contraidas
se respetan (...) en la medida en que existen divergencias entre lo esperado y lo que
realmente es percibido, el trabajador puede encontrarse en una situacion de disonancia
cognitiva y por ende llevar a cabo ajustes o cambios de caracter cognitivo (modificar sus
pensamientos, expectativas, creencias) o0 comportamentales, introduciendo cambios en su
propia conducta (p.52).

Estos conceptos relacionados con la subordinacion dan cuenta del proceso complejo que
tiene lugar dentro de la relacion laboral y permiten inferir que tanto el contrato juridico como el
psicolégico cumplen una funcion en el desarrollo de una dindmica laboral sana, satisfactoria y
altamente productiva.

Asi mismo, coexisten otros elementos constituyentes dentro de la interaccién subordinada
en el &mbito laboral; es por esto, que se precisa abordar el tdpico estructura organizacional. En
un primer momento, vale la pena entrar a definir el término de organizacion. Segin Chiavenato
(2000) es “entendido como un sistema abierto, constituido por un grupo de elementos
interrelacionados de forma dinamica que trabajan de forma sincrénica y mancomunada para
conseguir un objetivo o prop6sito” (p.158).

ElI mismo Chiavenato (2007) en su libro Introduccion a la teoria general de la
administracion esboza que:

La organizacion es un conjunto de cargos funcionales y jerarquicos a cuyas
prescripciones y normas de conducta deben someterse todos sus miembros. El principio
basico de esa forma de concebir la organizacion afirma que, dentro de limites tolerables,

sus miembros se comportan racionalmente, es decir, de acuerdo con las normas logicas de
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conducta prescritas para cada uno de ellos. Dicho de otra ‘forma, la formulacién de un
conjunto Idgico de cargos funcionales y jerarquicos se basa en el principio de que las
personas funcionaran efectivamente segln ese sistema racional (p.160)

Concibiendo la organizacion como un circuito conformado por diversos elementos o
subsistemas que precisan hablar un mismo lenguaje, se adhiere la expresion de estructura
organizacional, comprendida de acuerdo a la postura de Minal & Pérez (2007) como la “forma
en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades en una organizacion, asi como las
relaciones entre los gerentes y los empleados” (p.2). Para Estratego, citado por Liz y Parra
(2009) “la estructura es el conjunto de las funciones y de las relaciones que determinan
formalmente las funciones que cada unidad deber cumplir y el modo de comunicacién entre cada
unidad”. (p.99). En este mismo orden de ideas Root (s.f) relata que la estructura organizacional
dentro de una organizacidn aclara las funciones de los empleados, facilita la comunicacion y
establece una cadena de responsabilidad para ayudar a determinar las fortalezas y debilidades.
Por su parte Hall, (citado por Liz & Parra, 2009) clarifica que “la estructura debe de ser
contingente, es decir que sepa adaptarse a cada situacion de la organizacion, a los cambios de los
miembros entre otros, por tanto, la estructura de una organizacion no debe estar fija nunca.
(p.99). por otra parte, cabe anotar que en concordancia con lo expresado por Hall, (citado por
Marin, 2012) “las estructuras se disefian buscando minimizar las influencias particulares de los
individuos sobre la organizacién, de manera que los agentes subordinados se ajusten a los
requerimientos de ésta, y no al contrario” (p.3).

Evidentemente se encuentran diversas posturas y se identifica un proceso metamorfico al
cual ha estado ligada la organizacion y, por ende, la variacion de su modus operandi; en este

sentido Liz & Parra (2009) resaltan como “se pas6 entonces de una empresa mecanicista a una de
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consideracion orgénica (...) Esta vision considera la organizacion como un ser vivo” (p.98). Ya
por su parte, Chiavenato (2006) la nombra como “un organismo social vivo y cambiante” (p.15)

Y es en esta modificacion constante, en esta evolucién y adaptacion que se determinan
los diversos tipos de estructuras organizaciones que a lo largo del tiempo han constituido los
entornos empresariales. Inicialmente debe abordarse un elemento clave denominado la
diferenciacion y que segin Lawrence & Lorsh, (citados por Liz & Parra 2009) “es la division de
la empresa en un determinado nimero de unidades que conlleva una divisién correspondiente del
entorno en suben tornos distintos” (p. 102); con lo que podria pensarse en una jerarquizacion;
Segln Hodge, (citado por Liz & Parra 2009) “la diferenciacion puede ser horizontal, vertical, o
por dispersion espacial”. (p.102).

Inicialmente vale la pena profundizar un poco en la diferenciacion vertical, entendiéndose
esta y segun el planteamiento de Hodge, (citado por Liz & Parra, 2009) como “la division de
trabajo por niveles de autoridad, jerarquia o cadena de mando” (p.102). Roto (s.f) por su parte la
cataloga como:

Una que tiene aspecto de pirdmide cuando se dibuja en un papel. En la parte superior esta
el presidente de la compafiia o el director general, y luego cada division se compone una
serie de mandos medios y supervisores que son responsables de los distintos
departamentos. Esto se refiere a menudo como una organizacion "alta"(s.f).

Evidentemente esta verticalidad, supone unas jerarquias o niveles organizacionales.
Chiavenato (2000) lo expone de la siguiente manera:

El ambiente genera desafios externos a la organizacion, en tanto que la tecnologia le
impone retos internos. Para enfrentar unos y otros las empresas se desdoblan en tres
niveles organizacionales, cualquiera sea su naturaleza o tamafio; dichos niveles son el

institucional (...) nivel méas elevado de la organizacion; estd compuesto de los directores,
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propietarios, accionistas y altos ejecutivos; El nivel intermedio también Ilamado nivel
tactico, mediador o gerencial; en él se encuentran los departamentos o divisiones de las
empresas. Finalmente, el nivel operacional, denominado nivel o nlcleo técnico, es el
nivel organizacional mas bajo (p.37:38).

Desde otra postura se plantea la existencia de seis partes basicas de la organizacion;
estando en la base los operadores, quienes ejercen el trabajo basico de manufactura y provision
de servicios; siendo estas personal el nicleo de las operaciones; adicionalmente debe existir un
administrador denominado el pice estratégico que ejerce su funcion desde la vigilancia de la
totalidad del sistema; a medida que crece la organizacion se hacen necesarios mas
administradores y operarios, asi mismo gerentes de administracion, lo que da pie a la generacion
de una linea intermedia entre el ndcleo de operaciones y el pice estratégico; en la medida en que
se complejiza la organizacion surge otro grupo de personas denominados analistas, quienes
también desempefian tareas administrativas planeando y controlando de manera formal el trabajo
de otros. Casi todas las organizaciones adicionan unidades administrativas que permiten proveer
servicios internos, tales como cafeterias, area de correo, etc.; siendo estas denominadas unidades
de apoyo administrativo. En ultima instancia la sexta parte es la ideologia, haciendo referencia a
una cultura, que abarca las tradiciones y creencias de la organizacion que finalmente es lo que la
distingue del resto de las organizaciones e infunde cierta vida en el esqueleto de su estructura.
(Mintzberg, s.f).

Otro de los tipos de diferenciacion, es la horizontal (departamentalizacion): y se refiere
a la forma en que estan subdivididas las tareas desarrolladas por la organizacion, a un mismo
nivel jerarquico.

Después de hace un rastreo de los procesos que tienen lugar inequivocamente en la

empresa, se retoman los tipos de estructura organizacional existentes, para ahondar un poco en
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ellos y lograr de esta manera llegar a un nivel de comprension més preciso de las dindmicas que
alli se gestan; Chiavenato (2006) es contundente al decir que “cada organizacion tiene una
estructura organizacional, en funcion de sus objetivos, de su tamafio, de la coyuntura que
atraviesa y de la naturaleza de los productos que fabrica o los servicios que presta”. (p.160)
Por su parte Mintzberg (2005) claramente expresa que:
Para poder comprender como se estructuran las organizaciones, tenemaos que entender en
primer lugar como funcionan, conociendo sus partes constitutivas, las funciones que
desempefia cada una de ellas y la forma en que se relacionan entre si dichas funciones
(...)saber como atraviesan las organizaciones los flujos de los procesos de trabajo
autoridad, informacion y decision (p.41).

Para iniciar desde la estructura organizacional mas simple se abordara la organizacion
lineal, la que segin Chiavenato (2006) se caracteriza porque “existen lineas directas y unicas de
autoridad y responsabilidad entre superior y subordinados” (p.160). Cabanillas, M (2009)
complementa que “es un tipo de organizacion que cuenta con una estructura sencilla basada en la
jerarquia de los antiguos ejércitos (...) la jerarquia de autoridad consiste en que los superiores
recibian obediencia de sus respectivos subordinados. (p.5). Por su parte Mintzberg (2005) la
nombra:

Organizacion empresarial, la estructura es sencilla, parecida a una unidad grande que
consiste de uno o pocos gerentes ejecutivos, uno de los cuales domina a traves de la
unidad que dirige, y un grupo de operadores que desempefia el trabajo basico. Poco del
comportamiento en la organizacion es formalizado y el uso de la planeacion, capacitacion
o de los dispositivos de enlace es minimo. La ausencia de estandarizacion significa que la
estructura es organica y con poca necesidad de analistas staff. De igual manera, existen

pocos gerentes de linea intermedia debido a que mucha de la coordinacion es manejada en
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la ctpula. Aun el personal de apoyo es minimizado, para mantener la estructura ligera y la

organizacion flexible. (p.13).

Las caracteristicas principales de este tipo de organizacion tienen que ver con la presencia de

una autoridad lineal, Unica y absoluta del superior sobre el subordinado, presencia de lineas

formales de informacién, centralizacion de las decisiones, existiendo una autoridad méxima que

concentra todas las decisiones, asi mismo otra caracteristica es el aspecto piramidal que propicia

que a medida que hay un aumento en el nivel jerarquico, mayor generalizacién y centralizacion,

y en sentido contrario, mayor la especializacion y la delimitacion de responsabilidades

(Chiavenato, 2006).

La organizacion matricial es descrita por Minsal & Pérez (2007) como:

Rodriguez,

Un sistema de mandos mdaltiples que cuenta con dos estructuras simultaneas; una es la de
funciones y divisiones y otra es una disposicion horizontal que combina al personal de
diversas divisiones o departamentos funcionales para formar un equipo de proyecto o
negocio, encabezado por un gerente de proyecto o un grupo, que es experto en el campo
de especializacion asignado al equipo (p.4).

(2015) comenta que:

Este sistema de divisién del trabajo intenta combinar lo mejor de los organigramas
empresariales mas habituales: el funcional y el divisional. EI primero se articula en torno
a las actividades o principales funciones que desempefia la empresa, como produccion,
ventas, ingenieria o finanzas, mientras que el divisional se estructura en relacion a los
elementos producidos, los mercados geograficos o los clientes y no a las funciones
realizadas (p.30); el mismo autor ve este “modelo de organizacién menos jerarquico y
vertical que el funcional o el divisional, que plantea una forma de trabajar distinta, donde

personas Y roles se entretejen y se complementan (p.30)
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Por su parte las estructuras circulares, son descritas por Armas et al (2016) como

aquellas donde,

Los niveles de autoridad son representados en circulos concéntricos, formados; por un
cuadro central, que corresponde a la autoridad méxima de la empresa, y en su alrededor
circulos que constituyen un nivel de organizacion. En cada uno de esos circulos se coloca
a los jefes inmediatos, y se les liga con las lineas que representa los canales de autoridad y
responsabilidad. (S.p).

el término de estructuras circulares es acufiado al tedrico Ackoff con la finalidad de hacer
operativa la democracia organizacional, aumentar la capacidad de transformacion y
adicionalmente mejorar la calidad de vida de las personas en su trabajo (Ruiz,2014).

Se trata entonces como lo arguye Ruiz (2004) de:

Un sistema operativo de las organizaciones que permita abordar tanto su gobernanza
como las actividades o procesos a través de los que despliegan su prop6sito, aportan valor
a sus clientes. Encierra la paradoja de buscar la superacion de los sistemas de gestion
tradicionales basados en predecir y controlar, para lograr mayor adaptabilidad y
dinamismo; a la vez que promete una legitimidad que surge de un ejercicio del poder y de
la responsabilidad distribuido y democratizado. Curiosamente, no propone la abolicion de
la estructura jerarquica (sigue habiendo organigramas), sino su enriquecimiento a través
de un funcionamiento o gobernanza organica en circulos o consejos formados en torno a
cada jefe, en el que participan los subordinados y su inmediato superior. (s.p).

Siguiendo el recuento de tipos de estructura se halla la mono funcional concebida como
aquella en la que se concentra la autoridad exclusivamente en una persona o grupo de personas,
en la mayoria de los casos fundadores de la empresa; por ende, se ocupan de la totalidad de

decisiones y del funcionamiento de la estructura organizacional (Rochel, 2012).
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En Gltima instancia se aborda la departamentalizacion; concepto explicitado por Chiavenato
(2006) de la siguiente manera:

La especializacién horizontal ocurre cuando se observa la necesidad de aumentar la
pericia, la eficiencia y la mejor calidad del trabajo en si mismo. Corresponde a una
especializacion de actividad y conocimientos. La especializacion horizontal se hace a
costa de una cantidad mayor de 6rganos especializados en el mismo nivel jerarquico, cada
uno en su tarea. La especializacion horizontal también se denomina proceso funcional y
se caracteriza siempre por el crecimiento horizontal del organigrama. Es mas conocida
por el nombre de departamentalizacion, por su tendencia increible de crear departamentos
(p.178).

Para Gulick, (citado por Chiavenato, 2006) “la homogeneidad es posible cuando se
retinen en la misma unidad, todos aquellos que estan ejecutando el mismo trabajo, con el mismo
proceso, para la misma clientela, en el mismo lugar” (p.179). Esta dinamica, da pie a una hiper-
especializacion y a una mayor eficiencia en cuanto a la prestacion de servicios y productividad.
Para entender el concepto de homogenizacidn e hiper-especializacién se retoman las palabras de
Chiavenato (2006) en donde sugiere el siguiente planteamiento:

En la medida en que ocurre la especializacién del trabajo, la organizacion pasa a necesitar
de la coordinacidon de esas diferentes actividades, agrupandolas en unidades mayores. De
alli adviene el principio de la homogeneidad: las funciones deben designarse a unidades
organizacionales con base en la homogeneidad del contenido, con el objetivo de alcanzar
operaciones mas eficientes y econémicas. Las funciones son homogéneas en la medida en
que su contenido presenta similitudes entre si. Asi, el principio que debe regir la
departamentalizacién o agrupacion de actividades es el principio de la homogeneidad.
(p.179)

En un lenguaje un poco mas simple Nunes (2016) arguye que la departamentalizacion es:
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Un proceso por el cual se agrupan, entre los érganos de una determinada organizacion,
actividades o funciones similares y, légicamente, relacionadas. En un primer momento se
reparte el trabajo por tareas logrando una especializacidn que permite obtener ganancias de
productividad. A continuacion, se procede a la departamentalizacion con el objetivo de
lograr una gestion eficiente. El reparto del trabajo y su posterior reagrupamiento se puede
efectuar de tres maneras distintas, originando diferentes tipos de estructuras
organizacionales, a saber: la division por jerarquia, por funciones, por unidad (s.p).

A lo largo de este apartado relacionado con la subordinacion se atravesaron
conceptualmente diversos tdpicos interrelacionados que dan cuenta de la complejidad y variedad
inherente a las relaciones laborales; siendo fundamental para el lector acercarse a una
comprension de conceptos basicos para hilar nuevas apreciaciones e identificar factores
adyacentes que indefectiblemente se relacionan con la percepcién que el trabajador tiene de su
entorno laboral, y por ende, de las dindmicas que surgen entre subordinados y jefes. Lo que se
relaciona ciertamente, con el tema que se retomara a continuacion.

5.5.3 Potencial Creativo

Para lograr un acercamiento al concepto de potencial creativo, se hace indispensable
iniciar por una conceptualizacion de la creatividad como tdpico resultante de este potencial;
evidentemente en la literatura se hallan diversidad de definiciones que pueden clarificar el

constructo. Csikszentmihalyi citado por Diaz & Morales (2011) plantea que

Es un proceso que se da en la interaccidn entre los pensamientos de una persona y
un contexto sociocultural, determinando al individuo como un instrumento del
proceso creativo en el medio, donde las ideas creativas surgen de la interconexion

entre muchos aspectos que ocurren fuera del individuo, por lo que, la creatividad
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no esté ligada explicitamente a una personalidad creativa sino a un ambito a un

campo y un individuo (60).

Por su parte Schnitman, (citado por Ospina-Ramirez & Ospina-Alvarado, 2017) arguye
que “la creatividad es una postura, una actitud que se toma cuando el dialogo permite acudir a
recursos propios para crear algo nuevo, implica esencialmente eso, la creacion de caminos
innovadores o diferenciales de los caminos conocidos” (p.181). En este sentido se esta también
haciendo referencia a un conjunto de elementos del orden anatomico y fisioldgico que deben
estar presentes en el sujeto y que en interaccion con el medio facilitan el proceso creativo;

haciendo referencia a esto Csikszentmihalyil, (citado por Pascale, 2005) plantea que

El tratar a la creatividad exclusivamente como un proceso mental no hace justicia
al fenémeno de la creatividad, que es tanto social y cultural, como psicoldgico.
Esto es, la creatividad no se produce dentro de la cabeza de las personas, sino en
la interaccién entre los pensamientos de una persona y un contexto sociocultural.
Para el autor, la creatividad es el resultado de la interaccién de un sistema
compuesto por tres elementos: una cultura que contiene reglas simbélicas, una
persona que aporta novedad al campo simbélico, y un ambito de expertos que
reconocen y validan la innovacion. Los tres subsistemas son necesarios para que

tenga lugar una idea, producto o descubrimiento creativo (p. 65).

Evidentemente existen factores que influyen en el desarrollo o no de la creatividad, por lo
cual a lo largo de la historia han nacido personas que se han destacado por su grandiosa
creatividad, sin embargo dentro de cada ser humano se alberga una posibilidad de expansién de
la misma, denominada como potencial creativo; Vecina (2004) en ese sentido manifiesta que

“las personas creativas no estan hechas de materiales especiales (...) todos estamos hechos de lo



68

mismo Yy todos tenemos un gran potencial creativo. La creatividad es una cuestion de grado (p.

34).

Y si se relaciona con el concepto de Csikszentmihalyil esbozado con anterioridad cabe
mencionar que ese potencial es influenciable por diversas variables presentes en el entorno, y asi
mismo se pueden identificar ciertas caracteristicas o rasgos indicativos de una personalidad

creativa; en este sentido Guilfordet et al, (citados por Diaz & Morales, 2011) creen que

Existen unos componentes esenciales en el analisis del potencial creativo de un
individuo, como, fluidez conceptual (facil produccion de ideas), flexibilidad
mental, (capacidad de adaptacion), originalidad (forma Unica de ver las cosas),
elaboracion (grado de compromiso), sensibilidad (capacidad de apertura al
entorno), redefinicion (habilidad para entender las ideas), abstraccion (capacidad
de analizar las relaciones entre elementos) y la sintesis (capacidad de combinar los
componentes). Este tipo de individuos, tienen una personalidad sin rétulos, ni
posiciones definitivas, suponen la capacidad de pasar de un extremo al otro

cuando se necesite (p.62).

Diaz & Morales (2011) tristemente exponen que las personas en la actualidad son
proclives a negarse a la creatividad, argumentando que no hay nada nuevo por hacer o proponer,
adicionalmente que esta labor creativa corresponde a las grandes corporaciones, a los dirigentes
y a quienes ostentan el poder, quiza porque cuentan con las capacidades necesarias, para ser los
artifices de los nuevos cambios y nuevas propuestas. Lo cual no se constituye como un fenomeno

contemporaneo, ya que segun Mitchman, (citado por Diaz & Morales, 2011)
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Por muchos siglos, este potencial estuvo restringido por los sistemas perceptuales
miticos, que establecian que los Unicos que tenian la capacidad de crear eran los
dioses, eliminando por completo la capacidad creadora humana y reduciendo
cualquier intento creativo a un simple ejercicio de adaptacion al entorno, por lo
que algunos inventos desarrollados en la época fueron vistos como soluciones
frente a las necesidades que imponia la naturaleza y no el hombre, pues se debia

esperar a que se dieran las condiciones del medio para hacer uso de ellas (p.59)

Para lograr materializar este potencial y generar un acercamiento a la creatividad en su
maximo esplendor, es preciso asumir la concepcion de Gergen & Gergen, (citados por Ospina &
Ospina, 2017) en la que se postula que

Si se desea tener respuestas creativas, se debe integrar un nuevo paradigma del
hacer, pasando de las palabras a las acciones, dando reconocimiento a otras
formas de expresién, como movimientos, gestos, acciones, pinturas, fotografias y
todas las expresiones que permitan comunicar nuevas ideas mediante estrategias
alternativas a las conocidas (...) identificar algunas particularidades de este
potencial, que consiste en dar importancia a otras formas de expresion,
deconstruccion y reconstruccion (181).

Contextualizando un poco el concepto de creatividad dentro de la organizacién, puede
inferirse desde lo planteado, que se requiere que dentro de las empresas existan ambientes
propicios, que faciliten la expansion de ese potencial creativo inherente, influyendo de esta
manera en la consecucion de las metas fijadas a nivel corporativo gracias al estimulo presente
que contribuye a la expansion y materializacion de la creatividad; simultdneamente esta realidad

podria aumentar los niveles de autoestima en quienes descubren y ejecutan su propio potencial.
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5.5.3.1 Motivacion.

Algunos tedricos de la creatividad encuentran la motivacion como un eje central del
desarrollo de la creatividad; por ejemplo, Amabile, (citada por Vecina, 2006) arguye que “seria
otro ingrediente fundamental de la creatividad. Esto incluye actitudes positivas hacia la tarea en

cuestion y razones suficientes para emprenderla en unas condiciones determinadas™ (p. 35).

En torno a la motivacion se han tejido diversas teorias sustentadas desde algunos
planteamientos y creencias divergentes, que en el campo de lo psicolégico podrian agruparse en
los psicodindmico, lo conductual y lo humanista/existencial; presentandose siempre gran interés
por su comprension.

En este sentido el texto de la Universidad América Latina recopila datos que indican que
las teorias del instinto atribuyen las conductas a instintos heredados y no aprendidos; Las teorias
del impulso hacen referencia a impulsos bioldgicos o estados de tension interna que llevan a las
personas y animales a realizar acciones. No propone que dirijan las acciones sino que solamente
las impulsan.; las teorias fisioldgicas por su parte, argumentan que los individuos son
fuertemente influidos en su comportamiento por las sustancias quimicas que produceny
segregan dentro de su organismo por diferentes circunstancias; la teoria psicoanalitica Considera
que los seres humanos acttan influidos por dos instintos inconscientes basicos con los que nace:
‘eros’ (instinto de vida) y ‘tantos’ (instinto de muerte); la teoria humanista por su parte organiza
las motivaciones humanas en forma de necesidades, las cuales tienen un orden y alineacion
desde las mas bésicas hasta las mas complejas como la de realizacion; las teorias del aprendizaje
no interiorizan mucho en cémo los efectos de algunas sustancias quimicas en el cuerpo lo alteran
y producen que el individuo actue o esté motivado a actuar de determinada manera, ni explican

coémo es que las personas llegan a tener diferentes estilos de pensamiento. Las teorias cognitivas



71

proponen que el comportamiento de las personas y su motivacion se explican a partir de que cada
persona interpreta lo que sucede de forma particular; las teorias de la atribucion utilizan la
explicacion de la consistencia cognitiva para decir que de acuerdo a lo que seleccionemos de
nuestras percepciones (informacion de nuestro alrededor) es lo que nos hara motivarnos hacia
algo en particular;

Evidentemente cualquier accionar, esta guiado por una motivacion, por un factor
adyacente que ejerce como impulsor, y en definitiva es decisorio para la materializacién de
objetivos y metas propuestas, independientemente del area con que se relacionen. Desde la
psicologia ha sido un topico fundamental por el cual podrian explicarse y revolucionarse
infinidad de situaciones problematicas que afectan la cotidianidad del sujeto.

Por su parte (Pomares, 2008) intenta integrar las diversas concepciones existentes en
torno a la motivacién y en uno de sus apartados esboza que el psicoanalisis sugiere a la libido o
instinto sexual como la fuerza motriz de la personalidad; lo cual va en contravia a lo sugerido por
la escuela psicoldgica conductista quien resume la motivacion en un ciclo de estimulo respuesta.
Asi mismo surgen otras interpretaciones y teorias enraizadas en conceptos humanistas, un tanto
mas ligados a la autorrealizacion humana. Siguiendo esta secuencia, se retoman diversas posturas
tedricas que soportan las anteriores afirmaciones.

La motivacion es definida por (Santrock, 2009 citado por Naranjo, 2009) como “el
conjunto de razones por las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. El
comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido” (p.153). Es decir que cuenta con
unas caracteristicas puntuales. De otro lado (Gutiérrez et al, 1994 citados por Utria, 2007) la
reconocen como un constructo hipotético que se encarga de hallar los determinantes de la

eleccion o cambio conductual; siendo estos determinantes biologicos(condiciones orgasmicas
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que inhiben o potencializan las posibilidades de actuar y percibir estimulos), experienciales
(influencias del pasado), medioambientales (reforzadores) que exaltan el papel de las
consecuencias que se aplican a un organismo luego de ejecutar alguna accion.

Vasquez (2009) sugiere que la motivacion atraviesa diferentes momentos dentro del
proceso mental:

En primera instancia, al momento afectivo, en el cual se vivencia el valor de lo que ha
sido conocido, la relacion que tienen las dimensiones de lo real con la propia subjetividad. De
alli surge la respuesta afectiva, no meramente sensible, sino desde la totalidad del sujeto, ni
clausurada en la inmanencia de la subjetividad, sino con un caracter intencional propio de la
intrinseca referencia de toda capacidad a su objeto propio, que es la base del caracter finalista,
propositivo, de la conducta (p.203)

Por su parte (Beck, 2000 citado por Utria, 2007) en una postura netamente cognitivista la
propone como “un campo de conceptos los cuales son mejor definidos como variables
intervinientes. Se incluyen tanto manifestaciones conductuales como fisiologicas (...)
relacionadas unas con otras. Esta variable actia como mediadora entre una condicion
antecedente y una condicion consecuente en una situacion especifica” (p.60)

Acopléandose a los anteriores conceptos, (Fernandez-Abascal, Palmero y Martinez-
Sanchez 2002 citados por Utria, 2007), afirman que esta:

Tiene que ser considerada como un proceso, en el cual se incluye la propia conducta
motivada, pero, ademas, engloba otras variables de relevancia, como las cognitivas, en forma de
analisis, valoracion y atribucion de causas, y como las afectivas, referidas al estado afectivo

actual del sujeto (p.59).
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Por su parte en la Teoria de la Motivacion Humana disefiada por Maslow, esta se
constituye como:

Una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia se
modela identificando cinco categorias de necesidades y se construye considerando un orden
jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de
motivacion. De acuerdo a este modelo, a medida que el hombre satisface sus necesidades surgen
otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una
necesidad esta “razonablemente” satisfecha, se disparara una nueva necesidad (Colvin y Rutland,
2008, citados por Quintero, s.f).

En este orden de ideas el tedrico Lewin, (citado por Chiavenato, 2006) ya habia argtido
la concepcidn de que toda necesidad crea un estado de tension en la persona, una predisposicion
a la accion. Cuando se encuentra un objeto accesible, éste adquiere valencia positiva, y se activa
un vector que dirige el movimiento hacia el objeto. Cuando la tension es excesiva (por ejemplo,
mucha hambre), puede entorpecer la percepcién del ambiente y desorientar el comportamiento
de la persona; si se presenta una barrera, nace la frustracion por no alcanzar el objetivo, aumenta
la tension y se desorienta aun méas el comportamiento (p.101) Este apartado haciendo mencion
especifica a las necesidades humanas.

Habiendo repasado algunas evidencias tedricas relacionadas con las generalidades de la
motivacion, se presenta la necesidad de iniciar un proceso de analisis en cada uno de los estadios
0 caracteristicas propias este tema; en un primer momento las fuentes de motivacion, las cuales
segun (Gazzolo, 2013 citado por Zavala 2013) tienen que ver con “los estimulos que hacen que

un sujeto se active, ello puede ser de manera interna o externa al medio del individuo. Palmero
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(s.f) dice que “las fuentes de motivacion varian a lo largo de dos ejes: el interno-externo y el
psicoldgico-neurofisiologico” (p.1)

Retomando a palmero (s.f) se sabe que,

Por lo que respecta a las fuentes internas, cabe hablar de la historia genética, la historia
personal, y las variables psicoldgicas. En cuanto a la historia genética, se refiere a los efectos
que ha ido ejerciendo el proceso de la Evolucion sobre la especie humana (...). En cuanto a la
historia personal, se refiere a la experiencia que arrastra un individuo desde el nacimiento.
Dichas experiencias van configurando el bagaje de los eventos que estimulan y motivan a un
individuo, de los incentivos que atraen a ese individuo, y de las conductas mediante las que
puede alcanzar dichos incentivos. En cuanto a las variables psicoldgicas, representan el hecho
incontrovertible de que los seres humanos somos diferentes y Gnicos. Poseemos nuestra propia
individualidad que nos hace peculiares. También en el plano motivacional se aprecia dicha
especificidad, ya que cada uno de nosotros nos sentimos atraidos 0 motivados por ciertos
estimulos, que no tienen por qué coincidir con los que atraen a nadie mas. EI ser humano tiene la
capacidad para buscar, incluso para crear, un ambiente particular que permita satisfacer dichas
necesidades psicoldgicas, entre las que se encuentran la de logro, la de poder, la de ayuda.

Por lo que respecta a las fuentes ambientales, se refieren a los distintos estimulos que,
desde fuera del individuo, ejercen su influencia sobre éste. Son los incentivos, considerados
como estimulos que motivan la conducta. La cantidad de incentivo, la cualidad especifica del
mismo, asi como la lejania temporal -también la lejania o distancia psicologica de su
consecucion, son factores a considerar si se quiere entender la motivacion de un individuo.

Al final, la conducta es motivada conjuntamente por la interaccion de los eventos internos

y los eventos ambientales. Si alguno de esos dos aspectos no se produce, 0 no esta presente, o
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esta, pero de forma incorrecta o deficiente, es muy probable que no se produzca la conducta

motivada (Biner et al, 1998, citados por Palmero, s.f).

Respecto a esto Gutiérrez (2011) plantea:

El componente bioldgico se fundamenta en el hecho de que uno de los principios de la
conducta depende de la estructura genética del sujeto. El componente de aprendizaje juega un
importante papel en la motivacion ya que los denominados “motivos adquiridos” (logro, poder,
etc.) se escapan a la pura determinacion bioldgica. EI componente cognitivo se relaciona con los

procesos de conocimiento (p.35)

Ahora bien, concatenando estos conceptos se infiere que los factores adyacentes influyen
decisoriamente en la aparicién de una conducta motivada, entendida como el resultado o
respuesta al proceso motivacional; debe tenerse en cuenta que esta conducta tiene tres
caracteristicas principales:

Es ciclica: primero se despierta un motivo, se presentan un nimero de actos de conducta
mediante los cuales el organismo busca un medio de satisfaccion o de reduccion del impulso,
para llegar finalmente a algin objetivo que reduce la tension.

El motivo opera para hacer tanto la conducta como la experiencia selectiva en el
organismo.

La conducta motivada es relativamente activa y persistente: mientras mas fuerte sea el
motivo mayor sera la actividad y la persistencia del organismo hacia los fines relacionados con
este motivo. Es fundamental hacer una diferenciacion entre los estados motivacionales y los

rasgos motivacionales; Explicitados en el diccionario de psicologia, siendo aquellos, los que se
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producen en un momento y lugar especifico; y éstos constituidos por caracteristicas individuales
inherentes al sujeto. En otras palabras, se define al estado motivacional como un proceso
dindmico momentaneo; contrario al rasgo motivacional; entendido este como una predisposicion
referida a las tendencias de accion (Palmero, s.f).

Entendiendo las fuentes de motivacion, es preciso abordar las caracteristicas de la misma;
apoyados en el concepto de Gutiérrez (2011)

La variacion o variabilidad motivacional puede cuantificarse en dos formas
(cantidad/intensidad); a saber: en términos de cantidad o intensidad, implica un cambio en forma
de incremento o decremento en la movilizacién de energia, asi como en la cantidad de esfuerzo
que se dedica para la accion. Es decir, la intensidad se refiere a cuan robusta o débil es la
motivacion. Cualidad, implica una seleccion de la direccion para la ejecucion de la accion
permitiendo ver de qué modo especifico o hacia qué meta concreta se dirige la accion. Es decir,
la cualidad se refiere al tipo de motivacion. El aspecto relacionado con la intensidad de la
motivacion, esto es el factor energético que puede variar desde la letargia extrema hasta la
méaxima alerta y responsabilidad. Actualmente, y de forma genérica, se habla de activacion.
Tales caracteristicas se refieren a la activacion y a la direccion. Activacion: es una de las
caracteristicas que con mayor facilidad puede ser observada cuando un organismo lleva a cabo
una conducta. La conducta abierta o manifiesta es una de las propiedades que mejor define a la
activacion. Es decir, en la medida en que un organismo esta llevando a cabo una conducta,
parece logico pensar que un cierto nivel de motivacion existe en dicho sujeto. Otra propiedad que
define bastante bien las caracteristicas activadoras de la motivacion tiene que ver con la
persistencia. Cuando un organismo esta motivado, persistir su conducta hasta que consigue

aquello que busca. (p.36).
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Habria que tener claridad de la manera en que tiene lugar el proceso motivacional, ya
que como se ha mencionado con anterioridad, consta de unas etapas y no surge de una manera
inmediata, sino que por el contrario conlleva una secuencialidad que tienen su geénesis a raiz de
la ocurrencia o aparicion de un estimulo, el cual desencadena todo el proceso motivacional
Palmero (s.f) indica que ese estimulo puede ser externo o interno. Cuando el estimulo
desencadenante es externo, se trata de algin objetivo que se convierte en meta porque el
individuo se siente atraido por alguna de las caracteristicas de ese objetivo; hablando en ese caso
de deseo o de necesidad; cuando el estimulo desencadenante es interno, nos referimos a una
situacion de carencia -real o no- en alguno de los componentes importantes del organismo. En
este caso, en el organismo se producen cambios y signos que son percibidos por el individuo, y
que le impulsan a realizar alguna actividad con la que conseguir algin objetivo que suprima esos
signos que, por regla general, se experimentan con connotaciones negativas o adversas. En este
caso, se habla de necesidad (s.p); y es precisamente esta Ultima la que tiene como funciones tanto
inducir la reaccion conductual mediante el impulso, como participar en la formacion de habitos
mediante reforzamiento. adicionalmente, se entiende como una tendencia interna de organizacion
que parece dar a la conducta tanto unidad, como direccion; tradicionalmente se ha comprendido
la necesidad como un estado carencial del organismo, que precisa de la consecucion de un
objetivo determinado para la supervivencia o para conseguir un estado deseable (Choliz,2004).

Siguiendo el lineamiento de Palmero, (s.f) el siguiente momento consiste en la
percepcion del estimulo, Asi pues, la percepcion puede ocurrir de dos modos: conscientemente
e inconscientemente; en la percepcion consciente de un estimulo externo, el individuo detecta y
nota la presencia de un estimulo que, por sus caracteristicas particulares, posee el suficiente

atractivo para llamar su atencion vy, si es el caso, tratar de conseguirlo. En la percepcion
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consciente de un estimulo interno, el individuo experimenta ciertos cambios, generalmente
incdbmodos, que le impulsan a realizar una actividad con la que conseguir algun objetivo que
haga desaparecer esos cambios y signos mas 0 menos aversivos. Asi, en la percepcion
consciente, ejercen su influencia las variables bioldgicas -la especial capacidad del individuo
para cierto tipo de estimulos-, las variables cognitivas -los juicios o las creencias de ese
individuo respecto al estimulo-, y las variables afectivas -el estado afectivo actual del individuo.
En conjunto, estos tres tipos de variables conforman una especie de filtro que repercute sobre la
percepcion, pues incrementan o reducen la eventual sensibilizacion del individuo hacia un tipo
determinado de estimulos, con lo cual modifican los umbrales de percepcion; por el contrario, en
la percepcion no consciente de un estimulo externo, dicho estimulo no posee la suficiente
saliencia (en intensidad o en duracidn) para captar la atencién consciente del individuo, pero si
que es capaz de afectar a los receptores y ser procesado. En un tercer momento surge la
valoracion/evaluacion, durante el cual se detecta la existencia de un estimulo, o de una
necesidad y por consiguiente el individuo tiene que decidir qué hacer. En el proceso de tomar la
decision, asi como en el de la eventual eleccion del objetivo que se convertira en meta para ese
individuo, se produce mucha actividad cognitiva, caracterizada por la evaluacion de la
expectativa de conseguir un eventual objetivo, y por la valoracion asociada a las connotaciones
que ese objetivo posee para el individuo; dando asi cabida a un proceso de analisis, que conlleva
hacia la eleccion de una meta, siendo el valor del objetivo y la expectativa de conseguirlo los
factores relevantes para entender cuél de los eventuales objetivos disponibles se convierte en la
meta que tratara de alcanzar el individuo. Es necesario también, considerar una interaccion
triadica entre la necesidad o deseo, el valor y la expectativa. Una vez llevado a cabo todo este

proceso de analisis, y seleccion y decision, tiene lugar la conducta motivada, en la que decide
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también cuél de las posibles conductas disponibles en su bagaje de estrategias, recursos y
habilidades es la mas pertinente, teniendo en cuenta la situacién, las circunstancias y el momento
en el que ese individuo se encuentra. En un ultimo momento del proceso motivacional tiene lugar
el control de los resultados: a medida que se van desarrollando las conductas instrumentales el
individuo va cotejando si la incongruencia entre la situacion actual y la situacion que espera
obtener va disminuyendo. Si constata que se va aproximando al objetivo, persiste en su actividad
para reducir al maximo la incongruencia. Una meta puede ser cognitivamente atractiva porque su
consecucion permite al individuo obtener recompensas sociales en forma de reconocimiento,
respeto, etc.; pero, posee también una dimensién estrictamente subjetiva, referida a la auto-
estima y el auto-concepto en el propio individuo, en la medida en la que la consecucién de una
determinada meta incrementa su auto-percepcioén de valia, de competencia, etc. Cuando la
incongruencia ha sido completamente reducida, esto es, cuando la incongruencia es cero, existe
congruencia méxima entre la situacion que se buscaba al inicio y la situacién final. Es decir: el
individuo ha conseguido el objetivo, con lo cual se inicia la fase consumatoria. A continuacion,
el individuo realiza el proceso de atribucion de causas, anotando que la eleccion de la meta fue
apropiada y las conductas instrumentales también. La asociacion entre la expectativa subjetiva de
consecucion de esa meta concreta y las conductas instrumentales llevadas a cabo le permite al
individuo establecer una funcién de generalizacion.

Siguiendo la conceptualizacion propuesta por Gatti (s.f)

La motivacion positiva es un proceso mediante el cual el individuo inicia, sostiene y
direcciona su conducta hacia la obtencion de una recompensa, sea externa (un premio,
verbigracia) o interna (la satisfaccion derivada de la ejecucion de una tarea). Este resultado

positivo estimula la repeticion de la conducta que lo produjo. Sus consecuencias actian como
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reforzadores de tal comportamiento; y en un sentido contrario, la motivacién negativa es el
proceso de activacion, mantenimiento y orientacion de la conducta individual, con la expectativa
de evitar una consecuencia desagradable, ya sea que venga del exterior o del interior de la
persona. Este resultado negativo tiende a inhibir la conducta que lo gener6 (p.3)

Cualquiera de este tipo de motivacion surge a partir de dos variables, la motivacion
intrinseca, la cual, segin lo expone Choliz (2004) es evidencia de la relevancia de las tendencias
internas de accion, asumiendo que en ocasiones existe una motivacion interna y personal para
ejecutar determinadas conductas, simplemente por el mero interés por llevarlas a cabo (...) se
trata de factores que inducen a la realizacion de ciertos patrones conductuales que se llevan a
cabo frecuentemente y en ausencia de cualquier contingencia externa (...)Para que el llevar a
cabo una conducta sea el principal motor del comportamiento, ésta debe provocar una serie de
consecuencias, principalmente motivacionales y emocionales, que impulsen a la ejecucion. En
concreto, parece que las caracteristicas principales que debe que tener una conducta para que
adquiera motivacion intrinseca son que proporcione sentimientos de competencia y
autodeterminacioén. Y es que, de alguna manera, este tipo de conductas satisfacen necesidades
personales de eficacia, curiosidad, o proporcionan lo que podriamos denominar “causacion
personal”, es decir, necesidades psicoldgicas, tendencias conductuales internas que no requieren
que exista una privacion biologica, ni recompensas externas para su aparicion y cuya funcion
seria la de dominar su entorno: ser el agente causal de la propia conducta (p.37:38)

(Aguilar y Gonzalez, 2016 citan Deci y Ryana, 1985) haciendo referencia a la teoria de la
autodeterminacion, la que sostiene que los sentimientos de competencia, autoeficacia durante la
accion, incrementaran la motivacion intrinseca solamente si son acompafiados por un sentido de

autonomia, es decir, de autodeterminacion. Por lo tanto, para que un individuo tenga un alto
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nivel de motivacion intrinseca debe experimentar la satisfaccion de sus necesidades tanto de
competencia como de autonomia (p.2.553)

En linea paralela se halla la motivacion extrinseca, la que se diferenciaria de la
intrinseca, basicamente porque en la primera el incentivo es independiente de las caracteristicas
que tenga la tarea y es externo a la misma; el incentivo es ofrecido por otros agentes (choliz,
2004) evidentemente este tipo de motivacion estd ubicada en un punto en el que es necesaria la
aparicion de estimulos externos o incentivos; lo que de alguna manera conlleva unos limitantes
para el sujeto.

(Deci & Ryan, 1985, citados por Gonzalez, 2013) describen cuatro estadios de
motivacion extrinseca; en un primer estadio, no existe autonomia ya que hay una coaccion, en
segunda instancia se presenta una motivacion introyectada, es decir, el objetivo sigue siendo
cumplir una demanda externa pero la recompensa es interna; tiene que ver con el mantenimiento
de la autoestima (alegrarse por ser capaz de hacer algo que nos piden), en tercer lugar la
motivacion estéa regulada por identificacion, en la que se sigue realizando la accion por algo
externo aunque se cuente con mayor autonomia; el Gltimo estadio se denomina motivacion por
integracion, esta es mas similar a la intrinseca y se logra cuando la persona asimila los objetivos
como propios y acordes a su sistema de valores-sigue sin ser interna porque la tarea no se realiza
por el propio disfrute- pero ofrece mejores resultados que cualquier otro estadio de motivacion
extrinseca (s.p)

En este sentido cabe introducir el concepto de incentivo, enunciado por Chiavenato
(2006) como los pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios, premios,
beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta,

elogios, etc.). A cambio de las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad, que es
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subjetivo, ya que varia de un individuo a otro; lo que es Util para uno, puede ser indtil para otro.
Los incentivos se llaman también, alicientes, recompensas o estimulos. (p.117)

Después de recorrer los conceptos mas relevantes del constructo motivacional se exponen
algunas teorias inherentes a este topico, iniciando con una de las mas reconocidas en el sector
empresarial la jerarquia de las necesidades propuesta por Maslow. Las teorias relacionadas con
las necesidades acuerdo a Chiavenato (2006) parten del hecho de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo, su motivacién para actuar y
comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior. El individuo es consciente de algunas
de esas necesidades, y de otras, no. (p.71)

(Maslow, citado por Chiavenato, 2006) expresaba que las necesidades humanas estaban
organizadas en forma piramidal, en la base de la pirdmide se hallan las necesidades méas
elementales y recurrentes -denominadas primarias- y en la cima se encuentran las mas
sofisticadas y abstractas-denominadas secundarias-.

Las necesidades fisioldgicas se relacionan con alimentacion, suefio, sexo, abrigo; por lo
cual, también son nombradas como necesidades bioldgicas, que exigen satisfaccion ciclica y
reiterada, para garantizar la supervivencia del individuo; cuando alguna de ellas no puede
satisfacerse domina la direccion del comportamiento de la persona. Las necesidades de
seguridad conducen a que la persona se proteja de cualquier peligro ya sea imaginario o real,
fisico o abstracto; surgen en el comportamiento humano cuando las necesidades basicas estan
relativamente satisfechas (estas necesidades estdn muy relacionadas con la vida organizacional,
ya que las personas dependen de la organizacion y de las decisiones administrativas que se
toman y que influyen en la cotidianidad de los empleados, provocando incertidumbre o

inseguridad. Las necesidades sociales relacionadas con la vida del individuo en sociedad, se
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relacionan con asociacion, participacion, aceptacion, amistad, afecto y amor; surgen cuando las
necesidades elementales (fisioldgicas/seguridad) se hallan relativamente satisfechas La
frustracion de estas necesidades conduce generalmente a la desadaptacién social y la soledad.
Las necesidades de estima se relacionan con la manera como se ve y se evalla la persona,
incluye seguridad y confianza en si mismo, necesidad de aprobacion y reconocimiento social,
estatus, prestigio, reputacion y consideracion; su frustracion puede provocar sentimientos de
inferioridad, dependencia y desamparado, los cuales a la vez pueden llevar al desanimo (surgen
cuando las necesidades primarias han sido suplidas). Las necesidades de autorrealizacion
llevan a la persona a desarrollar su propio potencial y a realizarse como creaturas humanas toda
su vida; esta tendencia se expresa mediante el impulso de superacion. Se relaciona con la
autonomia, autocontrol, creatividad, independencia, competencia entre otras. Las cuatro
necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante recompensas externas, las de
autorrealizacion sélo pueden ser suplidas con recompensas intrinsecas que los sujetos se dan a si
mismos Yy no son observables o controlables por los demés. Las necesidades de autorrealizacion
pueden ser insaciables.

La teoria motivacional de Maslow posee unos aspectos centrales, relacionados con el
hecho de que sélo las necesidades no satisfechas inducen al comportamiento, el ser humano
nace con una necesidades innatas o hereditarias y al principio su comportamiento gira en torno a
la satisfaccion ciclica de las mismas, con el paso de los afios, el sujeto comienza un aprendizaje
de nuevos patrones de necesidades; despueés de que el individuo aprende a controlar sus
necesidades fisiologicas y de seguridad aparecen de forma lenta y gradual necesidades mas
elevadas, cuando se satisfacen las necesidades sociales surgen las de autorrealizacion. No todos

los individuos logran llegar al nivel de necesidades de autorrealizacion, incluso al nivel de
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necesidades de estima; pues estas son conquistas individuales. Otro aspecto importante es que las
necesidades elevadas no surgen a medida que las basicas se satisfacen; diversas necesidades
concomitantes influyen, teniendo las més bajas activacion predominante. (Maslow, citado por
Chiavenato, 2006)

Continuando con el recorrido a través de las diversas teorias motivacionales, se aborda la
Teoria de Herzberg, tambien denominada teoria de motivacion e higiene, en ella el enfoque va
orientado hacia el exterior, es decir en el ambiente externo y el trabajo del individuo
(Chiavenato, 2006). En este sentido (Robins, 2004 citado por Velasco, Bautista, Sanchez &
Cruz, s.f) arguyen que la relacion de un individuo con su trabajo es bésica y de su actitud hacia
éste bien, puede determinar el éxito o el fracaso. Herzberg analizé lo que los individuos quieren
en su trabajo deduciendo que la motivacion depende de dos factores: Unos higiénicos
relacionados con: las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja (condiciones fisicas,
ambientales, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision
recibida, el clima de las relaciones entre empleados y directivos, reglamentos, oportunidades,
etc). Cuando estos factores son 6ptimos evitan la insatisfaccion y cuando son precarios, se
denominan factores de insatisfaccion. Por otra parte, se encuentran los factores motivacionales,
los que se relacionan con el contenido del cargo, tareas y deberes relacionados con él; los que
producen efectos de satisfaccion duradera y aumento en la productividad; incluye sentimientos
de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional. Esta teoria se sustenta en que la
satisfaccion en el cargo gira en torno a las actividades desafiantes, al contenido, la insatisfaccion
en el cargo, depende del ambiente, supervision, equipo de trabajo. Herzberg creia que los
factores responsables de la satisfaccion profesional estan desligados de los factores de la

insatisfaccion profesional. (Chiavenato, 2006).
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En un tercer lugar se encuentra la teoria de las necesidades de McClellan; segun
(Robbins, 2004, citado por Velasquez et al) el autor enfoca su teoria basicamente en tres
necesidades

Las necesidades de Logro: se refiere al impulso irresistible triunfar y esforzarse por las
realizaciones personales mas que por las recompensas del éxito en si; hay un impulso por
sobresalir. La necesidad de poder tiene que ver con hacer que los otros se comporten a raiz de un
impacto generado por uno mismo, es el deseo de ejercer influencia y controlar a los demas. Hay
mas interés en el prestigio que en el resultado eficaz. La necesidad de afiliacion habla de las
personas que se esfuerzan por ser amigos, prefieren situaciones de cooperacién y no de
competencia (p.18)

Los autores mencionados conciben la posibilidad de que siempre existira una posibilidad
mas innovadora o apropiada de motivar a la persona, sin embargo, Victor \Vroom desarroll6 una
teoria llamado Modelo situacional de motivacién y en él reconoce las diferencias individuales y
omite las nociones preconcebidas. EI mismo autor citado por Chiavenato (2006) propone que:

En cada individuo existen tres factores que determinan la motivacién para producir; estos
son los objetivos individuales (fuerza de voluntad para alcanzar los objetivos)), la relacion que el
individuo percibe entre productividad y el logro de sus objetivos individuales y por ultimo la
capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad en la medida en que cree poder
hacerlo. Segun este autor, la motivacion es un proceso que regula la seleccion de los
comportamientos; el individuo percibe las consecuencias de cada alternativa de comportamiento
como resultados que representan una cadena de relaciones entre medios y fines; de este modo
cuando el individuo busca un resultado intermedio est4 en procura de los medios para alcanzar

los resultados finales. (P. 80:81)
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Capitulo 4.: Andlisis de la informacion discusion

6 Analisis de la informacién

Subordinacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en torno a la categoria subordinacion, se
identifica que de 10 personas encuestadas cinco (5), tienen claridad sobre los términos y
condiciones de su contrato laboral, es decir, al momento de ingresar a la organizacion, esta
socializa los pardmetros iniciales de contratacion.

De las cinco (5) restantes, tres (3) manifiestan que algunas veces tienen claridad sobre
los términos del contrato laboral. Dos (2) responden no tener conocimiento.

Debido a la socializacion inicial sobre las condiciones de trabajo, seis (6) de los
colaboradores perciben que se cumplen dichas condiciones, en contraposicion, los cuatro (4)
restantes expresan que no se cumplen los acuerdos inicialmente pactados.

Conforme a los resultados obtenidos se evidencia que nueve (9) de los participantes
conocen el objetivo de su puesto de trabajo, el ultimo encuestado omite la respuesta al
cuestionamiento planteado. A pesar de lo expresado anteriormente tan solo tres (3) personas
conocen las competencias de su cargo, las siete (7) restantes manifiestan desconocerlas.

Esto se debe en gran medida, a las falencias en los procesos de induccion, reinduccion y
falta de capacitacion. De diez (10) personas encuestadas, nueve (9) manifiestan que la empresa
no realiza capacitaciones, especificamente en el tema de motivacion; ademéas desconocen sus
aspiraciones personales, no les brindan espacios para el desarrollo de las mismas, ni para la

realizacion de actividades familiares y diligencias personales.
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Después de considerar las respuestas anteriores, es importante mencionar que el proceso
de induccion es el eje primordial para que los colaboradores logren comprender las dindmicas y
funciones que deben desarrollar en beneficio de la organizacion y de cada uno de los individuos
que laboran en ella, cuando el proceso se lleva de manera adecuada, es posible que el personal
esclarezca algunas dudas e inquietudes, sin embargo, de acuerdo a las respuestas arrojadas, se
capta que dentro de la Organizacion Osarel S.A.S existen falencias en cuanto a la informacion
que se suministra en un momento inicial por parte del area administrativa; con respecto a la
relacion laboral y a la estructura jerarquica de la organizacion.

llustracién 1. Subordinacion Laboral.

AL MOMENTO DE FIRMAR EL
CONTRATO LABORAL, LA
PERSONA ENCARGADA LE

EXPLICO LOS TERMINOS DEL

MISMO.

ml
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Inhibicion

Haciendo referencia a la inhibicion y entrando a detallar algunas de las funciones
superiores que podrian influir sobre ella; cabe anotar que cinco (5) de las personas encuestadas
no presentan dificultades a nivel de érganos de los sentidos (vista/oido), tres (3) individuos

ofrecen una respuesta imprecisa de algunas veces, la cual limita el anélisis de la influencia que
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podria tener en los procesos de inhibicion; las dos (2) personas restantes expresan que casi
siempre presentan molestias a nivel de estos 6rganos de los sentidos. Hablando de la funcion de
memoria, se puede decir, que cinco (5) de las 10 personas encuestadas, expresan no presentar
dificultad para ejecutar las nuevas instrucciones que le brindan sus superiores, cuatro (4) de ellas
no son precisas con la pregunta y responden algunas veces, manteniéndose en un punto
intermedio. Solo uno de los participantes refiere no lograr asimilar los nuevos procesos. Siete (7)
de los participantes expresan poder recordar con facilidad actividades realizadas anteriormente,
las cuales, pueden ser utilizadas en el desarrollo de procesos actuales; lo cual podria hablar de un
funcionamiento dentro de los parametros normales en lo relativo a la memoria a largo plazo; tres
(3) de ellas expresan que algunas veces, lo que podria ser indicativo de variabilidad en las
condiciones presentes en el entorno y de la necesidad de traer a colacion procesos utilizados
anteriormente. Al indagar sobre la cantidad de informacion que reciben y pueden almacenar,
siete (7) personas responden que no reciben mas informacién de aquella que pueden retener, una
(1) contesta que esta situacion se presenta en algunos momentos; mientras que otro participante
(1) expresa que siempre recibe mas informacion de la que puede guardar; el participante restante
(1) se abstiene de dar respuesta al cuestionamiento planteado.

En cuanto a la mantencion de la atencién durante actividades repetitivas, seis (6)
personas manifiestan tener la capacidad de conservar sus estados atencionales aun cuando el
proceso es monadtono; las cuatro (4) personas faltantes aportan una respuesta neutra; tales
respuestas concuerdan con el cuestionamiento dirigido a indagar la recepcion de diversos
estimulos sensoriales y mantencion de la atencion simultdneamente; las respuestas obtenidas
indican que ocho (8) personas no presentan dificultad con este proceso, una (1) de ellas ofrece

una respuesta indeterminada, otra (1) omite esta pregunta.
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Sondeando la importancia que tendria para los individuos encuestados el hecho de poder
argumentar su punto de visa en temas controversiales se obtiene que cinco (5) sujetos
manifiestan que la mayor parte del tiempo es importante para ellos poder expresar su opinion; lo
cual podria interpretarse como una proclividad a expresar emociones y sentimientos y no, a
inhibirlos; dos (2) de ellos manifiestan que alguna veces sienten la necesidad de exponer su
criterio; dos (2) de las personas encuestadas, consideran que no se hacen necesario expresar sus
puntos de vista frente a situaciones controversiales; lo cual podria interpretarse como una
tendencia a la inhibicion; finalmente un sujeto se niega a responder.

llustracién 2. Inhibicion.

.SE LE FACILITAASIMILAR LOS
NUEVOS PROCESOS E INSTRUCCIONES
QUE TIENEN LUGAR DENTRO DE LA
ORGANIZACION?

ml
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Potencial creatividad

Entrando en el &mbito del potencial creativo se evidencia que, de diez personas encuestadas,
cinco (5) manifiestan que proponen soluciones ante las dificultades en los procesos, antes de
informar a sus superiores, esto podria dar cuenta de los niveles de iniciativa presentes en los

sujetos. Tres (3) de estas personas responden la opcion de algunas veces; una (1) persona
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responde que casi nunca cuenta con iniciativa para dar solucion a las fallas en los procesos; el
ultimo encuestado no da respuesta a la pregunta.

Al evaluar los resultados obtenidos en relacion a las dindmicas de interaccion presentes
en la compafiia, ocho (8) sujetos manifiestan que interacttan con facilidad con su grupo de
trabajo; otras dos (2) refieren que en ocasiones logran tal condicién de relacionamiento. Podria
entonces inferirse, que el hecho de que exista una interaccion adecuada en la mayoria de sujetos,
favorece que los niveles de competitividad dentro de la organizacién se mantengan
probablemente en un punto intermedio; dicha deduccion se logra a partir del analisis de la
pregunta nimero setenta y cinco en la que se indaga sobre el ambiente de competitividad en la
organizacion; en la cual seis (6) participantes expresan que en algunas ocasiones sienten un
ambiente de competitividad,; sin llegar a ser constante.

De diez personas encuestadas, seis (6) manifiestan que sus funciones representan un
desafio constante y cuatro (4) de ellas resuelven dar una respuesta indeterminada; es decir, no se
sitlan en ninguno de los dos polos; es de resaltar que ante la presencia de algin desafio se hace
preponderante hallar los recursos y medios para enfrentarlos; siendo este un factor esencial del
potencial creativo.

Siete (7) personas de la poblacion sondeada, manifiestan ser propensas al cambio, a lo
desconocido e inesperado; factor indispensable para la consolidacion o estructuracion de nuevos
procesos innovadores; las tres (3) personas restantes, de acuerdo a su respuesta, se muestran
neutrales; es decir, podria ser que acorde a las situaciones particulares, tuvieran o no proclividad
al cambio, o afinidad por lo inesperado.

Se evidencia que los colaboradores perciben poco apoyo al momento de proponer

nuevas alternativas, esto se infiere debido a que siete (7) de los colaboradores opinan que solo
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algunas veces sus apreciaciones y propuestas son tenidas en cuenta; de estos sujetos dos (2)
expresan que casi siempre sus sugerencias son tenidas en cuenta; por el contrario, un (1) sujeto
mantiene la idea de que casi nunca se tienen en cuenta sus planteamientos.

Se encuentra que cuatro (4) participantes, perciben que la empresa Osarel S.A.S
generalmente promueve la confianza en los procesos que ejecutan sus colaboradores, lo cual
podria incrementar los niveles de autoestima y por ende la seguridad en la actividad que se
realizan; tres (3) personas eligen la respuesta algunas veces, siendo esta ambigua y por lo tanto
imprecisa; una (1) persona expone que casi nunca percibe un grado de confianza ofrecido por sus
superiores; las dos (2) personas restantes eluden el cuestionamiento.

Seis (6) personas manifiestan que algunas veces sienten limitacion de tiempo para la
culminacion de sus labores; tres (3) de ellas expresan que casi siempre surge tal limitacion y una
(1) se abstiene de dar respuesta; es de resaltar que el factor tiempo es indispensable para que se
finalice el ciclo creativo; sin embargo segun las apreciaciones del personal la empresa ofrece la
materia prima necesaria para finalizar el disefio de los productos en los tiempos estipulados, esto
se concluye a partir de que seis (6) colaboradores, expresan que no existen limitaciones en
cuanto al uso de insumos (siendo la mayoria), mientas que uno (1) manifiesta que algunas veces,

uno (1) expone que casi siempre y las dos personas faltantes no contestan a la pregunta.
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llustracién 3. Potencial Creativo.

¢ SE SIENTE HIPERVIGILADO
EN LA REALIZACION DE SUS
BORES?
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Motivacion

Al indagar acerca del constructo motivacion, surge la necesidad de analizar las
dindmicas de relacion existentes entre jefes inmediatos y colaboradores; de lo cual, se hallan que
ocho (8) de las personas expresan no sentirse cohibidas ni atemorizadas frente a sus jefes
inmediatos, las dos (2) personas restantes manifiestan que se puede presentar dicha cohibicion;
por otra parte cuando se indaga sobre la motivacion que ejerce el jefe sobre sus subalterno
aparece que seis (6) sujetos contestan que algunas veces; lo cual es indicativo de ambigiiedad,;
uno (1) responde casi nunca al cuestionamiento, dos (2) de los participantes estan de acuerdo con
que los jefes ejercen un grado alto de motivacidn sobre ellos; la persona restante no contesta.

Para el personal la figura del jefe y la relacion que se gesta con él es un factor

determinante en la motivacion o desmotivacion; tal inferencia de acuerdo a la respuesta ofrecida
por siete (7) personas que respondieron que casi siempre este factor es fundamental; una (1)
persona contesta que algunas veces, una (1) casi nunca y el Gltimo participante omite esta

pregunta.
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Cinco (5) individuos responden que en la mayoria de las oportunidades sienten
motivacion y energia para ir a trabajar; cuatro (4) de ellas refieren que tan solo algunas veces y
uno (1) expresa que casi nunca siente tal motivacion.

Al momento de los jefes inmediatos realizar correcciones sobre falencias en los procesos;
seis (6) encuestados manifiestan que algunas veces disminuyen sus niveles de energia para la
ejecucion de la tarea; dos (2) de ellos refieren que casi siempre se presenta este efecto; las
personas restantes (2) expresan que nunca sienten tal desmotivacion.

Al indagar acerca del grado de satisfaccion que surge en los trabajadores por hacer parte
de la empresa Osarel S.A.S, se encuentre que ocho (8) de ellos se encuentran a gusto en la
mayoria de las oportunidades (siempre/casi siempre), por el contrario, dos (2) refieren que sélo
algunas veces experimentan tal sensacion.

Abordando el tema de los incentivos, siete (7) personas manifiestan que la mayoria de las
oportunidades la empresa ofrece garantias de compensacion en retribucion al buen desempefio;
una (1) expresa que esto solo ocurre unas veces, una (1) por su parte manifiesta que nunca
sucede y la Gltima participante (1) omite la pregunta.

Al hablar acerca de la remuneracion cinco (5) personas manifiestan que algunas veces
pueden suplir sus necesidades y las de su grupo familiar con el monto de salario percibido; tres
(3) dicen que casi siempre satisfacen sus necesidades personales y familiares con la
remuneracion obtenida; dos (2) de ellas expresan que el valor de su salario es insuficiente para la

cobertura de todas sus necesidades.
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llustracién 4. Motivacion Laboral.

(;CUANDO COMETE UN ERROR Y ES
CORREGIDO POR SU JE,FE INMEDIATO
DISMINUYE LA ENERGIA QUE UTILIZA

NORMALMENTE PARA LA
CONSECUCION DE DICHO OBJETIVO?
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6.1 Discusion De Los Resultados
Luego de la aplicacion y recepcion de la encuesta disefiada especificamente para los

colaboradores de Osarel S.A.S, quienes de forma voluntaria decidieron contestarla, y con el fin
de concatenar la informacion obtenida a partir de los resultados, y relacionarla con la teoria, para
definir si realmente dan respuesta a los objetivos planteados en un primer momento; se procede a
realizar un ejercicio de discusion basado en las categorias constituyentes del presente proceso
investigativo.

Teniendo en cuenta que la subordinacion es un factor elemental e inherente a cualquier

relacion laboral en la que segin Ramirez, (citado por Afiéz, 2014) existe una:

(...) relacidn jerarquica, sujecion a la funcion organizadora y directiva del titular y a la
actividad propia de la empresa, las ordenes e instrucciones a la voluntad prevaleciente del
empleador, la direccion y control y el ejercicio del poder disciplinario y sancionador por quien
proporciona el trabajo, asi como el marco reglamentario interno, la prestacion diaria y la

disponibilidad del personal (p.522)
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Debe plantearse entonces, la posibilidad de que algunos de estos factores intervengan en
el desarrollo del potencial creativo dentro de la organizacion Osarel S.A.S; posiblemente
inhibiéndolo. En este sentido el National Advisory Committee On Creative and Cultural
Education (1999) reafirma la existencia de tres categorias indispensables para que la creatividad
se constituya como un elemento orientado a la obtencidn de resultados originales y de valor
inmediatos; entre ellos la libertad de expresion, abarcando la autoexpresion y la exploracion de
resultados desconocidos; el pensamiento imaginativo/asociativo, relacionado con la resolucion
de problemas y la flexibilidad, y por Gltimo, el pensamiento critico, orientado a la toma de
decisiones. En este orden de ideas, podria pensarse en una interrelacion entre la subordinacion y
la inhibicién del potencial creativo; claro esta, dentro de este contexto, porque de igual manera
podrian existir otro tipo de condiciones relacionadas con la subordinacién que influyen
positivamente en tal potencial. Para argumentar esta postura, se parte de lo expresado por De
Bono (citado por Gamba & Morales, 2011) donde asevera que “si la curiosidad y las necesidades
genéticas de exploracion, no se le generan las oportunidades suficientes o si se presentan muchos
obstaculos en el camino, si no existe una motivacion que permita adoptar una conducta creativa,
puede terminar extinguiéndose facilmente™ (p.61). Sintetizando, podria decirse que, si el
colaborador no encuentra la necesidad de crear y proponer, porque ya existe alguien que asume
la direccion y el control de acciones y procesos, evidentemente no se hara prioritario para €l
asumir una actitud propositiva e innovadora dentro de su area de trabajo. Se evidencia que no
surge una gran energia o vitalidad en cuanto a la realizacion de las labores (aun cumpliendo con
las tareas asignadas), no se evidencia empoderamiento, reflejado esto, por la falta de iniciativa 'y
de interés por las dinamicas surgentes dentro de su entorno laboral, lo que sugiere una cierta

apatia frente a los procesos organizacionales; adicionalmente, frente a su propio proceso de
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crecimiento profesional, que de llevarse a cabo podria conducirles a estados de mayor
satisfaccion, plenitud, oportunidad de expansion de su potencial humano y por ende
mejoramiento de la calidad de vida. En sus respuestas evidencian que sus necesidades basicas se
encuentran cubiertas dentro de lo posible; entonces si se remite este anélisis a la teoria de la
jerarquia de las necesidades; Segun (Maslow, citado por Lépez, 2014) vemos que:
Las personas tendran motivos para satisfacer cualesquiera de las
necesidades que les resulten méas predominantes o poderosas en un
momento dado (...) Hay por lo menos cinco conjuntos de objetivos
que pueden denominarse necesidades basicas, son las necesidades
fisioldgicas, de seguridad, de amor, de estima y de realizacion
personal; ademas, estamos motivados por el deseo de conseguir o
mantener las condiciones que aseguran estas satisfacciones basicas y
por algunos deseos mas intelectuales; estos objetivos basicos estan
interrelacionados y ordenados en una jerarquia de prioridades. Esto
significa que el objetivo prioritario monopolizara el conocimiento
consciente y tendera, en si mismo, a organizar la activacion de las
diversas capacidades del organismo. Las necesidades menos
predominantes se minimizan, incluso pueden olvidarse o negarse. Pero
cuando una necesidad esta suficientemente satisfecha, surge la
siguiente necesidad (superior) prioritaria que, a su vez, dominaréa la
vida consciente y actuara como centro organizador de la conducta, ya

que las necesidades satisfechas dejan de ser motivadores activos

(p.28).
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En este orden de ideas, podria pensarse que esta teoria tiene validez en el contexto
evaluado a través de la encuesta, ya que independientemente de que las necesidades fisioldgicas
y de seguridad se encuentren en su mayoria cubiertas no hay evidencia que denote cobertura de
sus necesidades de afiliacion y de estima; incluso dentro de los mismos resultados se percibe que
hay una incertidumbre por ejemplo frente al tema de redes de apoyo; asi que las necesidades mas
elevadas simplemente son aplazadas y se cumple con el requisito sin ahondar en la pasion que
puede surgir al realizar determinada labor. Ahora bien, no puede dejarse de lado que los
colaboradores de OSAREL S.AS. Son seres humanos con caracteristicas de personalidad
variables, asi mismo con historias personales y genéticas particulares, por lo tanto, tendria que
surgir una evaluacion a profundidad con cada una de ellas para lograr comprender sus procesos
motivacionales; vale la pena remarcar este apartado de Palmero (s.f) en el que manifiesta que:

la historia genética se refiere a los efectos que ha ido ejerciendo el proceso de la
evolucion sobre la especie humana, la historia personal se refiere a la experiencia que arrastra un
individuo desde el nacimiento; dichas experiencias van configurando el bagaje de los eventos
que estimulan y motivan a un individuo, de los incentivos que atraen a ese individuo y de las
conductas mediante las que puede alcanzar dichos incentivos; las variables psicoldgicas
representan el hecho incontrovertible de que los seres humanos somos diferentes y Gnicos.(s.p).

Es por esto, que seria arriesgado y pretensioso querer identificar una sola causa o
desarrollar una sola interpretacion concerniente a los estados motivacionales presentes en las
colaboradoras de OSAREL S.A.S.

Es importante tener en cuenta que no basta con que un empleado sea reconocido por su
capacidad creativa, ya que ademas se requieren condiciones aptas en el contexto laboral que

actuen como impulsoras, o que por lo menos, complementen las iniciativas o potencialidades de
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determinados sujetos. Ligado a este planteamiento la postura de Csikszentmihalyi, (citado por

Diaz & Morales, 2011) sugiere que:

La creatividad es un proceso que se da en la interaccion entre los pensamientos de
una persona y un contexto sociocultural, determinando al individuo como un
instrumento del proceso creativo en el medio; donde las ideas creativas surgen de
la interconexion entre muchos aspectos que ocurren fuera del individuo, por lo
que la creatividad no esta ligada explicitamente a una personalidad creativa sino a

un &mbito a un campo y a un individuo (p.61).

En sintonia con el andlisis realizado, se evidencia que gran parte de la poblacién se auto
percibe como dinamica y con iniciativa, pero al indagar sobre las condiciones laborales que
permiten implementar estas competencias; se aprecia incertidumbre; teniendo relacion esto con

la interconexion existente entre creatividad y entorno, planteados en el parrafo anterior.

Un elemento relevante hallado a partir de los resultados obtenidos, es el hecho de que a
pesar de contar con el espacio, herramientas y la materia prima necesaria, es decir, recursos
externos indispensables para la eficaz manifestacion del proceso creativo, no surge en los
colaboradores de la organizacion Osarel S.A.S la necesidad de implementar nuevas acciones que
mejoren sus labores, es este hecho la reafirmacion de lo planteado por Vecina (2006) al
mencionar que “es necesario un minimo de recursos para poder desarrollar cualquier cosa, pero
mas alla de ese minimo puede ocurrir lo mismo que ocurre cuando se intenta explicar la
felicidad, que incrementos significativos de recursos no se asocian a incrementos proporcionales
en creatividad”(p.36). si se relaciona este hecho, con la idea de que no solamente se firma un
contrato laboral, sino que implicitamente, también se pacta un contrato psicologico, en el que se

generan unas condiciones imaginarias para el colaborador, que impactan en el desarrollo



99

posterior de la labor y en la actitud con la que se llevan a cabo todas las requisiciones del cargo;
y que de acuerdo al andlisis, se puede aseverar que las respuestas son indicativas de
insatisfaccion en torno al cumplimiento de este: por lo tanto es plausible el hecho de que exista
una relacion estrecha entre la ausencia de motivacion y creatividad con el hecho de que en la
organizacion se ofrezcan todos los recursos locativos e instrumentales.
Para teorizar el planteamiento anterior se recurre a Alcover, (citado por Topa & Vesga,

2011) quien arguye que:

Una relacion de empleo no se agota en los términos especificados por un contrato

laboral de tipo escrito, sino que incluye una variedad de percepciones, expectativas

y creencias que ambas partes sostienen con relacion a las condiciones establecidas

con relacion a ese empleo (p. 102).

Siguiendo este mismo razonamiento, podria pensarse que el hecho de que los grupos
familiares no se constituyan un punto central para la empresa como tal; también seria posible que
influyese en los niveles de respuesta motivacional de los colaboradores; en relacion a este tema
Chinchilla & Las Heras (2013) hablan de:

La Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC), la cual es el compromiso de las
empresas por impulsar el liderazgo, la cultura y las politicas de conciliacion que
faciliten en sus organizaciones la integracion de la vida laboral, familiar y personal
de sus empleados (p.5).
Cuando la organizacion crea esa responsabilidad, le permite a los colaboradores fortalecer vinculos
familiares y a su vez mejorar las relaciones laborales; actuando como un elemento relevante en
cuanto al desempefio del colaborador y a el grado de interés que pueda tener este, para permanecer

y aportar al mejoramiento de los procesos gracias a su creatividad forjada a traves de varios
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elementos, entre ellos la motivacion; siendo esta segiin Stonner (1996) “una caracteristica de la
psicologia humana que incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta

humana. Lo que hace que las personas funcionen” (p.38)
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Capitulo 5: Conclusiones y recomendaciones

7 Conclusiones

La subordinacion en la empresa Osarel S.A.S esta mediada por un contrato laboral, el

cual delimita una relacion asimétrica, introyectada por los colaboradores.

La inhibicion del potencial creativo en los colaboradores de la organizacion Osarel S.A.S,
estd también ligado a la falta de estimulo o necesidad para implementar acciones o propuestas
creativas, debido a que ya existen unos lineamientos de cémo, cuando y donde realizar las

actividades propias de la organizacion; siendo estas vigiladas y reguladas por el jefe inmediato.

Frente al tema de percepcidon de los colaboradores en torno a la inhibicion del potencial
creativo, no se puede realizar una interpretacion exacta; dado que las respuestas obtenidas
resultan ambiguas, y por tanto imprecisas; teniendo en cuenta el analisis global de la encuesta se
evidencia poco interés en lo concerniente a este tema, posiblemente por la falta de capacitacion

frente al tema, por la comodidad en la realizacion de los procesos y por la dindmica productiva.

En respuesta al objetivo general del presente trabajo de investigacion se identifica
que la subordinacion efectivamente representa un factor inhibidor del potencial creativo en
los colaboradores de la organizacion Osarel S.A.S, este planteamiento se deduce después del
analisis exhaustivo de la informacion suministrada por los colaboradores mediante la
encuesta realizada y la confortacion de esta con la teoria referente a las diversas categorias.

A partir de los resultados obtenidos se comprende que dentro de la organizacion se
presentan diversos factores inhibidores, pero indiscutible te, el predominante es la
subordinacion ya que representa el acatamiento y aceptacion de las 6rdenes impartidas y

dadas las condiciones del gremio y las vulnerabilidades que este cobija, los colaboradores se
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limitan al desempefio de sus labores de forma mecanica segun las directrices, sin la
posibilidad de proponer cambios o mejoras en las actividades que realizan.

Teniendo en cuenta que el tema de motivacion fue incluido dentro del trabajo
investigativo por su repercusion fundamental en el tema de la creatividad y del desarrollo del
potencial creativo, a continuacion, se detallaran algunas conclusiones tendientes a cohesionar los
resultados obtenidos dentro de cada una de las categorias.

El factor potencial creativo y motivacion estan indefectiblemente vinculados y son
procedentes de fuentes internas; ya que el contexto laboral ofrece un nimero reducido de
condiciones o garantias que actien como fuentes externas, por lo cual no hay un ambiente
propicio para el desarrollo de las potencialidades humanas relacionadas con la creatividad.

La posibilidad de que las colaboradoras de Osarel S.A.S desarrollen al méaximo su
potencial creativo, se reduce significativamente, debido a que es requisito indispensable para
poder iniciar su proceso creativo el factor motivacién; estando este presente de manera somera
sin implicar un real impacto sobre la organizacion y sus colaboradoras.

La modalidad de respuesta usada por la mayoria de colaboradoras encuestadas, genera
cierta incertidumbre frente al analisis realizado, debido a su imparcialidad y generalizacion.

Las dinamicas organizacionales desarrolladas en Osarel S.A.S, enmarcadas en
deficiencias a nivel comunicacional y de capacitacion, interfieren negativamente sobre la
percepcion que las empleadas tienen de ella y afectan directamente su comportamiento dentro de
la empresa, influyendo en el grado de energia que imprimen a la planificacion de nuevas

propuestas.
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8 Recomendaciones

De la mano con los resultados obtenidos a continuacion se describen las
recomendaciones generales a nivel psicoldgico, que surgen del proceso investigativo y que van
encaminadas al mejoramiento continuo de la organizacion:

Implementar medidas que contribuyan a la autonomia laboral, de manera tal que el
colaborar tenga la posibilidad de acercarse a su puesto con agrado y sin la sensacion de
hipervigilancia y dependencia en los procesos.

Desarrollar capacitaciones sobre liderazgo positivo, dirigidas a colaboradores con
personal a cargo

Se recomienda a la empresa OSAREL S.A.S mejorar su sistema de gestion del
conocimiento, pudiendo de esta manera incluir topicos relacionados con motivacion y
empoderamiento, para impactar positivamente a la poblacion que presta alli sus servicios y
obtener a mediano plazo beneficios traducidos en el mejoramiento del rendimiento y satisfaccion
laboral de los colaboradores.

Se recomienda que otras personas interesadas en temas relacionados con subordinacién
y potencial creativo dentro de las organizaciones, retomen esta labor investigativa, para dar

forma a un tema del que se habla considerablemente, pero del que no se tiene mayor bibliografia.

Replanteamiento de planes de induccién inicial y reinducciones periddicas: Se sugiere
que en los procesos de seleccion se estandaricen y se complete su ciclo, debido a que no se les

realiza una previa induccion que integre las funciones, competencias, planeacion estratégica con
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la que cuenta la organizacion, es necesario establecer cudles serian los parametros para integrar
estos aspectos ya que la induccidn es el Gltimo proceso que se ejecuta en el proceso de seleccion.

Implementar capacitaciones sobre comunicacion asertiva, con el fin de fortalecer los
procesos comunicativos lo cual permita a los colaboradores exponer sus ideas sin temor y que
estas sean escuchadas por la alta gerencia, se estudie su factibilidad y de adaptarse al
mejoramiento de los procesos materializar la idea.

Desde el &rea de bienestar laboral la consolidacion de planes de carrera para los
colaboradores y su grupo familiar

Disefiar un plan de incentivos que abarque aspectos no meramente monetarios,
verbigracia planes de estudio, posibilidades de crecimiento dentro de la misma organizacion,
entre otros, que generen interés en las colaboradoras e involucren a sus nucleos familiares, como

una manera de aumentar los niveles de motivacion presentes en ellas.
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10 Anexos

ENCUESTA DE PERCEPCION COLABORADORES OSAREL SAS

Antiguedad en la Empresa: | Edad:

Cargo: | [Fecha: | | |

Respetado/a colaborador/a de la organizacion Osarel SAS

La informacidn que usted suministrara al llenar este cuestionario, es de caracter confidencial
y no lo (a) compromete en ningln aspecto con la organizacion, ya que la finalidad es de
caracter académico. Tenga en cuenta que es una encuesta andnima.

Objetivo: Reconocer su percepcion acerca de los siguientes temas: motivacion, potencial
creativo, subordinacion e inhibicion

Nunca

Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

Instrucciones: A continuacion encontrard algunos indicadores que
describen la percepcion que usted tiene de la organizacion Osarel
S.A.S. Lea cada pregunta y marque con una equis (X) la opcion que
considere apropiada. No hay respuestas incorrectas ni correctas.
Las opciones son las siguientes:

GNP IWIN|[F-

1 1213 )] 4 |5

Al momento de firmar el contrato laboral, la persona

1 . o -
encargada le explico los términos del mismo.

5 ¢La organizacion cumple con los términos que
se establecieron en el contrato laboral?

3 ¢La organizacion tiene conocimiento de cuéles son sus
aspiraciones personales?

4 ¢La organizacion le brinda espacios para llevar a cabo su

proyecto personal?

5 ¢Conoce cudl es el objetivo de su puesto de trabajo?

6 ¢La organizacion realiza integraciones para las familias?

¢Cuando le brindaron la induccién le explicaron cuél es la
jerarquia de la organizacion?

¢En la induccion le explicaron cuéles son las competencias
8 que debe tener una persona para desempefiar un cargo
dentro de la organizacién?

La organizacion es flexible en cuanto a los permisos para
realizar diligencias personales y familiares




¢La organizacion la ubica en un puesto de trabajo teniendo

10 en cuenta las competencias que usted tiene?

11  ¢Lacapacitan en su empresa en temas como la motivacion?

12 (;Tie_n_e mas inic_iativa y animo para realizar actividades en
su sitio de trabaja que en su hogar?

13 (;Ha_bla con sus f:ompaﬁeras de trabajo acerca de lo
motivadas que se sienten desempefidndose en su labor?

14 ;Su jefe le ayuda a organizar mejor el trabajo?

15 (;Sy jefe tiene en cuenta sus puntos de vista 'y
opiniones?

16 ¢Su j_efe le comunica a t_iempo la informacion
relacionada con el trabajo?

17 ¢Es f_recuente_que usted se sienta motivada y con energia
para ir a trabajar?

18 ¢Cree que la _rela(_:ién directa con sus jefes influye en su
estado de motivacion o desmotivacion?

19  ¢Sus jefes hacen que usted se sienta motivada?

20 ¢_Sus familiares _m_éls_ cercanos lo definen como una persona
dinamica y con iniciativa?

21 ¢Es preferible sequir instrgc_ciones que tomar la iniciativa
en cuanto a la toma de decisiones?
¢Cuando comete un error y es corregido por su jefe

22  inmediato disminuye la energia que utiliza normalmente
para la consecucién de dicho objetivo?

93 (;Presentg estados de &nimo que denotan tristeza, ansiedad
y angustia?

24 (;Evitg involuprarse en nuevas actividades que impliquen
cambio de rutina o aumento de carga?

o5 {;Se sie_nte atemorizada y cohibida frente a sus actuales jefes
inmediatos?

26  ¢Se siente a gusto trabajando en esta empresa?

97 ¢ Su empresa le ofrece ggrantl’as de compensacion si ejecuta
adecuadamente su trabajo?

28 ¢Se siente comoda, aceptada e importante dentro de
OSAREL?
¢ Cuéndo realiza una accion que usted considera positiva le

29  parece importante que los demas se enteren de ella 'y que le
manifiesten directamente su reconocimiento?

30 ¢Detecta e identifica cuales son las situaciones que le

generan mayor malestar dentro de su entorno laboral?
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¢Sigue instrucciones sin cuestionar ni reflexionar acerca de

31 . .
los efectos que su accionar podria desencadenar?

32 ¢Se basa en experiencias personales anteriores para tomar
nuevas decisiones o establecer nuevas metas?

33 ¢Se siente comoda cuando se desenvuelve en un entorno
que ya reconoce Y realiza actividades habituales para usted?
¢El salario devengado le basta para cubrir todos los

34 compromisos econdmicos que adquiere para usted y su
familia?
¢Las instalaciones de la empresa estdn adecuadas para

35  ofrecerle confort a usted mientras ejecuta sus labores?
(aireacion, iluminacion, etc.)

36  ¢Cuenta con una red de apoyo solida?

37 ¢Las relaciones interpersonales en OSAREL son
armoniosas?

38 ¢Sus jefes y compafieros valoran los resultados de su labor
y le reconocen su esfuerzo?

39 ¢Su empresa le apoya para que continle su proceso
formativo?

40  ¢Es usted una persona creativa?

41 ¢Puede explotar toda su iniciativa y potencial creativo
dentro de la empresa OSAREL?

42  ;Propone nuevas ideas para mejorar procesos y entornos?

43  ¢Es usted una persona que se frustra con facilidad?

44 ¢Dentro de la empresa OSAREL experimenta frustraciéon y
abatimiento?

45  ;Exterioriza sus sentimientos de frustracion?

46 ¢La frustracion le hace iniciar con mayor energia sus
proyectos?

47 ¢Generalmente son fuerzas o factores externos los que
interfieren para que usted no alcance sus objetivos?

48 ¢Se inscribe a cursos o actividades que no se relacionan con
su ejercicio laboral?

49 ¢La remuneracion que recibe estd acorde a su nivel de
esfuerzo?

50 ¢Se le facilita asimilar los nuevos procesos e instrucciones
que tienen lugar dentro de la organizacion?

51 ¢En las actividades repetitivas que debe realizar puede

mantener la atencion durante todo el ejercicio?
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¢Presenta molestias o0 enfermedades a nivel ocular o

52 auditivo?

53 (;Rec_w_arda con facilidad dato_s precisos de informacion
adquirida en el pasado para aplicarla en eventos presentes?
¢Es importante para usted contar con la posibilidad de

54  argumentar su punto de vista en temas que suponen
controversia o desacuerdo?
¢Puede  recibir  diversos  estimulos  sensoriales

55  simultaneamente y mantener la atenciéon centrada en el
ejercicio que realiza?

56 ¢Recibe mas informacion relacionada con su trabajo, de la
que realmente puede almacenar?
¢Relaciona con facilidad los conocimientos adquiridos ya

57  sea de manera empirica 0 académica con las indicaciones
de sus superiores?

58 ¢Al momento Qe presentarse obsté_culos en los procesos
usted alerta de inmediato a su superior?

59 ¢Al momento de presentarse obsyéculos en los procesos
usted propone soluciones antes de informar a su superior?

60  ¢Muestra interés en sobresalir?

61 Al momento_de manipular una pre_nda usted observa y/o
palpa el material con el que esta realizado?
¢ Considera usted que sus funciones representan un desafio

62  constante orientado a la realizacion de metas y tareas segun
los requerimientos de la organizacion?

63 ¢Se siente uste_zd en la libertad de tomar la iniciativa y
proponer soluciones a obstaculos en los procesos?

64  ¢lInteractda con facilidad con su grupo de trabajo?

65 (;Sient_e usted que al momento de proponer nuevas
alterativas en los procesos recibe el apoyo esperado?

66 ¢ Se con§idera u_sted una persona abierta al cambio, a lo
desconocido y/o inesperado?

67  ¢Esté dispuesto a dar y recibir criticas constructivas?

68  ¢Asume con facilidad las responsabilidades de sus actos?

69 En el contexto laboral, (;s_iente usted que puede expresarse
y actuar con independencia?

70 Al finalizar una operacion evalla usted el resultado
obtenido?

71 ¢ Cuenta usted con el espacio, tiempo y herramientas para la

realizacién de sus labores?
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¢La organizaciéon Osarel SAS fomenta la confianza en los

2 procesos que estan a su cargo?

73 ¢Existe presion de tiempo para la culminacion de sus
labores?

74 ¢Se siente hipervigilado en la realizacion de sus labores?

75 ¢Siente usted que en su ambiente de trabajo prima la
competitividad?

76 ¢Existen restricciones en cuanto a la utilizacién de

materiales a utilizar en los procesos?

Agradecemos su participacion en este trabajo académico.
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