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PRESENTACION

Informacién manejada por la ANDI, sefiala, que el Blenio 1955 - 1957 se
caracteriz6 por la tendencia hacla la industrializacién en bienes intermedios en
toda Colombia; ello dio nacimiento a la segunda época de oro de Cartagena,
entre los afilos 1958 y 1974, que enmarca definitivamente la tendencia de su
desarrollo Industrial y furistico, con la instalacién de las diferentes plantas
manufactureras en el drea de Mamonal donde se tiende a instalar la gran
industria; en parte por los altos niveles de contaminacién que desprendia a la
ciudad; con esto se despliega el desarrolio y progreso para todas las zonas de

la cludad.

Una de las zonas, més importantes después de Mamonal, es la zona del
Bosque (antigua zona industrial de Cartagena) que recibié el influjo de este
desarrollo, activindose o cimentdndose muchas indusirias enfre medianas y
pequefas .

La reublicacién de las empresas en sitios eatratégicos, sumado a la privileglada




posicién geografica de la ciudad , el puerto maritimo y fluvial, la disponibilidad
de vias de comunicacién, la existencia de materlas primas naturales, el
creciente mercado regional y la disponibilidad de servicios pablicos, fueron
factores determinantes que faclilitaron el progreso industrial de Cartagena,
progreso que en el dia de hoy no es muy claro, si bien tales condiciones fisicas
y soclales, favorecerian el despegue para el desarrollo industrial de Cartagena,
no se podrian sefialar como condiciones determinantes para el progreso. El
mantenimiento y fortalecimiento del desarrolio industrial obedece ante todo a

lo que haga el sector empresarial de las condiciones y recursos antes

PR ST, ) S _

mencionados; asi lo demuestra el estudio adelantado por el CORPES, que
sifia el desarrolio industrial de Cartagena en desventaja con otras regiones del ‘

pals, durante los Gifimos afios.

“El desarrollo econémico y soclal alcanzado por la regién caribe ha sido desde
todo punto de vista considerablemente inferior al obtenido en otras zonas del |
pals; esto se debe a algunas limitaciones de caracter reglonal tales como la
situacion de pobreza y afraso, la critica situacion de rezago industrial en todos
los niveles e instancias de la administracién, redundando en la inadecuada
prestacion de servicios publicos tales como saneamiento basico, agua
potable, energia elécfrica y telecomunicaciones; la precaria situacién portuaria,

las insuficientes vias de comunicacion y el mal estado de las existentes, el

»

retraso tecnolégico y la baja capacidad de la mano de obra, registréndose

]
v
UINL Y D LA ] N L A -

Riblistece Lmvarsitari®

Farnsnaer da Madrit }

e ———— =




también en estos sectores una cronica debilidad institucional de las diferentes
agencias del estado para afrontar los problemas existentes y los retos para el

desarrollo.” '

El desarrolio econémico de la Costa Caribe, principaimente Cartagena, ha
mostrado un descenso , que no obedece al empuje que presentd durante sus
iniclos , entrando en contradiccion la existencia de unas condiciones
favorables para el desarrollo industrial y la actual situacién de estancamiento
en que se encuentra este sector de la cludad con relacién al resto del pais; el
manejo que se haga de los recursos con que se cuenta, incide en el avance o
retroceso del desarrollo, proyectado en unos adecuados servicios, en el
acceso a nuevas tecnologlas, en la capacitacién y bienestar del recurso

humano; lo que repercute a su vez en el desarrolio social de la localidad.

El presente trabajo esta relacionado con el progreso industrial de Cartagena
en los (iimos afios, referido a un sector que se fortalecié durante la segunda
época de oro vivida por la ciudad , el sector comprendido por las medianas
empresas. El estudio pretende caracterizar el desarrollo soclal alcanzado por

esta, ylaincidencia en el desarrolio del recurso humano de las mismas.

! Plan Regional de Desarrollo de la Costa Atlantica. Resumen Ejecutivo. Santa Marta. CORPES 1991, p.
17



Son pocos los estudios realizados sobre mediana empresa en la ciudad de
Cartagena: Estructura de poder y desarrollo en 11 ciudades Intermedias en
Colombia, de Carlos Davila y Enrique Ogliastri, El desarrollo econémico de
Cartagena: organizaciones, liderazgo e ideologias de Amaury Mogollén, El
viejo Mainero de Luis Fernando Molina, Los albores de la industria en la costa
Aflanfica de Rodolfo Segovia, Monografias sobre diferentes empresas en la
ciudad como: J.V. Mogolién y cia, Industrias Roman, Lemaitre, asi como
algunos textos y mimedgrafos de Donaldo Bossa Herazo, Carlos Villalba, entre
otros. La poca informacion existente sitia a la mediana empresa desde un
punto de vista muy general, fratando mas que fodo aspectos econdémicos de la
misma; por tanto los primeros planteamientos que se hicleron sobre el objeto
del estudio de esta caracterzacién fueron de poca claridad y mucha extension,
pretendiendo abarcar muchos aspectos que confribulan a alejarse un poco del
objeto de estudio como se puede observar en la operaclonalizacién de

variables en el anteproyecto.

En conclusion, contindan las ocho variables planteadas en el anteproyecto sin
embargo a su inferior se reorganizan algunas categorias considerando los
aspectos mas pertinentes al objeto de estudio, los cuales a su vez son
manejados a fravés de fres Instrumentos: Una gula de enfrevista
propietarios/gerentes, una gulia de observacién y una guia de recoleccion de

informacién secundaria.



~ Informacion primaria: basada en el trabajo de campo llevado a cabo en las
3 M.E. en Cartagena; para lo cual se hizo necesario el uso de Instrumentos de
~ recoleccién de informacién como:

~ Enfrevistas informales a gremios e instituciones relacionadas con la M.E. en

Cartagena.

El objetivo de dichas entrevistas estuvo orientado a tener una aproximacion al
diagnéstico de la M.E., situacién contextual, clasificacién de la M.E., concepto
de M.E., apoyo impartido a las M.E. en Cartagena, etc. Facilitando a su vez la
clasificacién de las M.E. en Cartagena, comprendida por una poblacién total de
69 M.E. de acuerdo a su vinculacién a estos gremios que le dan un caracter
formal, Cdmara de Comercio y ACOPI| de donde se extrajo la muestra con la

cual se llevd a cabo la investigacion.

Por ser una poblacion relativamente pequefia se pretendia dirigir la
investigacién al total de la poblacién (69 empresas), pero solo se pudo realizar
con un 45% de la poblacion total, lo cual corresponde a 31 M.E. en la cludad
de Cartagena, de acuerdo a la disponibilidad de estas, ya que se presentaron
~limitaciones relacionadas con el tiempo, la desaparicion de algunas y el poco
| ..mo a la informacién por parte de algunos gerentes y propietarios.

i

sta a gerentes administrativos o propietarios de la M.E. en Cartagena.




A medida que se fueron teniendo insumos para la caracterizacion a través de
la revisién bibliogréfica y la enfrevista con algunos gremios y expertos en la
tematica, se fue encaminando el estudio, es asi como las dos guias de
enfrevista dirigidas una a los empleados de las M.E. y, ofra a los gerentes y/o
propietarios, fueron unificadas en una sola, pasando a ser dirigida Gnicamente
a estos Ultimos, por ser el primer contacto que se tenia con la M.E., sin
desconocer que la ofra guia dirigida a los empleados debe aplicarse también
en posteriores investigaciones a fin de validar la Informacién recogida de la

fuente Inicial.

Disefio de la entrevista: Para su disefio y elaboracién se tuvo en cuenta la
informacién obtenida con el primer diagnéstico que se hizo de la M.E. a fravés

de la revisién bibliogréafica y la entrevista a los gremios.

La entrevista comprende como se mencioné anteriormente 9 aspectos que
son: generalidades, dindmica Intema, condiciones de ftrabajo, desarrolio
tecnolégico, capacitacion del recurso humano, administracién de la
capacitacién, blenestar soclal, necesidades en el desarrollo del recurso
humano, demografia organizacional y una guia de observacion sobre las
condiciones locativas; algunos de estos aspectos seran fratados en su
totalidad, es decir, con todo los indicadores contemplados, en posteriores

investigaciones, dado el carécter interesante de los mismos en el desarrollo del




macro proyecto donde se enmarca esta investigacion titulado: “Desarroiio y
Tendenclas Organizativas de la Mediana Empresa en Cartagena”, debido a la
delimitacion aun mas precisa del objeto de estudio de la presente

investigacién.

El formato consta de 65 preguntas entre ablertas y cerradas y una gula de
observacién sobre las condiciones locativas que contempla 10 aspectos,
ademés una guia de recolecclén de Informacién secundaria sobre la

demografia organizacional y la estructura administrativa.

Aplicacién de la entrevista: Para la apllcacloﬁ se dirigi6 una carta a los
propletarios y/o directivos de la M.E. en Cartagena para establecer un primer
contacto, y explicar el objetivo que se pretendia dandole un caracter de
formalidad a la enfrevista. El personal administrafivo entrevistado estuvo
compuesto por gerentes en su mayoria, subgerentes, gerente comercial,
administrativo, administrador, audliar administrativo, jefe de personal, jefe de

compras y contador. (ver anexo 7).

Procesamiento de la informacién: Al completar las 31 enfrevistas se tabulé la
informacién a ftravés de unas tablas cualitaivas y cuantitafivas que
contemplaron los resultados segun variables e indicadores faciiitando la

interpretacién y complementacién de la informacién secundaria para establecer
' s UL ALy
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una caracterizacion sobre el desarrolio social de las M.E. en Cartagena y
formular unos lineamientos para una propuesta que responda a las
necesidades de desarrolio del recurso humano de la mediana empresa en
Cartagena. Las tablas cuantitativas aparecen distribuidas en el desarrolio de

analisis de la investigacion.

Disefio de entrevista para relatos de vida dirigidas a empresarios: Con base
en la informacién obtenida en la guia de enfrevista y estimando la necesidad
de completar estos datos con una informacién mas vivencial, mas humana del
proceso de hacer mediana empresa en la cludad de Cartagena, que contara
mas acerca de las vicisitudes y logros de los empresarios, se procedié a

elaborar una guia que contemplé cinco aspectos como son:

- El proceso de inicio como empresario

- Hechos significativos del empresario y hechos significativos de la ciudad

- Acclones dirigidas no vinculadas directamente con la empresa

- Forma de ftrabajo y criterios para la participacion y productividad del
empleado.

- Lo que puede y quiere dejar a la mediana empresa de la cludad.
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Este formato contempl6 cinco preguntas centrales y una serie de preguntas
secundarias a cada aspecto por asl decirlo pero que gulaban el desarrolio de

la enfrevista abierta y a profundidad.

Aplicacion de guia para relato de vida: Para la aplicacion de la guia se
escogleron empresarios con los cuales se fuvo un conocimiento anterior a la
investigacion (2 casos) y en otro§ (2 casos mas) se llegé a ellos por
informacién acerca de su labor, obtenida por ofras fuentes, es decir, por
reconocimiento que tenian en algunos circulos de la ciudad (gremios,
intituciones civicas y ofras empresas) acerca de su accién. De este modo, se
obtuvo cuatro relatos de vida de empresarios, en entrevistas que oscilan entre
1 a 3 horas y que significan, en calidad de la informacién més que en canfidad,
un primer acercamiento en el trabajo con este enfoque y determinar asi

aspectos claves para el desamollo de ofros proyectos en la misma linea de

investigacion.

Procesamiento de la Informacién: Luego de decodificar la Informacion
obtenida a fravés de cassettes, se procedié a establecer los ejes cenfrales
comunes sobre los cuales habia girado el proceso de empresario,
enconfrandose los siguientes: nocién de espiritu empresarial, organizacién de
la empresa, liderazgo, participacion de empleados, “Lo social’, tipo de

empresa: Familiar, Motivacién para hacer empresa, mofivos de no
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organizacion, pensamiento sobre gremio, empresa: “Funcion social” y perfiles

de empresarios.

Posteriormente, se extrajeron “pedazos” de relatos de cada empresario que
daban cuenta de lo anterior y se organizaron en matrices cualitativas que a su
vez pasaron a clasificar en temaficas més generales y paralelas esta
informacién. Seguido a esto se pasé a analizar en fres aspectos centrales el

sentido de estas vivencias para el desarrollo del presente estudio.

Para la presentacién del frabajo se establecieron cinco capitulos:

1. Contextualizacién de Mediana Empresa en Cartagena.

2. Caracteristicas soclolaborales de la Mediana Empresa.

3. Politicas de desarrollo del recurso humano.

4. Relatos de empresarios. Fuente para la reconstruccién social de la
Mediana Empresa en Cartagena.

5. Lineamientos para el desarrolio de la investigacion y proyeccion de la

mediana empresa en Cartagena.

El primer capitulo frata Generalidades de las Medianas empresas locales y las
relaciones que inciden en las politicas de desarrollo del recurso humano en

ellas: Conceptualizacién, clasificacién, ubicacién, afio de instalacién, nimero
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de empleados, fuentes de financiacién, clase de confratacion, vinculacion a

gremios y estructura administrativa.

El segundo capitulo, plantea las condiciones socio-aborales de las medianas
empresas en Cartagena a través del analisis y diagnéstico de las 31 medianas
empresas entrevistadas, fratando aspectos como, las condiciones tecnolégicas

y de trabajo, la dinamica intema.

El tercer capitulo, analiza lo relacionado con las politicas de desarrollo del

recurso humano en lo referente a capacitacién y bienestar social.

Un cuarto capifulo que analiza a fravés de los relatos de empresarios los
sigulentes aspectos: Teorias y concepciones sobre empresa, Génesis y
crecimiento del mediano empresario y las férmulas y cédigos del mediano

empresario.

Por ditimo el capitulo quinto disefia unos lineamientos para el desarrolio de
propuestas relacionadas con la linea de Invesfigacién sobre historia del
desarrollo empresarial de lo social y la proyeccion social de la mediana

empresa en lo relativo al gremio, el factor humano y la gerencia social.
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JUSTIFICACION

De generacién en generacién el ser humano ha sido fratado dentro de la
empresa como un simple factor de produccién; asl lo han demostrado teorias
administrativas como : La de Carlos Marx, en el Capital y Taylor en sus teorias
sobre la administracién clentifica, guardadas sus diferencias "El punto de
partida de la produccién capitalista era la separacion enfre producto y
productor, entre categorfa de personas dotadas de todas las cosas necesarias
al trabajo para realizarse y ofra categoria de individuos cuyo Unico patrimonio

se reduce a su fuerza de trabajo.

Pero lo que fue punto de partida convirtiése pronto, graclas a la simple
reproduccién, en resultado constantemente renovado. Por ofra parte, el
movimiento de produccién no cesa de goce para el capitalista. Por ofra, el
obrero es después lo mismo exactamente que antes: fuente personal de
riqueza, privada de sus proplos medios de realizacién. La repeticién forma de

continuo de producto del asalariado, en valor que absorbe su fuerza creadora
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en medios de produccion que dominan al productor, en medios de subsistencia

que sirven para sojuzgar al obrero.

El sistema de produccién capitalista, pues, reproduce por si mismo la

separacion entre el trabajador y las condiciones del trabajo” 2

"Un rasgo distintivo del pensamiento de Taylor era su concepto de control, el
cual llevé a un plano enteramente nuevo cuando afirmé como una necesidad
absoluta para una adecuada administracion la Imposicién al obrero de la
manera precisa en que debe ser ejecutado el frabajo. La administracién,
insisti6 &1, sera tan solo un maientendido frustrante mientras que deje al

obrero cualquier decisién respecto al trabajo” >

Estas teorias consideran el valor de la fuerza de frabajo como simple valor
monetario, como herramientas de trabajo; las empresas orientadas por la
concepcién de estas teorfas confrata al personal para desarrollar una
determinada actividad contemplada dentro de un conjunto de actividades
productivas que representan ufilidad y beneficio al empleador para su
competencia dentro del mercado; quien pretende contar para ello con los

mejores productos y al menor precio, por tanto son muchas las empresas que

? MARX, Carlos. El Capital, resumido por Gabriel Deville. p. 186
’;xfo?m,m.wywmhwdﬂmmdmng
107-
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no invierten en el desarrollo integral del recurso humano, lievados por la
concepcién que esto es un gasto, no una inversién y ofro gran nimero que se
dedica a adiestrar al personal en una actividad especifica (técnica o
profesional), relacionada directamente con su cargo; lo que conlleva a que los
empresarios se tropiecen con ciertos desafios que impiden alcanzar la
fotalidad de los objetivos propuestos, estos desafios son: poca calidad en los
productos, poca eficiencia de los empleados, bajo rendimiento, bajo sentido de
pertenencia, por tanto mucha inversién en la supervisién de los empleados

entre otros tantos. Al respecto se sefiala:

"Reducir los gastos sin reducir la calidad o el servicio es posible mediante una

produccién y ventas més eficientes y una planificacién més cuidadosa.

Estos objetivos deseables pueden ser logrados gracias a una planeacion y
enfrenamiento cuidadoso. Las personas capacitadas reducen los costos de
supervisién, venden articulos con mayores mérgenes de utilidad, realizan las
ventas, reducen las ordenes, mantienen a un bajo nivel las pérdidas y en

general ayudan al negocio a operar sobre una base mas eficiente.™

* DICKSON, Franklin. El exito de la administracion de las empregas medianas y pequefias. Editorial
Diana. Mexico. 1974. p. 21.
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En ofras palabras, un empleado capacitado, es un empleado que frabaja en
armonia, que se siente responsable con la empresa y con la labor que se le ha
encomendado, confribuyendo & establecer conciliaciones entre el empleado y
el empleador. La Asociacién Colombiana de Relaciones Industriales y Personal

habla de una paz laboral.

"La paz laboral: es frabajando en su capacitacion y en el desarrolio de su
potencia asi como proporcionéndole el derecho a la promocién, que se
acrecienta en el individuo el sentido de pertenencia a una organizacién y como
se elimina de manera definitiva la Ineficlencla que tanfos males viene

causéndole a nuestras organlzac!ones.“

Conftribuir a capacitar y desarrollar al personal es permitirie ser algulen dentro
de una organizacién, darle valor como ser humano, explorando sus
capacidades y proyectarlas dentro y fuera de la organizacion para conseguir
un empleado con mayor criterio, autonomia y desenvolvimiento en su cargo;

ademas que se le brinda la oportunidad de promocion a otros cargos.

La capacitacion si bien representa una respuesta para algunas limitantes del
desarrolio productivo de las empresas, también es considerada como un

derecho para los empleados, como lo indica la ley.

$ ANGEL ARANGO Carlos Arturo, Revista Hombre y Trabajo. ACRIP, 1991, p., 29-30,
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"Ley 50 de 1990: en las empresas con mas de (50) trabajadores que laboren
48 horas a la semana estos tendrén derecho a que (2) horas de dicha jomada
por cuenta del empleador se dediquen a actividades recreativas, culturales o
de capacitacién. Los alcances de la reglamentacién hechos por la Asociacién
Colombiana de Relaciones Industriales y Personal (ACRIP), con la sugerencia
de muchas de sus empresas aflliadas, sefiala que se pueden acumular las (2)
horas semanaies por (1) semesire de acuerdo con la programacion de la

empresa con el fin de evitar el desmejoramiento de la actividad productiva."®

Esto quiere decir que las empresas con mas de (50) empleados, parametros
dentro de los cuales estén contempladas la mayoria de las medianas
empresas en Cartagena (50 a 200 empleados), estén en la obligacién de
ofrecer a sus empleados tiempo y dinero en un espacio que confribuya a su
desarrolio personal; ya sea a fravés de actividades recreativas o culturales y de

capacitacion.

A pesar de ser considerado el desarrolio del recurso humano a fravés de la
capacitacién y el bienestar social como una respuesta para el desarrollo
productivo y un derecho para el empleado, son pocas las medianas empresas

en Cartagena que lievan a cabo el proceso de desarrolio del recurso humano.

§ CONRADO OVALLE, Juan. Revista Hombre y Trabajo. ACRIP. Ante la reforma laboral. ACRIP.
1991.p. 9.
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~ En cuanto a capacitacion, algunas de estas solo imparten asistencia técnica a
sus empleados y es que son muchos los factores que giran en tomo a este
proceso, ACRIP sefialaba solo el desconocimiento de la actividad productiva,
pero hay ofros tantos de los cuales se ha hablado muy poco, que son los
frabajos investigativos dirigidos a las medianas empresas en Cartagena y ain
menos a la capacitacion y el bienestar social en estas medianas empresas por
lo cual no se ha presentado mucho avance teérico y practico en tormo a estas
tematicas; de alli la importancia de dirigir proyectos investigativos que estudien
los procesos de desarrollo del recurso humano en las medianas empresas en
Cartagena; el concepto que se maneja de capacitacién y bienestar soclal
dentro de ellas, sus niveles y/o dreas, los factores contextuales y conceptuales
que Inciden en dicho proceso, la administracién que se hace de la capacitacién
y el bienestar soclal, sus necesidades, vacios y fortalezas para poder contribuir
al desarrollo productivo de las medianas empresas en Cartagena, a fravés de
una propuesta metedolégica que permita sensibilizar a los gerentes y/o
propietarios de las medianas empresas en Cartagena, de la necesidad de
desarrollar profesional y personaimente al empleado asumiendo un concepto
de desarrollo humano integral, que insfrumentalice las polificas de bienestar
soclal y capacitacién, aprovechando todos los recursos que les ofrece su
entorno como los gremios y enfidades relacionadas con eflas. Una propuesta
que responda a las necesidades propias de la mediana empresa en

Cartagena, solo asl tendréa validez denfro del contexto.
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1. CONTEXTUALIZACION DE LA MEDIANA EMPRESA EN

CARTAGENA

Para llevar a cabo el presente frabajo cuyo objeto de estudio es caracterizar
como se entiende y maneja el aspecto social de la mediana empresa en
Cartagena, es de vital importancia conocer el entomo en que se desenvuelve
la M.E. y su incidencia en los procesos que se gestan a su interior; saber que
es una M.E. y bajo que parédmefros se define, donde se localiza en la ciudad
de Cartagena, como se financia, cuales son los recursos con que cuenta, cual
su posibilidad de inversién, y como se entiende el desarrollo en su recurso
humano, que organismos la pueden apoyar en el aspecto social y la influencia
que han tenido los procesos de modemizacién de tecnologias, en la
capacitacién y promocién del recurso humano que las compone; las relaciones
internas, las condiclones laborales y las relaciones con el contexto que hasta el
momento no se han establecido y , es que la M.E. tanto en Cartagena como
en el resto de Colombia se ha mantenido un poco ajena al enforno en que se

mueve.
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"No existiendo una frontera absoluta entre el empresario y su entorno, pues
ambos son parte del ofro, existe, sin embargo, un evidente divorcio entre elios.
Un divorcio, en general, moildeado por la ignorancia, la indiferencia y la

desconflanza."’

Durante la caracterizacién llevada a cabo a parfir las 31 M.E. en Cartagena;
las muestras ajenas un poco al desarrolio econémico, social y politico que las
rodea; esto sumado al poco reconocimiento que se hace de ellas (situacién
que mejora en estos momentos por las nuevas politicas que maneja el Estado)
y la poca Integracién que tiene la M.E. con su entorno, con las entidades,
gremios e instituciones cuyas polificas estén orientadas al fortalecimiento
industrial de la ciudad y por ende de la M.E.; situaciones que conllevan a que
las M.E. en Cartagena se conviertan en organismos autosuficlentes, pero con
una poca capacidad financiera y solidarla que confribbuya a su desarrolio

econdémico y social.

En el presente capitulo se plantean aspectos contextuales de la ME. en

Cartagena y su Incidencla en la capacitacién y bienestar del recurso humano.

7 BERNAL B. Luig Alejandro; ARANGO F. Juan Ignacio. Colombia, pequefia empresa y entorno .
Octubre 1990. p., 34, : - ————
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CLASIFICACION Y CONCEPTUALIZACION DE LA
IJHED!ANA EMPRESA

'k

;.' Los pocos estudios adelantados sobre la mediana empresa en la ciudad de
Cartagena y los diferentes intereses que se mueven en tormo a su desarrolio
industrial contribuye a diversificar un poco el concepto de mediana empresa
manejados por los diferentes gremios e instituciones relacionados con la
misma; se define teniendo en cuenta, sus activos, nimero de personal,
pafrimonio, grado de tecnologia y en ailgunos casos su ubicacion cuando se

frata sobre los grados de contaminacion ambiental.

Toda definicibn sobre mediana empresa, se apoya en un marco legal

contemplado por la ley 78 de 1888 que sefiala:

"Para todos los efectos legales se entiende por pequefia o mediana industria,
toda persona natural o juridica dedicada a la actividad manufacturera que
cumpla simultdneamente con las condiciones operativas que enseguida se

enuncian:

Que Ia planta de personal de la empresa no exceda de ciento noventa y nueve

frabajadores.
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el fotal de sus activos no exceda de frescientos millones de pesos ™

-~

 Este punto de vista es un poco contrario a lo que afirma el DAN.E. en el
- Censo Econémico Naclonal y Multisectorial de 1990, al menos en cuanto al

tamafio ya que aqui se considera que oscila entre S0 a 89 empleados.

Sin embargo, la sola definicion del concepto de MEDIANA EMPRESA como
unidad de anélisis es de por sl objeto de imprecisiones dados los diferentes
criterios y discusiones asumidos por gremios, profesionales, particulares e
instituciones, prueba de ello son los diferentes conceptos planteados ademas

de los anteriores.

Corporacién Financiera Popular: Mediana Empresa son aquellas cuyas
activos no sobrepasan los $35.000.000 (Boletin de la Corporacién Financiera

Popular. Sintesis No. 64-67. 1982).

Fondo Financiero Iindusfrial: Medianas Empresas son todos aquellas empresas

manufactureras cuyos activos totales no sobrepasan los $60.000.000.

¥ PINTO &. Juan Alfredo, BERNAL B. Luis Alejandro; Nueva legislacion en pequefia y mediana
mdustrin. ACOPL 1990, p. , 13,




 Caja de Crédito Agrario, Industrial y Minero: Mediana Empresa es aquella

. cuyo patrimonio bruto es superior a $500.000 e inferior a los $2.500.000.

Banco Popular: Mediana Empresa es aquella que cuenta con menos de 100

frabajadores y posee activos totales entre $500.000 y $2.000.000.

Sena: Mediana Empresa la que posee entre 100 y 499 trabajadores.

Acopl: Mediana Empresa es aquella que utiliza entre 100 hasta 200

frabajadores y posee activos brutos enfre $2.000.000 y $5.000.000.

Pero en general al definir la mediana empresa, se coincide en nombraria

como una organizacién que ocupa un lugar Intermedio en el desarrolio

industrial y establece un equilibrio entre los diferentes sectores de la industria.

Por lo anterior bien se podria definir la mediana empresa como:

Una organizacién productora y/o comercializadora de bienes y serviclos con

S e =

fines lucrativos que en su mayoria son destinados al mercado; ocupa un

espacio Intermedio estableciendo un equilibrio econémico entre una minoria de
unidades denominadas grandes empresas y por encima de una mayoria

integrada por las pequefias empresas; es asl como sus actividades poseen

i —-—
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una mediana y determinada regularidad, estabilidad, escala de operacién
- considerada; cuyos activos oscilan entre 100 y 300 miliones y con un nimero

- de 50 a 200 empleados.

Son los aspectos que frecuentemente se utilizan para definir el concepto de
mediana empresa y que son tenidos en cuenta para el presente estudio al
hacer la clasificacion de la mediana empresa en la ciudad de Cartagena; ya
que enclerra un gran nimero de ellas y permite establecer una clasificacién
teniendo en cuenta el nimero de personal, factor importante para el desarrollo

de la misma.

Los paramefros antes mencionados que definen la mediana empresa son
manejados de una forma flexible para la clasificacion de la misma en la cludad
de Cartagena hecha por los gremios e insfituciones que mantienen alguin tipo
de rélaclbn como la Asociacion Colombiana de Pequefios Industriales
(ACOPI), Camara de Comercio de Cartagena, SENA, etc.; debido a factores
como: el poco desarrollo de este sector empresarial en la ciudad; si es muy
esfricto el nimero de medianas empresas seria limitado para la caracterizacién
ya que se deja de lado un gran nimero de éstas, Inscritas y consideradas
como tales por los gremios e instifuciones ya mencionados; clasificacién que

se puede observar en las tablas 1y 2.
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' pnde se contempla un nimero total de 69 medianas empresas en la cludad
i@a Cartagena en un orden de menor @ mayor nimero de empleados; la tabla 1
A Mdondo relacion a las empresas que estrictamente llenan los requisitos
. propuestos para su definicién la cual contlene un nimero de 21 empresas. La
‘_ab!a 2 conformada por 31 empresas seleccionadas y consideradas como ME,

'~ aunque algunas no llenan estrictamente todos los requisitos.

Denfro de esta clasificacién se ha tenido en cuenta el Centro de Convenciones,
empresa que fiene un cardcter especial pues posee 42 empleados, depende
del ministerio comercio exterior, directamente de la firma Corpocentro y esta
adscrito a la Camara de Comercio de Bogota y no a la de Cartagena, a pesar
de tener asiento en la ciudad y de ocupar un lugar destacado en el ramo de los

servicios que presta en la misma.
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EMPRESA

TOoTAL |

Los datos de las 21 M.E. han sido actualizados por las investigadoras

Fuente: Camara de Comercio - ACOPI

} EMPLEA| ACTIvOS | EcON. |orcamiz|rFunp.| g
< e |
RES. ARABE INTERNAL 25 138.673.603_| SERVICIO PRIVADA 65 | BIGRANDE
CONSULTEC 40 220.057.853 |COMERCIO- | PRIVADA 92 | BIGRANDE
| SERVICIO
CONGELADOS FARAH 45 138.673.693_| PRODUCCION _| PRIVADA 84 | BIGRANDE
ELEC. MET. MODERNA 47 137.772.482_ | COMERCIAL | PRIVADA 87__|CENTRO
HOTELES Y TURISMO LTDA 50 166.989.146_| SERVICIO PRIVADA 78| BIGRANDE
INDUSTRIAS FERVIL LTDA 50 117.520.417 |INDUSTRIAL | PRIVADA 88__ | BOSQUE
B.C INGENIERIA CIVIL LTDA B0 260.964.360 | SERVICIO PRIVADA 87 | CENTRO
SUP. Y DROG. OLIMPICA B4 185.342.000 | COMERCIAL | PRIVADA CENTRO
MUEBLES DEL CARIBE 86 266.794.500 | INDUSTRIAL | PRIVADA 74| MANGA
LADRILLERA LA CLAY LTDA 70 244.384.195 [IND. PRIVADA 88 | MAMONAL
BIMBO B 145.587.053 | COMERCIO PRIVADA 81__ | CENTRO
DISCOS CARTAGENA B1 276.441.498 | COMERCIO PRIVADA 76 | CENTRO, BOCA GRANDE,
BAZURTO, STA. LUCIA,
POZON (TERMINAL),
NUEVO BOSQUE, BARRIO
CHINO, LOS EJECUTIVOS
MONTACAR LTDA BS 279.654.000 | SERVICIO PRIVADA 79| MANGA
ALM. COMISARIATO VIVERO 90 190.512.000 | COMERCIO PRIVADA 69| CENTRO
COVIPE 100 112.588.534_| SERVICIO PRIVADA 83 |CENTRO
CEN. MED. CLINICA VARGAS 114 206.486.000 | SERVICIO PRIVADA 40| TORICES
INMACOL LTDA 120 272.071.932 |INDUSTRIAL | PRIVADA 71__| MANGA TURBACO
COINCOL 125 206.502.130 | INDUSTRIAL | PRIVADA 89| TURBACO
PRODUBAG LTDA 217 126.673.462 |INDUSTRIAL | PRIVADA 88 | ALBORNOZ (CARR.
MAMONAL)
RAFAEL ESPINOSA Y G. CIA Ltda | 233 246 80B.610 | SERVICIO PRIVADA 83 | B/GRANDE, CENTRO,
CRESPO
CONSUPERSONAL LTDA 715 208.483.000 | SERVICIO PRIVADA 86| P DE POPA
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RESTAURANTE ARABE INTERNAC. 25 138.673.693 | SERVICIO AN
CONSULTEC 40 220.057.853 | COMER-SER | PRIVADO | 92 | BOCAGRANDE
[QUIMICOSTA LTDA. 11 173.887.000 | IND-COM PRIVADO 81 | BOSQUE
CONGELADOS FARAH 45 138.673.683 | INDUSTRIA | PRIVADO 84 | BOCAGRANDE
ELECTROMESTICOS METALICAS 47 137.772.482 | COMERCIO | PRIVADO 87 |CENTRO
MODERNAS
INDUSTRIAS FERVIL LTDA. 50 117.520.417 | INDUSTRIA | PRIVADO 88 | BOSQUE
[BIMBO B0 145.587.053 | COMERCIO | PRIVADA 81 |CENTRO
EDITORA BOLIVAR 14 21.623.144 | INDUSTRIA | PRIVADA 45 |CENTRO
AMALURY PUELLO Y CIA LTDA 15 182.129.207 | COM-SER PRIVADA 86 |ALPES
DISCOS CARTAGENA B1 276.441.498 |COMERCIO | PRIVADA 76 | CENTRO,
BOCAGRANDE,
BAZURTO. SANTA
LUCIA, POZON
(TERMINAL), NUEVO
BOSQUE, BARRIO
CHINO, LOS
EJECUTIVOS, MANGA
TALLER RODIAZ LTDA. 15 82.335.000 | SERVICIO PRIVADA 81 |B.MISTA
MONTACAR EE 279.654.00 | SERVICIO PRIVADA 79 | MANGA
ALMACENES COMISARIATO VIVERO 90 190.512.000 | COMERCIO | PRIVADA 68 | CENTRO
FERROGEM S.A. 20 312.197.754 | SERVICIO PRIVADA 90 |ALBORNOZ
RECSA 20 270.102.818_| SERVICIO PRIVADA 80 | MAMONAL
IND. GRAFICAS KORAL 21 61272486 |INDUSTRIAL | PRIVADA 91 | BOSQUE
LABORATORIOS LABEC LTDA 23 118.167.818 | INDUSTRIAL | PRIVADA 54 | P.POPA




JOHN MEJIA & CIA

i i e
IMEC LTDA. 35 168.111.889 | INDUSTRIA = :
N. MARTINEZ & CIA LTDA. 38 176.633.435 | IND - SERV. | PRIVADA 35 | TERNERA
LABORATORIO GERCO LTDA. 40 17.461.055 |INDUSTRIA __ |PRIVADA | 50 | MAMONAL
CENTRO DE CONVENCIONES 42 716.533.863,2 | SERVICIO MUDCTA 82 |CENTRO
3
COPICOPIAS 43 364.000.000 | SERVICIO PRIVADA 82 | CENTRO, BOSQUE,
MANGA,_BOCAGRANDE |
GUARDIA LTDA 80 70.879.169 | SERVICIO PRIVADA 90 | A P.DE HEREDIA
CORP. PLAST. SA. 73 1.570.824.179] INDUSTRIA | PRIVADA 78 | BOSQUE
DISTRICANDELARIA LTDA. 170 1.082.467.795] COM - SERV | PRIVADA 76 |A.P.DE HEREDIA
PRODUBAG LTDA. 217 126.673.462 | INDUSTRIA | PRIVADA 88 |ALBORNOZ (CRA.
MAMONAL)
RAFAEL ESPINOSA G. & CIA. LTDA. 233 246.808.610 | SERVICIO PRIVADA 93 | BOCAGRANDE,
CENTRO Y CRESPO
CONSUPERSCNAL LTDA. 715 208.483.000 | SERVICIO PRIVADA 86 | PIE DE LA POPA

Los datos de las 31 M.E. estudiadas han sido actualizados bor las investigadoras

Fuente: Camara de Comercio - ACOPI|
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CONVENCIONES
ACTIVIDAD COMERCIAL

.ACTIV! DAD DE SERVICIO

. ACTIVIDAD INDUSTRIAL

®

UBICACION SEGUN SECTOR DE LA MEDIANA EMPRESA
CARTAGENA

CIENAGA DE TESCA O DE LA VIRGEN

MAPA No. 1:

DE CARTAGEMA

BAHIA

MAR CARIBE



2 GENERALIDADES DE LA MEDIANA EMPRESA

h mediana empresa en Cartagena de acuerdo a la informacién obtenida,
 surge en un 33% durante el periodo 1984 - 1993, dato que se resalta como
_. importante dentro del anglisis, pues permite sustentar que en este periodo
}. cobra fuerza la organizacién de grupos econémicos que se aventuran a
~ proponer nuevos espacios dentro de las actividades comerciales industriales y
de servicio en la cludad; como respuesta a un proceso giobal planteado a partir

del desar_!'ollo de las politicas econdémicas y soclales nacionales e

inferacionales, destacandose rhés ampliamente empresas en el sector de '

servicio, comercio-servicio e industria-comercio. (Ver tabla 3).

Sin embargo no puede desconocerse que desde los afios 60 se encuentra la

mediana empresa, haciendo sus propias manifestaciones en la ciudad (29%).
.

No se puede plantear'que la mediana empresa estd en su totalidad ubicada
dentro de un sélo sector econémico sino que un alto porcentaje de esta
responde a dos actividades econbmlm como: comercio-serviclo, industria-
servicio, industria-comercio; aunque es importante anotar que un namero
considerable de estos estd ubicada en la actividad econdémica servicio,

siguiéndole en importancia la actividad comercial y posteriormente industria.
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'.::~ posible pensar a partir de esta realidad que en Cartagena el desarrollo
v-ooondmlco se ha planteado a partir de la vocacién y manejo mercantilista que
ha primado en el desarrollo econémico de la ciudad, esto conlleva a ubicar al
] sector servicio como el mayor empleador en la ciudad, estando la planta de
': personal en un 80% oscilando entre 1 - 60 empleados en términos generales
pero, observando que el 35% de la muestra seleccionada tiene enfre 21 - 40
empleados y que el 84% emplea entre 1 a 80 personas. En este aspecto cabe
seflalar que la mediana empresa, tiene algunos casos de empresa que
manejan un alto promedio de empleados temporales, por ejemplo: Produbag
(210 empleados), Montacar (80), Inmacol (60 empleados), Districandelaria (15
empleados) y Consupersonal que por ser una empresa que ofrece servicio de
empleo temporal maneja un volumen de 700 empleados temporales (ver tabla

4).

La mediana empresa tiene como principal fuente de financiacién el aporte
famillar 31% y el aporte de socios 26% del fotal de la muesfra seleccionada,
en orden de importancia le siguen el pafrimonio personal (21%) y los

préstamos bancarios (16%) (ver tabla 5).

Continua mostrédndose servicio como el sector donde en méas alta proporcién

se invierte, le sigue la combinacién industria - comercio.
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~ En la mediana empresa por lo reqular se esta manejando un tipo de
confratacién laboral indefinido, 72% de la muesfra; sin embargo en su orden
se presentan las siguientes clases: a un afio (12%) definido por Ia
administracién (9%), por finalizacién de obras (3%) y también aparece que se

contrata el personal por 11 meses (3%). (Ver tabia 6)

Como es sabido si la mediana empresa tiene su fuente de financiacion en el
aporte familiar es mas que obvio pensar en que los presupuestos van
elaborarse teniendo en cuenta que se deben evitar el mayor nimero posible de
obligaciones laborales que se confraen con los empleados y es asl como
aparece que aunque la mediana empresa, es una fuente de empleo, no
slempre esfo significa que es el mejor empleador, por cuanto esta en una
sifuacién que le impide ofrecerle todas las garantias laborales que puede tener
un empleado de la gran empresa, sus indices de solvencia no slempre son a
favor tampoco de ellos mismo; esto representa a su vez un gasto social alto,
porque es el gobiero a fravés de sus sistemas de seguridad social, quien
debe asumir esta carga legal sin dejar de lado que aun muchos de estos
empleados no tiene un estilo de vida organizado que les permita acceder a los

sistemas de seguridad social desde su Iniciativa, haciendo sus propios aportes;

lo cual redundaria en beneficio de la poblacién méas desfavorecida.
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Ma anotarse que la mediana empresa recién instalada, aun no ha
;:-.Ienmdo el nivel de produccién que le permita beneficiarse de ciertas
economias de escala esperada para mayores niveles de produccion, lo cual se
- hace wuinerable a diversos aspectos que pueden afectarie negativamente, de
j tal forma que la empuje a su desaparicién, como en efecto ha ocurrido con
algunas de ellas, lo cual se constata al actualizar los datos de la Camara de

Comercio y Acopi.

En Cartagena de Indlas, realmente aparece una mediana empresa como
respuesta a necesidades del contexto pero la dindmica socio - econémica de la
ciudad debe voicarse en apoyo a esta, por cuanto es claro que el impuiso a la
industria menor, “conjuga el propésito de democratizar la propiedad, aumentar
el empleo y llevar al consumidor adecuados bienes y servicios, sin que ello se
oponga, sino por el contrario lo suponga a la vigorizacién de la indusfria

medular™®

En cuanto a la vinculacion a gremios la mediana empresa en Cartagena esta
en un alto porcentaje vinculada a Acopl (Asociacién Colomblana Popular de
Industriales) 29%; en orden descendente le sigue la Camara de Comercio 24%

y a Fenalco 17%; es Importante destacar este hecho, porque reaimente se

* TURBAY Avyala, Julio Cesar. Discurgo de Clausura del XXIII Congreso de Acopi. Ibague, 21 de
octubre, 1978.p. 2-11
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ACTIVIDAD

ARNO DE COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO- | INDUSTRIA- | INDUSTRIA- | TO TA
INSTALACION SERVICIO SERVICIO | COMERCIO

NO | % NO % NO % NO % NO % NO % NO | %

1934 - 1943 - - - - - - - - - - 1 17 1 3
1944 - 1953 - - ) 40 - - - - - - - - 2 €
1954 - 1963 - - 1 20 - - - - - - - - 1 3
1964 - 1873 3 50 - - 1 11 2 50 - - 2 33 8 | 26
1974 - 1983 2 33 1 20 3 33 1 25 1 100 1 17 9 | 29
1984 - 1993 1 17 1 20 5 56 1 25 - - 2 23 10 | 33
TOTAL 6 100 5 100 < 100 4 100 1 100 ) 100 | 31 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - noviembre 1894.




NUMERO DE | COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO- | Ih
EMPLEADOS SERVICIO SERVICIO | 008
NO % NO % NO % NO % NO % NO NO | %
1-20 - E 1 20 B 40 1 25 - - 2 8 26
21-40 2 40 2 40 2 20 2 50 1 100 2 11 35
41-60 1 20 1 20 2 20 1 25 - - 2 7 23
61-80 - - - - 1 10 - - - - - 1 3
81- 100 2 40 B - - - - - - - - 2 6
101 - 120 1 20 - - - - - - 1 3
221 - 240 1 10 - - - - - 1 3
TOTAL 5 100 5 100 10 100 - 100 1 100 8 31 100
* Empleados
temporales: Produbag 210
Montacar 80
Consupersonal 700 *(empresa de empleo temporal)
Inmacol 60

Districandelaria 125

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - noviembre 1894.
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ACTIVIDAD

INDUSTRIA-

FUENTE DE COMERCIO | INDUSTRIA SERVICIO | COMERCIO-
FINANCIACION SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO

NO % NO % NO % NO % NO % NO % NO | %
Patrimonio Familiar| 3 60 2 28 2 16 3 80 - - 2 29 12 | 31
Patrimonio - B - - 5 38 - - 1 100 2 29 8 21
Personal
Aportes de socios 2 40 3 43 2 15 1 20 - - 28 | 10| 26
Aportes de| - - - - 1 8 - - - - - - 1 3
| grandes empresas
Subsidio del| - - - - 1 8 - - - - - - 1 3
Estado
Préstamos - - 2 29 2 15 1 20 - - 1 14 6 16
Bancarios
TOTAL 5 100 7 100 13 100 5 100 1 100 7 100 | 38 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - noviembre 1894.




| CLASE COMERCIO | INDUSTRIA Dus" _

NO % NO % NO % NO % NO % NO % [NO| %
A 11 meses 1 20 1 S
A un afio 1 20 2 18 1 14 4 12
Por terminacion de 1 9 1| 3
obras
Definido en 1 20 1 125 | 2 6
administracion
Indefinido 4 100 4 80 7 64 3 60 1 100 5 e | B
TOTAL 4 100 5 100 11 100 5 100 1 100 7 100 | 33 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




ACTIVIDAD

VINCULACION A | COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIC- | INDUSTRIA- | INDUSTRIA- | TO TAL
GREMIOS SERVICIO SERVICIO | COMERCIO
NO % NO % NO % NO % NO % NO % [NO| %

Céamara de Comercio | 2 15 3 33 - 28 2 20 2 29 1 15 15 | 24
Acopi 3 23 4 45 4 22 2 20 2 29 3 43 (18| 28
Céamara de Comercio| - B - - - - 1 10 2 28 - - 3 5
Colombo-americana
Fenalco 4 31 3 17 3 30 1 14 - - 11| 17
Camacol 2 15 - - 1 6 - - - - - - 3 ]
Acodres - - - - - - 1 10 - - - - 1 2
Andevip - - - - 1 ] - - - - - - 1 2
Fondc Mixto de| - - - - 1 ] - - - - - - 1 2
Promocion turistica
Fedipetréleo - - - - - - 1 10 - - - - 1 1
Andigraf - - - - - - - - - - 1 14 1 1
Andi 1 8 1 11 1 5 - - - - 1 14 4 6
Acrip - - - - 1 5 - - - - - - 1 1
|Ninguna 1 8 - - 1 5 - - - - 1 14 |13 5
TOTAL. 13 | 100 8 100 18 100 10 100 7 100 7 100 | 63 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - noviembre 1994.




1.3 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA MEDIANA EMPRESA El

CARTAGENA 1994

En la mayorfa de las medianas empresas de la muestra consultada ¢
Cartagena, no se enconir6 un organigrama oficiaimente acabado
orientacién sobre la esfructura jerdrquica en ellas; en algunos casos :'
empresas) fue necesario elaborarios a partir de lo que planteaban oraime
los funcionarios entrevistados; pero en toda esta informacién se pudo apr
que en la mediana empresa cartagenera hay un estilo piramidal frac ‘
destacdndose que esta fuertemente influinclada esta situacién por la
financiacién que tienen estas empresas, haciendo una aproximacion
estilo piramidal podria sentarse como en la base de esta piramide af

los obreros, mensajeros, operarios, ayudantes (mecanicos),

vigllantes, aseadores, cobradores. Siguen en la escala en orden asc
los técnicos, mecanicos, auxiliares, secretarias, vendedores, almacen

cajeros; avanzando se encuentran los supervisores, jefes de departam
contadores, administradores, superintendentes, tesoreros; y en I ‘
superior o cispides se encuentran los subgerentes, gerentes, juntas di

y duefios de empresas.

En esta esfructura, cabe resaltar como estas empresas han ido asim

caracter colectivo de direccién de la empresa; repartiéndose cada Vi
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departamentos o servicios especializados segun lo sefiala J. A

‘Shumpeter'”.

4 embargo no se puede desconocer que en la mediana empresa, la
' direccion juega un papel valiosisimo en el sentido que aqul aparece el mediano
" empresario como el duefio que le importa mucho lo que fiene que ver con su
~ empresa ya que en ella su capital ha sido invertido y tiene que luchar frente a

_. cualquier amenaza intema y/o externa que se presente, ya que su pafrimonio

-

- esel que esta en juego.

“El principal responsable de la gestion administrativa es la gerencia y en este
contexto también de la gestién de las personas dentro de ella. Pues el manejo
de las personas debe responder a un enfoque flloséfico y estratégico de
consecucién de integracién, motivacién y desarrollo de las personas denfro de

la organizacion para lograr el éxito de la misma”'".

La Gerencia de la mediana empresa la constifuyen sus duefios, y es evidente
que &l es quien decide la capacitacién de sus empleados, el salario, sanciones,

despidos, etc.; en fin toda decision que requiera en la empresa.

' FISCHER Rossi, Konrad. Diccionario Empresa Limusa. México 1992 p. 84,
1l CORTISSOZ Cabrera, Esther. Administracion del Recurso Humano en las organizaciones. Ponencia
presentada en el 8° Congreso Nacional de Trabajo Social. Burranquilla, Agosto 1994, p 149
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TABLA 8

TIPOS DE JERARQUIA PRESENTES EN LAS MEDIANAS EMPRESAS DE
f INDUSTRIA EN CARTAGENA 1994

TIPOS

- ntes, jefes de departamentos, administrador, supervisor,
despachador, técnicos, auxliar

Superintendente, gerente, contador, jefes de departamento, supervisor,
secretaria, técnicos, almacenista, mecanico, mensajero, conductor

Gerente, jefes de departamento, supervisores, auxillar, almacenista,

| secretarla, operario, ayudantes
| Gerente, subgerente, jefes de departamento, contador, produccion,

vendedores, secretaria, obreros, mensajero

L
- FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre
1994

| TABLA 9
. TIPOS DE JERARQUIA PRESENTES EN LAS MEDIANAS EMPRESAS DE
~ SERVICIO EN CARTAGENA 1994

TIPQOS

Junta directiva, gerente, jefes de departamento, supervisor, técnicos,
secretaria, vendedores, cobranzas, operadores

Superintendente, gerente, contador, supervisor, técnicos, ayudante,
conductor

Gerentes, Jefes de departamentos, supervisor, secretaria, técnicos,
almacenista, operarios, mensajero, conductor, vigilancia, ayudante.

Gerente, jefe, vendedores, auxiliar

FUENTE: Datos recolectados por las Investigadoras. Septiembre - Noviembre
1994
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TABLA 10

f POS DE JERARQUIA PRESENTES EN LAS MEDIANAS EMPRESAS DE
COMERCIO EN CARTAGENA 1994

TIPOS

| Junta directiva, gerentes, jefes de departamentos, contador, secretaria,
técnicos, vendedor, almacenista, aseo

Gerente, subgerente, contador, tesorero, vendedores, cobrador,
secretaria, auxiliar, cajera, técnicos, vigilantes, aseadoras

Gerente, jefes de departamentos, contador, auxilia

Gerente, administrador, jefes de departamentos, técnicos, cobranzas,
secretaria, operarios

FUENTE: Datos recolectados por las Investigadoras. Septiembre - Noviembre
1994

i
"




2. CARACTERISTICAS DE LAS CONDICIONES SOCIO - LABORALES DE
LA MEDIANA EMPRESA EN CARTAGENA 1994.

2.1 DINAMICA INTERNA

Los mecanismos de comunicacion que se utilizan con mayor frecuencia en la
mediana empresa son en su orden (de acuerdo a lo muestra seleccionada) las
reuniones por dreas de todo el personal 40%, reunion con el individuo que se
requiera de acuerdo a la situacién 23%, las carteleras en puntos
estratégicamente visibles 20%; los memorandos y los boletines informativos

(17%).

La frecuencia de estos varia de acuerdo al tipo de empresa y a las situaciones
que se manejan, es asi como pueden darse cuando se hace esfrictamente
necesario, o cada 8 dlas, cuando hay novedades y festejos, cambios en algin

aspecto; mensual o quincenaimente (Tabla 11).
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be sefialar que las mediana empresas deben imperativamente manejar de

coordinada e integrada la informacién intema y externa sobre sl misma

jbre su entorno para gue sean oportunos en el manejo de \a informacion

" para la toma de mejores decisiones; favoreciendo el clima laboral, la calidad y

~ los Indices de productividad. |

En éste sentido se identificé a partir de la muestra que en las mediana
empresa, las relaciones de cooperacién son favorables en un 75% (Tabla 12);
destacéndose el sector de los servicios, seguido de industria - comercio, donde
se establecen relaciones sélidas que permiten una cooperacién constante; aun
cuando, el trabajo esta asignado individuaimente (tareas individualizadas) pero |
sl se requiere de acuerdo a la situacién se coopera; lo cual corrobora el 58%
de la muestra que asegura que no se da en sus empresa la competencia
desleal (Tabla 13), y es asl como en algunas medianas empresas 13%, se
fomenta a través de bonificaciones con el fin de mejorar la produccion y el
desempefio de los empleados. Ademas cuando se interrogé sobre las
relaciones conflictuales, el 68% aseguré que solo en pocas ocasiones este

A puede aparecer en la mediana empresa (Tabla 14).

Al parecer, éste es un aspecto ventajoso que muesfra la mediana empresa
como fortaleza y como oportunidad de desarrolio para si y para provecho de

los propios empleados. e B I ~

i UiV Sl AL UE AT AG NN
Biblietece Universiinrie
Fernander s» Madrie




FRECUENCIA

MECANISMOS
DE CUANDO
COMUNICACION CUANDO HAY | CUANDO
DIARIA | CADAS | CADA | CADA 18 MEN CADA 2 SEMES ES FESTEJOS HAY NO TOTAL
DNS |15DAIS| DAIS SUAL MESES TRAL NECESA | NOVEDA | CAMBIOS | DEFINIDO
RIO DES
=% W % % % % % % 3 u % %
PERSONALIZADA B | sl2r (1|20 -] - [1[ 7] - - E - 4| 2r | 2 |28 1 [w0[3]| 33 |17 | 23
INDMIDUAL
REUMIONES 33 (327|360 1|100(3| 4 | 1 [100]| 1 | 100 40 | 2 (20 3 (30 4| 45 | 30 | 40
BOLETIN - -1 -1-1T-1-1-1-71- - - . - 13 . ] 2 (@] «i] - 4 | 5
INFORMATIVO
CARTELERAS 3|5 |46 |1]20] - - [1]17] - . - - 2] 13 | 2(w]-] - [|5] 20
MEMORANDUM “wl-]1-1-1-1-1-11]17] - - - - |1 7 2 |22 2 (|20 2 [y |23
TOTAL 100 |11|100| 5 |100| 1 | 100 | 6 | 100 | 1 |100 | 1 [100[15] 100 | 7 |100] 10 [100 1100 | 75 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1984
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ACTIVIDAD ——
RELACIONES DE | COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO | INDUSTRIA | INDUSTRIA
COOPERACION SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO
No. % No. % No. % No. % MNo. % No. % No. %

TRABAJO
INDIVIDUAL SE 1 25 1 20 1 25 1 185 4 13
COOPERA CUANDO
ES NECESARIO
TRABAJO EN

EQUIPO (UNION, 1 25 4 37 2 50 1 100 1 16,5 g 20
SOLIDARIDAD)
EMPLEADOS
COOPERAN EN LO 2 18 1 16,5 3 10
| QUE SE LES PIDE
| COOPERACION 2 50 3 80 3 27 1 25 2 34 11 36
CONSTANTE
SE DA ENTRE EL
PERSONAL 1 20 1 9 2 6
ANTIGUO CON
ENTRANTE
POCAS VECES SE 1 165 1 3
DA HAY EGOISMO
HAY QUE

INSISTIRLES QUE 1 9 1 3
COOPEREN
TOTAL 4 100 5 100 11 100 4 100 1 100 6 100 31 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1984




NO HAY, PORQUE

CADA EMPLEADO
SELIMITAA
REALIZAR SU
TRABAJO

10

166

UN POCOEN
VENTAS PARA
GANAR
COMISIONES

16,6

SE PROMUEVE A
TRAVES DE
ASCENSOS

20

SEFOMENTA A
TRAVES DE
BONIFICACION

40

100 1

16,6

13

NO SE DA

40

70

3 75

50

18

USUALMENTE
MANEJADAS
INMEDIATAMENTE

20

1 25

10

TOTAL

5

100 5

100

10

100

4 100

100 6

100

31

100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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2.2 CONDICIONES DE TRABAJO

La mediana empresa utiliza diferentes estrategias para involucrar a los
empleados; enfre las que se destacan: en su respectivo orden, un 25% (11
empresas) utilizan el aspecto econémico como su estrategia mas destacada;
esta consiste béasicamente en buena remuneracién, incentivos econdémicos,
ascensos (posiblemente por tener una concepcién del hombre como un sujeto

econémico, quien sélo es motivado por este factor).

Ademés, un 22% (10 empresas) ufilizan la motivacién diaria como
reconocimiento de su labor y las reuniones en ellas se aprovechan para lograr
aportes o ideas que sean favorables para el empleado y la empresa; para
algunas empresas llamadas ‘reuniones de calidad” (7%). En un 19% las
empresas desarroilan talleres, integraciones, encuestas, consultas frecuentes y
directas al personal, estudios de necesidades y son receptivos a las iniciativas

que provengan de la planta de personal (Tabla 15).

Toda esta gama de esfrategias son planteadas desde las particularidades de
cada empresa y de acuerdo a los objetivos que como tal se proponen
conseguir; éstas surgen de la mediana empresa como respuesta a las
necesidades de participacion que es “sul géneris” de cada ser humano; pero

hay que tener mucho cuidado, porque mal utilizado pueden estar sirviendo
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como simple instrumento de manipulacién y chantaje contra cada persona

representada en la poblacién trabajadora.

Tambien es importante sefialar que un 16% de la muestra seleccionadas
equivalente a siete (7) empresas no desarrollaron ninguna clase de estrategias
de participacién para su empleados, dato que es preocupante en que cada vez
més hoy dia se reconoce que el recurso humano para las empresas cobra
mucha importancia ya que este es un factor de apoyo valioso en iempos tan

dificiles para la misma empresa.

La jornada laboral, es ofro aspecto del cual la mediana empresa tiene de
acuerdo a sus necesidades, situaciones particulares. Es asl como
encontramos jornadas laborales de 8 - 9 horas de lunes a viemes - sabados,
esto en un 59% de la muestra; también aparecen jomadas laborales de 10 a
12 horas regularmente se efectian por tumos y estos se dan de lunes a
sdbados (7%), en algunos casos, lunes - domingos (dos turnos) de & horas

cada uno en un 7%; aqui ienen derecho a un dia de descanso.

En otras empresas, el dia sabado 6 domingo se labora durante 4 a 5 horas

(26%).
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Aparece también la figura de los tumos temporales una empresa (Montacar)

empresa del sector servicio (Tabla 16).

La mediana empresa cartagenera estd desarrollando sus actividades laborales
denfro de los marcos legales establecidos, pero algunos recurren a la
“solidaridad” del empleado para realizar algin tipo de acciones en un tiempo
“extra” si se requiere, esto se consigue ya que aigunos propietarios manejan
una clerta clase de relaciones con sus empleados que no podria llamarse del
todo familiar pero que si permiten hacer “cosas” por el futuro de la empresa
dependiendo del afecto y el senfimienfo que se han establecido hacia ella por

parte de los empleados.

En fin, en la mediana empresa de Cartagena podemos hablar de que el
propietario se preocupa en cierta medida por responder en términos legales en
cuanto a las jornadas laborales para sus empleados; sin embargo es mucho de
sl mismo lo que ambos deben aportar puesto que asl se establecen de alguna
forma posibilidades para la consolidacion de la empresa y los suefios de

prosperidad de ambos: propietarios - empleados.

Un factor importante para mofivar al empleado puede ser la promocién y

ascenso dentro de la empresa.




personal es una fuente muy importante de fuerza de frabajo y
que frecuentemente se descuida, se refiere a un personal existente. La

pcion del propio personal tiene varias ventajas: levanta la moral, reanima

los empleados y simplifica el movimiento de personas a nuevos puestos,

porque ellos ya estan familiarizados con su negocio™?.

:ﬂ 84% de las empresas estudiadas, no tienen en cuenta la capacltacldn para
‘el ascenso, sino la disposicion del empleado frente al ftrabajo, la
‘ responsabilidad, cumplimiento, relaciones humanas, comportamiento,
~ liderazgo, capacidad de frabajo, disciplina, cooperacién, puntualidad, iniciativa,
 interés e integridad y tiene como mecanismo para identificar estos factores, la

~ observacion y el seguimiento del empleado.

El conocimiento de la empresa (antiguedad/experiencia) aparece como el
factor mas determinante para la promocién y el ascenso en la mediana

empresa en Cartagena (19%).

Hay un 8% de la muestra que si fiene en cuenta la capacitacién técnica, la
superacion del empleado y el resultado de sus ventas como factores claves

para el ascenso (Tabla 17).

” R X iplievsre o wiverslinri®
mp' 124 L Farnander s NMaari

adn L A e |
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3
El sector que mas tiene en cuenta los elementos antes enunciados es el de
‘servicio, le sigue Industria-comercio y comercio, posiblemente porque estos
1

refiejan con mayor énfasis la calidad personal del empleado.

0

2 ¢

- Y en el 7% restante (6 empresas), no se tienen factores, ni mecanismos que
determinen los factores de calificacién para el ascenso; por que dentro de
. éstas empresas no se promociona al personal, debido a que no se crean
2 nuevos cargos, se cuenta con el personal necesario que ocupe los ya
?

~ existente, no se capacita al personal y cuando se requiere personal calificado

7,
. se frae de afuera.




ESTRATEGIAS

H ?--ﬁgr =

NO

NO

MOTIVACION DIARIA COMO
RECONOCIMIENTC DE SU
LABOR

16,5

MOTIVACION EN
REUNIONES

16,5

12,5

14

14

11

BUENA REMUNERACION -
INCENTIVOS ECONOMICOS,
ASCENSOS

37

14

14

25

CAPACITACION

16,5

RECEPCION DE APORTES
DE IDEAS

29

wi

DEPENDE DE LA INICIATIVA
DE LOS EMPLEADOS

ESTUDIO DE NECESIDADES

125

FOMENTO DEL TRABAJO
EN EQUIPO

33

=N

CONSULTAS FRECUENTES
Y DIRECTAS AL PERSONAL

RESPONSABILIDAD ANTE
EL TRABAJO

33

—h

S

CIRCULO DE OPINION

125

REUNIONES DE CALIDAD

125

33

14

INTEGRANTES / TALLERES

14

ENCUESTAS

125

NINGUNO

12,5

21

k.

14

.
LS LSRN

TOTAL

100

8

100

100

100

100

.
== W=

100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1984




JORNADAS

NO

NO

NO

NO

LUNES A VIERNES 8 HORAS

S|R

B|R

LUNES A SABADC 8 HORAS

o(n|B|R

LUNES A SABADO 8 HORAS
30 MINUTOS

28

=k P2 (2

75

16,5

LUNES A SABADO 8 HORAS

16,5

LUNES A SABADO 10H 30M
(TURNOS)

10

DOMINGOS 4 HORAS

10

| Cn nion

LUNES A SABADO 12 HORAS
(TURNO)

w|w| clml o nli3R

SABADOS 4 HORAS

14

il
B

SABADOS 5 HORAS

14

LUNES A DOMINGO DOS
TURNOS 8 HORAS

<o

16,5

MW i,

-
[ i~

MARTES A DOMINGO DOS
TURNOS 8 HORAS

TOTAL

10

100

7

100

13

100

100

100

100

42

2

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1984




No. % No. % No. | % | No. | %
CAPACIDAD 3 18 2 13 4 22
LABORAL
(PRODUCCION Y
RENDIMIENTO
COMPORTAMIENTO | 2 12 1 3 1 4
RELACIONES 2 12 2 12 1 4 1 9
HUMANAS
CONOCIMIENTODE | 3 18 4 25 5 22 3 27
LA EMPRESA
(ANTIGUO -
EXPERIENCIA
VENTAS 1 5 1 2
CAPACIDAD DE 1 £ 1 4 1 4 4
LIDERAZGO
INICIATIVA 4 23 3 19 1 4 [ 8
RESPONSABILIDAD 2 12 1 6 3 13 3 27 1 33 9 12 | 13
DISCIPLINA 1 33 1 5 2 2
CAPACITACION 1 3 1 4 1 9 1 5 4 4
TECNICA
COOPERACION 3 5 3 3
PUNTUALIDAD 2 9 2 2
SUPERACION 1 9 1 5 2 2
INTERES E 1 6 2 g 1 9 1 5 3 5
INTEGRIDAD
NINGUNO 3 13 1 9 2 9 [ 7
TOTAL 17 100 16 | 100 23 [100] 11 100 3 21 | 100 | 91 0

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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DESARROLLO TECNOLOGICO

Dentro de la actual realidad colombiana, la politica de apertura econémica, ha
;. Ido sefialando la necesidad en sector empresarial de un desarrollo tecnolégico
~ para su modemizacion a fin depara garantizar eficiencia y eficacia que le
] permita ser competente y mantenerse en el mercado; esta situacién presente
~ en forma directa en la mediana empresa cartagenera, hace volcar la mirada
hacia la misma, teniendo en cuenta que: “La apertura tecnoldgica es el paso
de la mano de obra a la inteligencia de obra: ya no pueden ser considerados
los recursos humanos como recursos calificados para ejecutar una labor, una
obra; ahora ellos requieren un mayor componente de trabajo intelectual, al
fiempo que tiene que involucrarse en la planeacién, control y la coordinacién de
ofras labores mediante el andlisis y el frabajo en equipo, pues es la
comprensién del todo y la coordinacién de todos lo que va a demandar el uso
eficiente de las tecnologias mas completas” " por lo que al hablar de
desarrollo tecnolégico hay que hablar de unos procesos dinamicos y arménicos
entre la produccién de la empresa y la mano de obra del trabajador, entre
equipos de trabajo y recurso humano lo que implica un verdadero cambio de

mentalidad hacia el mismo.

3 GOMEZ Acevedo, Raul. Apertura o Cultura Tecnologica. Revista Hombre y Trabajo. Acrip #27.
1992, p. 13.
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_ estudio realizado permiti6 conocer que el proceso de modemizacion de
.‘?bcnologfa en Cartagena consiste en un 85% en la sistematizacién de |a
. eémpresa (vinculacion de la informatica), adquisicion de equipos modemos de
-Imbajo Y compra de equipos nuevos de oficina; las empresas ubicadas en el
sector servicio, son los Que se destacan en este aspecto. Algunos sefialan que
| SU adquisicién es producto del suministro de la gran empresa por la necesidad
de innovacién y actualizacion en el servicio, esto cuando se trata de Ig
subcontratacion de la gran émpresa a la mediana (como en el caso del taller
Rodiaz Ltda ), la necesidad de venta de los proveedores como sucede con
Amaury Puello y Cia., donde el proveedor se encarga incluso de capacitar al
empleado de la empresa para el manejo de los nuevos equipos, es ofro de los
ejemplos claros de la situacién en Cartagena. Ahora, es preciso sefialar que el
4% de la muestra del estudio no ha hecho uso de ningin proceso de
modemizacién de tecnologia, debido a Ia carencia de recursos necesarios para
ello y la imposibilidad de contar con un préstamo a largo plazo y con bajos
intereses, aunque ellos mismos enfatizan en la necesidad de adquirir nuevas

tecnologias en equipos de trabajo, dentro de éstas cabe sefialar el caso de Ia

industria grafica “Koral” (Tabla 18).

Al establecer la relacién tecnologia - base de personal, se registra que en el
54% de la muestra tomada para el estudio, se mantiene estable la base de

personal, no ha sufrido modificacién a pesar del desarrolio de la tecnologia, el




incrementado -su personal, en ofros casos ha permitido una
jclén del mismo, esto en el 8% se muestra (ver tabla 19) y el 6%
personal por temporadas para el manejo de nueva tecnologia.
f mente podria pensarse que el desarrollo tecnolégico conlleva a la
' " idad de tener una base de personal idonea para el manejo de nuevos
equipos, méaquinas; en fin se requiere la capacitacién tecnolégica y para
algunos casos ésta ha sido favorables porque permitié desarrollar procesos de

promocién del personal, 28% de la muesfra. (Ver tabla 20)

Sin embargo de acuerdo a las circunstancias hay empresas que se han visto
forzadas a cambiar su personal por los empleados que tienen conocimiento y
experiencia en el manejo de los nuevos equipos y maquinarias; asi que aunque
se muesfre una aparente estabilidad en el mantenimiento de la base de
personal, eso no garantiza que muchos personas hayan sido desplazadas por
la falta de capacitacién o actualizacion en su area; que en gran medida corre
por su propia cuenta (recursos propios) puesto que no hay suficiente apoyo

para haceric desde su sitio de trabajo o empresa.

". Ademas analizando la relacién tecnologia / promocioén de personal, se sostiene
que el 54% de la mediana empresa de la muestra seleccionando para el
estudio, no han sido influidas por el desarrollo tecnolégico en los procesos

establecidos para la promocién de personal, quienes han ascendido son los
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pleados que tienen en cuenta forma  habilidades, conocimiento
ualizacién) y capacidad para asimilar réapldamente el manejo de la nueva
‘henologia, basicamente quienes estan ubicados en el area administrativa y
1 financiera; aprovechando la experiencia y “solidaridad” del empleado se puede
: apreciar que el desarrolio tecnolégico obedece mas que todo a la adquisicion
* de maquinarias modemas y a la capacitacién del empleado para el manejo
 especifico de la misma, no se trata por tanto de un desarrollo tecnolégico

integral, sino posiblemente el momento de produccién en el menor tiempo y al

* menor costo posible objetivos claramente definidos en la mediana empresa.




PROCESO

NO

NO

NO

COMPRA DE
NUEVOS EQUIPOS
DE OFICINAS

125

E{ES

ADQUISICION DE
NUEVA
MAQUINARIA

125

33

100

14

SISTEMATIZACION
DE LA EMPRESA

25

40

43

17

AUMENTO DE LA
CAPACIDAD DEL
SERVICIO

INTRODUCCION
DE LA
PLANEACION
ESTRATEGICA

CAPACITACION
CONSTANTE

125

VENTAS AL
CONTADO

125

SE INVIERTE
POCO POR LOS
ALTOS COSTOS
DE MAQUINARIA

14

NINGUNO

25

TOTAL

100

10

100

15

100

6

100

100

100

100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




RELACION

COMERCIO

INCREMENTO DE
PERSONAL

S

25

mlaR|

OCUPACION DE
OTROS CARGOS

125

INCREMENTO DE
PERSONAL EN
TEMPORADAS

125

CAPACITACION EN
EL MANEJO DE
TECNOLOGIA

17

ESTABLE - NO SE
HA MODIFICADO

50

64

S

100

375

19

DISMINUYO
PERSONAL

8

&

125

TOTAL

100

5

100

1"

100

100

100

100

100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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ACTIVIDAD

INDUSTRIA-

RELACICON COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO- INDUSTRIA- |
SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO

NO] % | NO| % | NO[] % [ NO|] % [ NO [ % [ NO] % [ NO[ %
SE HA ASCENDIDO 2 40 2 6
SE REUBICO 1 100 1 3
PROMOCION DEL| 1 17 1 20 4 40 1 25 2 33 9 | 28
PERSONAL CON
CAPACIDAD PARA
CARGOS DE LA
NUEVA
TECNOLOGIA
MAYOR 1 17 1 20 2 6
CAPACITACION
SE BENEFICIO AL 1 10 1 3
PERSONAL
ADMINISTRATIVO
Y FINANCIERQ
SE HA| 4 66 1 20 5 50 3 75 4 87 | 17 | 54
MANTENIDO NO
HA INFLUIDO
TOTAL 8 | 100 5 100 | 10 | 100 4 100 1 100 6 100 | 32 [ 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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3. POLITICAS DE DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

- 3.1 POLITICA DE CAPACITACION

concepto de capacitacion ha sido manejado de diferentes maneras como:
enfrenamiento, adiestramiento, instruccién, amaestramiento e induccién; de la
forma como se ha manejado este concepto de capacitacién, asi seran todas
las acciones dirigidas al logro de los objetivos propuestos. Los conceptos
antes sefialados, hacen referencia més que todo a la parte aptitudinal de la
capacitacién, entendiéndose ésta, como la capacidad de las personas a

realizar cualquier actividad y a la parte informativa de la educacion.

Se puede considerar la capacitacién como un proceso educativo, que busca la
integracién del ser humano, la parte humana del trabajador con la parte

laboral, sin que una excluya a la ofra.

“La capacitacion se puede entender como un vehiculo de acceso a los

conocimientos y habllidades que permitan al frabajador un correcto




capacitacion cumple entonces un papel educativo en la generacion,

‘ enimiento o modificacién de modos de comportamiento ocupacional, es
;' decir, del desempefio.
£
Gracias a ese efecto, la gerencia busca conservar y mejorar la productividad y
el empleado busca satisfacer intereses personales de auto-realizacion, logro,
_' promocién, complementacién y desarrollo personal. Es mucho mas exitosa la
. accion educativa que logra satisfacer el interés, tanto de la gerencia como del

~ empleado”’®.

La capacitacién como proceso integral (capacitacion para el desempefio
profesional y capacitacion para el desarrollo personal), tiene efectos
franscendentales para la empresa, de ésta forma las actividades en la
empresa seran realizadas con mayor responsabilidad y conclencia; porque el
empleado estara orlentado por actitudes positivas, tendran mayor disposicién y
responsabilidad frente a las tareas encomendadas, llevando a que el conjunto

de actividades de cada dia, se convierta en verdaderos procesos de

¥ REYES De Leon, Cecilia. El Capital Humano, Base de la Gestion Empresarial. IX Congreso Nacional
de Relaciones Industriales. Revista Hombre y Trabajo. Acrip 1993, p.

I TORO Alvarez, Fernando. Dmmoypodmvﬂd(cmhmmdehmhpowpmml).
Eincel Ltda., 1990, p. 313,

¥ it
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o cién, tanto para el empleado como para el propietario de la empresa; si
se motiva a la vez la capacitacién (con promociones, reconocimiento del
' empleado), ésta mostraré buenos resultados.

|.{

" Entendiendo la politica como el manejo de ideas frente a aigo (gobiemo,
~ administracién, arte, oficio, etc); blen se podria sefialar las politicas de
: capacitacion como: la forma de administrar la capacitacion, lo cual, con
~ relacién a las definiciones antes mencionadas, sobre capacitacién. Se tendria
| que una politica de capacitacion implica: “una accién planeada, sistematica y
explicita que se realiza en la empresa para mantener, camblar o desarrollar
nuevos conocimientos, habilidades o intereses relevantes para el trabajo y para

la calidad de vida en el trabajo™'®.

Una politica de capacitacién no debe ser el producto del azar, sino estar
fundamentada en unos principios, intereses, metas y objetivos, trazados de
antemano y de acuerdo a unas necesidades bien definidas, cuya ejecucién
debe estar dirigida por la planeacién, administracién y evaluacién de las
mismas.

En el estudio llevado a cabo sobre la caracterizacién de la capacitacion en la
mediana empresa de Cartagena se estableclé, a ftravés, de la muesfra

estudiada, que el 64% de las empresas no cuentan con una politica de

' Ibid, p.313.
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citacion definida; se dictan cursos, charlas, conferencias, se envian a
ursos o seminarios que ofrecen proveedores u oferentes, el SENA y en
' es gremios como Acopi, los cuales no guardan ninguna relacion, se
:?- pacita para atender limitaciones presentadas en el desempefio de los cargos
éf- alguna regularidad, esto coincide con algin curso gue en esos momentos,
" arrolla el Sena u ofro organismo o para el manejo de nuevas tecnologias
?dpe ingresan o pretenden ingresar en la empresa, tal capacitacion queda alil,

§ ng se repite nl se somete a evaluaciones, ademés de sefialar que no hace

 parte de una programacion.

- En algunas medianas empresas no se capacita el personal; ya que consideran
' que el empleado debe llegar “capacitado” (conocer el cargo que va a
desempefiar), algunas reemplazan al personal, cuando ingresan nuevas
tecnologias que estos no saben manejar; es el caso concretamente de las
empresas que consideran que la capacitacion es responsabilidad absoluta del

empleado.

El 13% capacita seguin el cargo (3 M.E.), para esta empresas es importante la

parte técnica del trabajo.
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-

5% (2 empresas), cuentan con politicas de capacitacién integral para el
leado, se capacita tanto para el desempefio profesional como para el

arrolio personal (Tabla 21).

erior nos muestra que el tener o no tener politicas de capacitacién, esta
ado con el concepto manejado de capacitacién; asi se tendra o no se
- la necesidad de capacitacién y su incidencia en el desarrolio productivo
empresa; al respecto se sefiala: “El analisis del empresario nos muestra
alto desequilibrio entre conocimientos técnicos, habilidades sociales y
hentos conceptuales. Tenemos un empresario bueno, no empresario
, al. Todo esto se refieja en un desconocimiento del medio externo,
oblemas de eniace con el entormno empresarial, mal manejo de recursos
ncleros, carencias de politicas de largo aliento, problemas en mercadeo y
Itades en la organizacién y gerencla con claras manifestacliones en las

uras de delegacioén y los procesos de toma de decisiones”'”.

| desconocimiento que se tiene de la capacitacion, Imposibilita la aplicacién y
janejo de la misma. El mediano empresario al no contar con un amplio

clmleﬁto del concepto sobre capacitacién y sus efectos en el desarrolio

PINTO &, Juan Alfredo: ARANGO F, Juan Ignacio. La Pequefia y Mediana Industria en Colombia -
tuacion y Perspectivas. Universidad Externado de Colombin. Bogota 1986,

§




70

3 ]

productivo de la empresa, no establece relacion e Integracién enfre los
componentes de la capacitacién, conocimientos técnicos, habilidad social y
elementos conceptuales, de la misma forma no establece relacién con el
. contexto en que se desenvuelve, por tanto, no define politicas especificas de

- capacitacién (Tabla 21).
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TABLA 21

POLITICAS DE CAPACITACION EN LA MEDIANA EMPRESA DE CARTAGENA 1994,

ACTIVIDAD
POLITICA COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO | INDUSTRIA | INDUSTRIA TOTAL
SERVICIO SERVICIO | COMERCIO

No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
A NIVEL INTEGRAL 1 17 1 8 2 5
EN EL PLANO 1 8 1 3
LABORALY
PERSONAL
SEGUN EL CARGO 2 33 4 8 1 20 1 14 5 13
APOYO DEL SENAY 1 8 1 3
DE GRANDES
EMPRESAS
SE DA UNA 1 17 2 17 3 8
FORMACION
CONSTANTE
PROFESIONALIZACION 1 8 1 3
DEL SERVICIO DE
VIGILANCIA
NINGUNA 3 50 5 83 5 42 4 &0 1 100 & 86 24 64
TOTAL 6 100 ) 100 12 100 5 100 1 100 7 100 37 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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r'lh la planificacion y la programacién que se haga de los recursos para la

1upacuaclon, dependera la disposicién y organizacién de estos, para tal efecto.

Un 7% de la muestra estudiada (3 empresas) distribuidas de la siguiente
;‘ manera: 1 de comercio, 2 de servicios, sefialaron no contar con ningin
- recurso humano para capacitar a su personal, ya que no brindan a su personal,
~ ningan tipo de capacitacion, son las empresas que consideran la capacitacion

- como algo Innecesario.

Ofro 7% (3 empresas) sefiald, que la capacitacién estd en manos del gerente
0 subgerente; denfro de éste grupo 1 empresa de comercio, 2 de servicio;
éstas empresas no cuentan con unas politicas definidas de capacitacion, se
capacita de acuerdo a la necesidad, improvisando la capacitacién, es mas bien
un fipo de capacitacién técnica, para el cargo; la capacitacién debe manejarse
~con la mayor objetividad posibie, no diciendo con esto que el conocimiento
empirico de capacitacién, manejado por el gerente, carece de ésta objefividad,
sino que ésta debe obedecer a una programacion y coordinacién de acciones
realizadas, a establecimiento de metas y objetivos y por ende tener constancia
y dedicacién; en la mediana empresa debido a la limitacion de recursos ésta
recae en manos de una sola persona, que a su vez fiene mdltiples funciones,

lo que puede conllevar a agotar esfuerzos, en pocos resuitados.




'. 5% de la muestra (2 empresas) cuenta con una persona encargada de la
I\ pacitacién, estas empresas denfro de su esfructura administrativa han
‘gstablecido una oficina de recursos humanos, dedicadas a coordinar las
‘actividades relacionadas con la administracién del recurso humano, una de

‘éstas dos empresas, es DistriCandelaria que cuenta con politicas de

capacitacion integral, tanto para el cargo, para lo cual se apoyan en los jefes

| inmediatos, como para el desarrollo personal. Dichas empresas, de acuerdo a
~ su actividad econémica (servicio y comercio-servicio), requieren de un recurso

- humano, altamente capacitado.

Un 2% de la muestra conformado por una empresa de comercio, tiene como
actor de capacitacién un psicélogo, denfro de esta empresa se pretende
proporcionar al empleado una capacitacion integral, por tanto la parte técnica
es manejada por los |efes Inmediatos, esta empresa cuenta con un
departamento de recursos humanos, pero no esta localizado en la cludad, por
tanto no se podria hablar de la capacitacién como un proceso constante, ya

que el psicologo viene cuando se requiere (reclutamiento, ascenso, etc).

Otfro 7% conformado por 1 empresa de industria y 2 de industria-servicio,
cuenta con una trabajadora social, que se encarga mas que todo de capacitar
al empleado a nivel de desarrollo personal, a fravés de consultas personales,

cuando el empleado lo requiere; ésta se encarga de asesorias, pero no se
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" imparten a todo el personal, no se programan este tipo de actividades, ni son
, guiadas por el establecimiento de metas, no persiguen objetivos definidos; por
- fanto no se podria considerar como una capacitacion para el desarrolio
| personal del empleado en general, sino para la solucién a un problema
determinado de un empleado. La capacitacion técnica estd en manos del jefe

~ Inmediato de cada seccién.

Un 7% (3 empresas), 1 de industria, 1 de servicio-industria y otra de industria-
comercio tienen como actor de capacitacion el jefe de produccidn y

presupuesto, son empresas que generalmente capacitan para el cargo.

Un 35% representado por 15 empresas cuenta como actores de capacitacién
al jefe de seccion o jefe inmediato, son empresas que no cuentan con politicas
definidas y sélo capacitan para el cargo a nivel técnico en el sitio de frabajo y
cuando se presenta la necesidad o en casos como almacenes Comisariato
Vivero, Disfricandelaria, Corporacién Plastica y Centro de Convenciones que
cuentan con un departamento de recursos humanos y persiguen una
capacitacion integral. El jefe de seccién o inmediato actiia como complemento

en la parte técnica.

Un 14% (6 empresas) tiene como actor de capacitacién compafieros de

trabajo, son empresas que no tienen politicas de capacitacién, capacitan para




' la necesidad y a nivel técnico o contribuyen al complemento de una
capacitacion integral, en este grupo se encuentran dos empresas de comercio,

dos de industria, dos de servicio y una del sector industria-comercio.

~ En fin los actores que capacitan en la mediana empresas de Cartagena,

algunos tienen como Unica funcién la capacitacién en la empresa, ofros

contribuyen a complementar una capacitacion integral (Tabla 22).

3481/




ACTIVIDAD B ;
ACTOR COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO | INDUSTRIA | - A
SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO

No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
JEFE SECCION O 1 16,7 3 a8 4 29 4 | 6686 3 38 15 35
INMEDIATO
GERENCIA O 1 16,7 2 14 3 7
SUBGERENCIA
JEFE DE RECURSO 1 7 1 16,6 2 5
HUMANO
JEFEDE 1 12 1 100 1 12 3 7
PRODUCCION Y
PRESUPUESTO
TRABAJADOR 1 12 2 25 3 7
SOCIAL
PSICOLOGO 1 18,7 1 21
SUPERVISOR 1 12 2 14 1 12 4 9
TECNICO E 1 7 i 16,6 2 5
INGENIEROS
MECANICOS
ASISTENTE 1 7 1 e
OPERATIVO
COMPANEROS DE 2 33 2 25 1 7 1 12 6 14
TRARAJO
NINGUNO 1 16,7 2 14 3 7
TOTAL B 100 8 100 14 | 100 6 100 1 100 8 100 | 43 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




iderada la capacitacion como un proceso, bien se puede sefialar, que
. , estd sujeta al cumplimiento de un conjunto de etapas, por tanto cuenta
son un principio, pero hablando de capacitacion, no puede decirse que tiene un
. al, teniendo en cuenta los conceptos de capacitacién, éste debe ser un

constantes, pues el ser humano es cambiante y evoluciona.

€l empleado llega a la empresa con una serie de conocimientos para el
desenvolvimiento en el cumplimiento de las funciones en su cargo; pero el
i objetivo especifico de las empresas requiere de un empleado capacitado, que
] armonice con sus proplos intereses (cuando fiene objetivos deﬂnldos de
| crecimiento y desarrolio); para lo cual se hace necesario que al ingresar un
- empleado nuevo a la empresa, ésta dirija algin grado de capacitacién, y
| formacioén preferiblemente que atienda sus especificidades como empresa y su
funcién social a su interior y exterior, a fin de impulsar un aporte hacia la

identidad del empleado con la empresa y su horario.

En los resultados obtenidos en el andlisis de la muestra de 31 medianas
empresas, se obfuvo que la mediana empresa establece una inmediata
relacién entre capacitacion e induccion al ingreso del empleado, es asi como el
55% de la muestra (20 medianas empresas), indicé que hace una induccién
general en el conocimiento de la empresa y en la explicacion del cargo a

desempefiar, por lo general ésta dura una semana, uno o dos dias donde se
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establecen normas, deberes y obligaciones; en algunos casos se convierte en

un momento de enfrentamiento; que se observa en expresiones tales como:
se les informa “quien es quien”; lanzadas por un gerente de una mediana
empresa cartagenera; “informar”, esta es la palabra clave y representativa de
la capacitacion al ingreso del empleado, en estas 20 empresas, donde se deja
de lado la funcién educativa y formativa que debe cumplir todo proceso de

capacitacion.

El 31% de la muesira (11 mediana empresa) sefialan no proporcionar
capacitacién al ingreso del empleado; dentro de éstas empresas estén
contempladas las empresas que no proporcionan ningin tipo de capacitacién
al empleado, considerando que éste debe llegar capacitado a la empresa, las
empresas que capacitan de acuerdo a las debilidades y necesidades que se
vayan presentando y las empresas que fienen la certeza de escoger un
personal altamente capacitado para el cargo, son estas las empresas que
piden el personal suministrado del Sena o de las bolsas de empleo (al respecto
se hablaré un poco mas cuando se frate la forma como se da administracion

de la capacitacién).

Un 8% se capacita cuando se requiere (3 empresas), dependiendo del area de

ubicacién estas empresas no fienen como politica capacitar al ingreso del




mpleado, sélo lo hace cuando éste llega deficiente en algunos conocimientos

i Merentes a la empresa y su ubicacién asi lo requiera (manejo de equipos).

- La capacitacién al ingreso concebida como: “un proceso de orientacién, l6gico
| y sistematico le ayudara a preparar al nuevo empleado y asegurar que se le dé
una infroduccién adecuada hacia el nuevo puesto, si a un nuevo empleado se
| le seleccionada y orlenta adecuadamente hacla el nuevo puesto, y se ¢l esta
- consciente de las responsabilidades de éste y conoce lo que se espera de él,
€ el efecto total de este proceso habrd de establecer las bases para una

' relacién obrero-patronal perdurable”’® (Tabla 23).

% Op cit. p. 135.




CAPACITACION | COMERCIO | INDUSTRIA

SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO

No.

%

No.

%

No.

%

No.

No.

No.

INDUCCION AL
CARGO

3

50

1

20

1

25

S0

12

wiel

INDUCCION
GENERAL DE LA
EMPRESA

1

16,6

25

DEPENDIENDO DEL
ARREA DE
UBICACION

40

125

CURSOS A NIVEL
TECNICO

SE REALIZAN
PRUEBAS

20

NO SE DA PORQUE
EL PERSONAL ES
DEL SENA TIENE
EXPERIENCIA

25

100

EL EMPLEADO
DEBE INGRESAR
PREPARADO

16,6

20

125

1"

NINGUNO

—d

16,6

17

50

14

TOTAL

100

100

100

100

100

100

100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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Las impresiones obtenidas en el primer dia de un nuevo trabajo pueden durar

r mucho flempo.

Se le debera dar a su nuevo empleado una orientacién completa de su nuevo
bajo y se buscara que se familiarice con su organizacion, con las personas
fme la integran y con las operaciones. Puede ser aconsejable un dia integro al
proceso de orientacion.  Asegurese de que su nuevo empleado sea
presentado al resto de su personal y que tenga la oportunidad de platicar con
~ 8igunas personas con las cuales se encuentre. El debera recibir una
: explicacién general de la operacién total del negocio, con mayor detalle de
cuanto se llevaron a cabo las entrevistas, y él debera ver como encaja su

puesto en la organizacién total”'®.

Lo mencionado anteriormente hace referencia al primer contacto del empleado
con la empresa y las necesidades de familarizarse con el puesto de frabajo,
como con el resto de la organizacién, éste primer contacto, como se pudo
demostrar con el andlisis hecho a las 31 medianas empresas, se entiende
como Induccién; al respecto se puede decir que tanto la induccion, el
entrenamiento, formacién, instruccién hacen parte de la capacitacién, pero lo
que en realidad define a la induccién como la capacitacién al ingreso de

empleado es el caracter trascendental que se le de, como el principlo a un

' Ibid. p. 143.




£eso continuo y no como algo aislado; y que ademas contribuyva a fomentar

¢l sentido de pertenencia en el empleado.

El concepto de capacitacién al ingreso del empleado, estd relacionado
directamente con las necesidades de induccion en estas empresas, es asi
.‘eomo en 5 de las 11 (31%) empresas que no proporcionan capacitacién al
| empleado no hacen induccién al ingreso del mismo, porque se piensa que la
| inducclén es capacitacién y al respecto consideran que el empleado debe
~ llegar capacitado, tanto la capacitacién como la induccién deben hacer parte
de empresas grandes, las seis empresas restantes de las 11 (31%) que no
proporcionan capacitacién al ingreso manifiestan tener necesidades en
Induccién, aqui se encuentran las empresas que no hacen Induccién pero
creen que es importante hacer induccion, para que el empleado conozca
perfectamente su oficio y se apersone de él, y las que creen que la induccién

es capacitacion y seria necesarlo hacerla por etapas.

“La actuacion de los empleados puede mejorar mediante el adiestramiento.
Algunos gerentes de los negoclos pequefios piensan que el adiestramiento es
una pérdida de tiempo y de esfuerzo y tratan de minimizar su programa de
adiestramiento. Este es el enfoque de una visién muy estrecha y la evidencia

existente muestra que el adiestramiento si produce buenos resultados™’.

 Ihid, p. 135.




Jada vez que uno de sus empleados aprende una nueva habilidad o proceso,
_"«a s le ensefia a mejorar su habilidad mas alld de las demandas de su
cién actual, la empresa y el propic empleado habrén de verse
eneficiados. Enfre més versétii y productivo sea su empleado y mas
" bilidades domine mayor seré su contribucién a la empresa™'. (Entiéndase el
término adiestramiento como capacitacién ya que el autor asi lo ha designado,

' pero maneja todo los componentes del proceso de capacitacion).

: Mirandose la capacitacion para el desempefio profesional como un proceso
- cuyo objetivos son la toma de conclencia del empleado, frente a la
| responsabilidad de su trabajo en la empresa, esta puede convertirse en una
~ verdadera confribucién al desarrollo productive de la mediana empresa en

Cartagena.

La capacitacién para el desempefio profesional encierra, la capacitacion del
empleado en el momento de ingresar a la empresa y con ésta el proceso de
induccién y la capacitacién durante su desempefio, es decir, es aquella que
recibe el empleado para mejorar, actualizar y reforzar aspectos relacionados

con su cargo.

 bid. p. 144




~ En el estudio de las 31 medianas empresas se obtuvo el 65% (28 empresas),
, capacita para el desempefio profesional, y consiste en la capacitacién para el
i cargo y capacitacion técnica; realizan cursos, charlas, talleres regulares, que
- refuerzan aspectos relacionados con el frabajo: como seguridad industrial,

~ calidad total, atencion al cliente, cursos de computacion.

La capacitacion para el desempefio profesional, es una forma de capacitacién
para el cargo, y estas empresas han demostrado poseer o acercarse a lo que
es un programa de capacitacion para el desempefio profesional, que
enriquezca al empleado en su érea de frabajo; lo mas importante de esta
clase de programa es, que hagan parte de una programacion, que responda a
planes, metas y objetivos prefijados, que sea continuo y sujeto a evaluaciones;
requisitos fundamentales, que no cumplen en su totalidad, las empresas

estudiadas.

El 18% (7 empresas), sefialan al respecto, que se capacita en temas varios,
como: manejo de maquinaria, mercadeo, finanzas, contabilidad, estadistica, lo
que deja ver, que no se fienen objetivos, ni metas definidas, frente al
mejoramiento y calidad del trabajo del empleado, en la empresa; de una forma
u ofra, estos Intentos de capacitacién requieren de una planeacién; tales
empresas, no cuentan con los requerimientos antes mencionados haclendo

que éstos esfuerzos, carezcan de validez.
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3{.--.._..: empresas indican que capacitan de acuerdo a la necesidad del
B

" momento: cuando se presenta algin problema y el personal esté imposibilitado
para solucionario y cuando llega una nueva tecnologia y no hay quien lo

maneje.

" Es importante resaltar que el 2% correspondiente a una empresa de Industria

capacita a nivel de postgrado a sus empleados.

d El 17% de la muestra (7 empresas) sefialan, no proporcionar ningun tipo de
capacitacién, a este grupo, pertenecen las empresas que piensan que no es
necesario porque: no compran tecnologia, se carece de recursos, el personal
que se contrata es experimentado, los pequefios problemas que se presentan

se solucionan en el mismo momento. (Tabla 24).
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ks Al NDAD = TN
CAPACITACION COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO | INDUSTRIA
SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO

No. % No. % No. % No. % No. % | No. % No. %
CHARLAS SOBRE 2 28 1 10 2 33 1 14,2 6 14
EL CARGO
MANEJO DE 2 15 1 14,2 3 7
MAQUINARIA
CALIDAD TOTAL 1 10 1 17 2 5
CAPACITACION 4 40 3 23 1 14,2 8 19
TECNICA
MERCADEDO, 1 10 1 17 1 14,2 3 7
FINANZAS,
CONTABILIDAD
POSTGRADOS 1 10 1 2
ATENCION AL 3 43 1 8 4 g
CLIENTE
SEGURIDAD 1 10 3 23 1 14,2 5 1
INDUSTRIAL
SISTEMAS 2 28 1 8 3 7
ESTADISTICAS 1 10 1 2
NINGUNA 3 23 2 33 -, 29 7 17
TOTAL 7 100 10 100 13 100 6 100 7 100 43 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




Es importante sefialar que la capacitacién por si sola, no logra su fin ditimo
(acabar con la inexperiencia y llegar al desarrolio productivo de las empresas),
existe una serie de factores relacionado con la capacitacién y con el papel que

juega el recurso humano (empleados), en este proceso.

“Es necesario que la accién educativa tenga un efecto clerto y efectivo sobre
los conocimientos, habilidades o motivacién, para que efectie el desempefio y
la productividad, también es indispensable, que los nuevos modos de actuacién
ocupacional generados por la educacién sean asimilados y reforzados por el

medio externo de la persona™.

Cuando se dice que la educacién (capacitacién) sean asimilados y reforzados
por el medio externo, esto se refiere a que la empresa, debe apoyar Y
estimular la capacitacién a través de Incentivos que representen para el

empleado aigin beneficlo.

Como se ha venido tratando en las 31 medianas empresas estudiadas la

capacitacién presenta una serle de limitaciones por parte de la empresa,

limitaciones que se reafirman con las actividades del empleado frente a ia
capacitacién que en ocasiones dejan ver clerto grado de desconocimiento y

escepticismo en la capacitacion, como ejemplo de esto se puede citar la

2 Opcit. p. 134,




pmpresa “Ferreteria Industrial del Caribe” donde, la administracién cuenta con

‘! a politica que consiste en proporcionar al empleado para su capacitacién, el
50% y el otro 50% le corresponde al empleado para capacitarse en aspectos
'de su Interés; de acuerdo a la informacién suministrada por la persona
entrevistada (jefe de personal) sefialé, que los empleados no hacen uso de
. gsta politica porque para ellos, la capacitacién, no representa ninguna utilidad y

" la empresa no les proporciona ninguna clase de estimulo o motivacion.
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CAPACITACION

ACTIVIDAD

COMERCIO

INDUSTRIA

SERVICIO

COMERCIO

SERVICIO

INDUSTRIA

SERVICIO

INDUSTRIA

COMERCIO

TOTAL

No.

%

No.

%

No.

%

No.

%

No.

%

No.

%
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1

CURSOS Y
TALLERES EN
DESARROLLO
PERSONAL

1

25

SEMINARIOS DE
RELACIONES
INTERPERSONALES
O RELACIONES
HUMANAS

20

100

13

COMPORTAMIENTO
EN LA EMPRESA

TALLERES DE
MOTIVACION

10

CHARLAS EN
SALUD
OCUPACIONAL,
PLANIFICACION Y
PREVENCION DE
ENFERMEDADES

20

NINGUNA

80

70

100

75

TOTAL

|

100

100

100

;mi;m

100

100

FUENTE: Datos recalectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




La base de una nueva cultura del trabajo pasa por la capacitacion. Pero no
1 la forma tradicional, sino hay que invertir la mayoria de nuestro esfuerzo en
actitudes y no en las aptitudes de los trabajadores a todo nivel de la

" mn23

En los actuales momentos de cambio social (nuevas politicas econdémicas) se
fequiere de un recurso humano altamente capacitado, para enfrentar estos
' cambios, se requiere mucho més que la disposicién y calificacién para el
A frabajo. Es necesaria la capacitacion, habilidades, capacidad creativa y
capacidad para asumir responsabliidades y para el méximo aprovechamiento

~ del recurso humano por la empresa.

Son muchas las empresas que consideran inutil la inversién en la capacitacién
para el desarrollo personal del recurso humano, sélo se interesan en la parte
tangible de la produccion; la fuerza de ftrabajo por no contar con los
conocimientos necesarios que dejen ver el papel trascendental del desarrolio

personal del empleado en su accién productiva.

En el presente estudio un porcentaje muy alto de la muestra (75%) que

corresponde a 23 empresas; no proporcionan capacitacién para el desarrolio

B BRUCE A, Jay. Los Recursoe Humanos en la Nueva Economia. Revigta Hombre y Trabajo. Acrip No.
27.1992. p. 47.




de sus empleados; dentro de este numero de empresas, estan
ntempladas las empresas que no imparten ningan tipo de capacitacién y las
mpresas que ofrecen algin tipo de capacitacién para el desempefio
' ofesional, dejando ver su interés en la parte productiva del empleado, que no

se concibe como ser integral.

Se encuentran un 22% (7 empresas) que sefialan llevar a cabo actividades
:;llferentea al desarrollo personal, a fravés de seminarios, charlas, talleres,

- sobre comportamiento personal, automotivacion, calidad total como alternativa

: de vida, desarrolio personal, manejo de servicio, atencién al cliente: éste fipo

' de capacitacion es apoyado en ocasiones por el Sena, Acopl y la Camara de
- Comercio, a fravés del gerente o propietario de la mediana empresa, con

quienes mantiene algun tipo de relacion.

Si bien la capacitacién para el desempefio profesional guarda algunas
limitaciones por faita de los requerimientos que permitan contemplaria como un
proceso; los esfuerzos adelantados aun més: éstos son el resultado de
circunstanclas esporadicas, no obedecen a ningdn tipo de programacién,
haclendo que sean esfuerzos perdido y sin ningin sentido para el logro de

objetivos.




"Hn 3% de la muestra (1 empresa), porcentaje poco representativo, cuenta con
___polﬂlcas establecidas para éste tipo de capacitacién; ésta empresa es
HlJIstrIcandelarla, cuenta con un departamento de recursos humanos que se
- encarga de organizar talleres de motivacion personal, de desarrolio personal y

. participa en convenciones anuales de desarroilo personal (Tabla 25).

La capacitacion para el desarrolio personal tiene efectos que pueden ser
frascendentales en la empresa, porque influyen en el senfido de pertenencia,
autorealizacion, autodireccion y autocontrol del empleado; aspectos que
anteriormente no eran tenidos en cuenta por las empresas, se crela que la
toma de decisiones, la direccién y control de las empresas era responsabilidad
absoluta del gerente o propietario; porque el empleado, carecia de objetividad
para esto (teoria de Taylor), esto tiene alguna validez, razén por la cual hoy es
tenida en cuenta para hacer del empleado un ser autbnomo y seguro de si

mismo, como la empresa y el desarrollo econémico actual, lo requieren.

El 49% de las empresas enfrevistadas (16 empresas) no cuentan con una
seccién determinada para la capacitacién, esta cifra que representa casl el
50% del total de las empresas, hace referencia a las empresas que no
proporcionan ningun tipo de capacitacién al empleado, las empresas que

carecen de politicas definidas e improvisa la capacitacion de acuerdo a la




‘necesidad, adquisicion de nuevas tecnologias, invitaciones de capacitacion;

razén por la cual no se designa una seccién para la capacitacion.

. Ofra cifra también elevada es la representada por 9% del total de la muesfra (3
. empresas), las cuales dan cuenta de que la seccién encargada de la
- capacitacién es la administracién, en 7 de éstas empresas (21% del total), el
actor que capacita es el gerente o subgerente de la empresa, de los cuales
depende, en general el funcionamiento absoluto de la empresa; esta
capacitacion consiste mas que todo en la induccién al momento de ingresar el
empleado a la empresa, cuando se presentan dificultades en la produccién; en
general son empresas que no cuentan con politicas definidas de capacitacion.
El gerente es més que todo un coordinador de la capacitacién, ya que no es el
actor que capacita, son los supervisores, jefes de seccion y ademas establece

coordinacién con gremios e instifuciones como es el SENA.

Un 12% de la muestra (4 empresas), cuenta con un departamento especifico
para la capacitacion, entre estas, dos empresas de industria, una de comercio
y una de comerclo-servicio; estos departamentos son: departamento de
recursos humanos o relaciones industriales. La importancia de contar con un
departamento especializado para la capacitacién, esta en el manejo de unas

politicas definidas de capacitacién integral que cuente tanto con recursos

fisicos, humanos y financieros; cuando no se cuenta con esto, el
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establecimiento de coordinaciones constantes son los gremios o entidades de

apoyo a la mediana empresa serfan de gran importancia (Tabla 28).

Una seccién especifica para la capacitacién permite la constancia en los
procesos de capacitacion; al respecto se puede sefialar que estos requisitos no
se cumplen en su fotalidad en estas empresas, asl como: almacenes
Comisariato Vivero cuenta con una oficina de recursos humanos que se
encarga de la capacitacién, dicha oficina se encuentra en Barranquilia, lo que
no facilita el manejo personalizado de la capacitacién, basado en necesidades
especificas relacionadas con el personai, es asl, como actuaimente, una de las
expectativas que se tiene es la creacién de una oficina de recursos humanos

en Cartagena.

Corporacién Plastica y Laboratorios Gerco, cuentan con una seccién especial
para la capacitacién, pero no se tienen politicas definidas en planeacién, ni se

capacita integraimente al empleado, lo que no la hace funcional.

Una de estas cuatro empresas cuenta con una seccién especifica para la
capacitacién, un departamento de recursos humanos a cargo de un jefe de
recursos humanos que administra, planea y coordina la capacitacién en la

empresa, teniendo en cuenta el recurso humano y sus necesidades, es asl

como se puede sefialar que los actores que capacitan en esta empresa son: el




jefe de recursos humanos y cada uno de los jefes inmediatos que conocen las

'hecesldades especificas de cada seccién; anotaciones que hacen funcional la

| gseccién encargada de la capacitacién en esta empresa que procura establecer
' equilibrio entre el desempefio profesional y el desarrollo personal del

empleado.

Contar con una seccibn de capacitacion es un gran paso, para el
establecimiento de buenas politicas de la capacitacién que logren los objetivos
0 metas propuestas, pero lo mas importante es el buen manejo y la

administracién que se haga de esta.

El 9% (3 empresas), dos de servicio y una de indusfria son empresas que no
cuentan con una seccién especifica de capacitacion, sino que las actividades
son organizadas por cada seccién de frabajo, relacionadas directamente con la
parte técnica de la capacitacién que consiste en sefialar e informar al
empleado sus funciones denfro de la empresa, estas empresas, de acuerdo a
su actividad econémica (servicios, industria), requieren de un personal
altamente capacitado en el manejo de relaciones interpersonales; el tipo de
capacitacion proporcionada no obedece a una politica integral de capacitacion

para el desempefio profesional y para el desarrolio personal.




Un 3% de este (1 empresa) no cuenta con una seccién especifica de

capacitacién sino con un servicio logistico que se encarga de la capacitacion.

De acuerdo con los anteriores sefialamientos, se puede determinar que las
secciones encargadas de capacitar al recurso humano de la mediana
empresa, contempla la capacitacién como una mas de las funciones que debe

cumplir, dentro de la empresa y esta no es una de sus funciones prioritarias.

El desenvolvimiento y funcionamiento de éstas secciones es el resuitado del
concepto que se maneja de la capacitacién, que por lo general, no es un
concepto manejado con politicas y planeacién, no obedece al establecimiento

de objetivos y metas.

Las coordinaciones y convenios que establecen las medianas empresas como
para conseguir o apoyar los recursos requeridos en la capacitacién de sus
empleados, obedece méas que todo a la necesidad de capacitacién y a la
proyeccién de las entidades u organizaciones, que pueden proporcionarie a la

mediana empresa, tal serviclo.

El desconocimiento de los aspectos frascendentales en la produccién de la
empresa, que puede tener la capacitacion del empleado, hacen que la

mediana empresa, al contar con los recursos, desista inmediatamente a la




capacitacién, pensando sobre ésta que ademas de no tener mucha
importancia, es un privilegio para la gran empresa; esto se refuerza con el
desconocimiento de los servicios relacionados con la capacitacién que pueden

recibir de los gremios a los cuales estén vinculados.

Se pudo determinar que la mayoria de las empresas estudiadas (28%) del
total de la muestra, que representan 13 empresas, no establecen ninguna
clase de coordinacién o convenio con gremios o entidades relacionadas con la
capacitacion del recurso humano de las empresas (Sena, Colciencias), dentro
de estas empresas estdn las empresas que no dirigen ningin fipo de
capacitacion a sus empleados y las empresas que no tienen relacién con los
gremios a los cuales se vincularon; 72% restante del total de la muestra,
establece algin tipo de coordinacion, pero no se podra hablar de
coordinaciones y convenios convencionales, mas bien de consultas
permanentes u ocasionales, cuando se presenta alguna novedad; de estas , 10
empresas (21%), sefialé establecer coordinaciones con el Sena; al respecto
sefiala el Sena: “El tipo de capacitacién que solicita la mediana empresa es de
consulta, cuando fienen problemas administrativos”, pidiendo por tanto
capacitacién para el &area administrativa; en la actualidad el Sena, ha
establecido un convenio con Acopl para atender estas necesidades en la

mediana empresa, cuyos objetivos son:




9%

1. Establecer planes de capacitacion para los gerentes de las empresas, de
acuerdo con los nuevos modelos econémicos de apertura y estructuracién

industrial.

2. Definir planes de actualizacion tecnolégica para operarios de las empresas,

buscando niveles de altura, productividad y calidad.

3. Desarrollar programas en los diferentes niveles ocupacionales de las
empresas sobre la gestion productiva, ingenieria industrial y tecnologia

organizacional.

4. Organizar jomadas de informacién y divuigacién tecnolégicas en éreas

especificas de los procesos productivos y organizacionales de la empresa.

5. Desarroliar programas que contribuyan al mejoramiento de la organizacién,
la administracién tecnoldgica, la capacitacién del personal y los sistemas de

informacién de las empresas colombianas.

El cumplimiento de dichos objetivos sera a través de conferencias dirigidas a la
parte administrativa de la pequefia y mediana industria con aportes de
$109.000 para afillados a Acopl y de $119.000 para no aflllados, programados

hasta finales de 1995.




erdo a las nuevas politicas de apertura econémica se le ha exigido al
3 ayor proyeccién para el desarrollo empresarial de la mediana empresa,
a esto el Sena sefiala no contar con recursos presupuestados
proyectos a la mediana empresa ni financieros, ni humanos, estos
0s bastante escasos, en la actualidad sOlo dos personas vienen
ando directamente con la mediana empresa en Cartagena.

]

!1% (5 empresas) indican que las coordinaciones las establecen con los
."' mios (Acopi y con gremios que se relacionan con su actividad econdmica,
glco y camara de comercio), éste dltimo en la actualidad no presta
viclos de capacitacion para la mediana empresa de Cartagena, la mediana

' empresa lo sefiala pero sélo esta coordinacion se debe a asuntos legales,

dejando de cumplir tales obligaciones.

En general las condiciones establecidas por estas empresas, hacen referencia

a simples consultas esporadicas y circunstanciales.

Un grupo conformado por cuafro empresas (9% de la muestra), establece
coordinaciones y convenios de capacitacion con universidades, suministrando
personal en practicas, se hacen convenios con grandes empresas cuando son
subcontratadas y la gran empresa requiere y exige un buen servicio y calidad

en los productos; por lo tanto capacita al personal de la mediana empresa en
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aspectos de interés para ella; algunas empresas establecen convenios de
capacitacién con los proveedores y grandes distribuidoras, las cuales facilitan
la capacitacion al personal, financiando todos sus gastos, incluso cuando se
deben ftrasladar a ofras ciudades del pais, pero la empresa, debe

comprometerse en la venta de los productos.

Para ser mas explicita en la tabla 27 que aparece a continuacion se puede
sefialar que el 28% del fotal de la muestra (13 empresas) no establecen
coordinaciones o convenios para la capacitacion. Entre estas 2 empresas

comerclales, 5§ de industria -comercio, 5 de servicio, y 1 de indusfria y servicio.

Un 72% del total de la muestra establece algan tipo de coordinacién con uno

o varios gremios, entidades u organizaciones para la capacitacion.

En conclusién se puede sefialar que la mediana empresa en Cartagena no
aprovecha al méaximo los gremios o entidades que pueden apoyar su
capacitacion porque les parecen deficientes o por la falta de conocimientos,
derivadas de la poca o nula proyeccién por parte de éstos; viéndose el Interés

de vincularse a ello para resolver su aspecto legal (Camara de Comercio) por

ser obligatorio.
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El proceso de capacitaciébn es por naturaleza una accién planeada y
sistematica que implica programacién , que debe establecer a unas politicas

mas o0 menos estables.

La destinacion de recursos aislados y dispersos no conllevan a los cambios y
objetivos deseados, lo que hace que los esfuerzos adelantados se tornen
inatiles y sin sentido, y que se fraduzcan en pérdida de tiempo y dinero; por lo
tanto, se hace necesaria la planificacién en los recursos fisicos, humanos y

financieros.

Fisicos: Establecimiento de un espacio de actuacién en la empresa, con los
elementos necesarios, para ello, con la silleteria, tableros, capacidad para

albergar un nimero de personas establecido, etc.

Humanos: Seccion, departamento o dependencia a cargo de gente

especializada en dirigir y promover la capacitacién dentro de la empresa.

Financleros: Desfinacién presupuestal para periodos definidos de

capacitacion (a un afio, sels meses, por trimestres, etc.).

De acuerdo con los resultados obtenidos, en la aplicacion de las entrevistas, se

determiné que la mitad de las empresas estudiadas no cuentan con programas
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de capacitacién, un 50% (16 empresas) de la muestra (2 de comercio, 2 de
'Industrla, 5 de serviclo, 2 de comercio y servicio, 1 de Iindusfria y servicio y 4 de
industria y comercio), sefiala que la capacitaciébn se da cuando hay una
necesidad de capacitacién, que la desarrollan cuando hay limitaciones en la
produccién y las empresas que reciben la capacitacién de agentes externos
(Grandes empresas, proveedores, Sena, Gremios) y las empresas que
constantemente reemplazan al personal como es el caso de Guardia Ltda (es
muy comdn que el empleado abandone el cargo desempefiado dentro de la
empresa), éstas empresas, representan una cifra bastante elevada y son
empresas que de una u ofro forma se esfuerzan por capacitar a su personal,

pero que por circunstancias antagoénicas dejan de hacerio.

Empresas como Rafael Espinosa G & cia Itda, Copicopias, Districandelaria y
Almacenes Comisariato Vivero, afirman llevar a cabo una capacitacién
planificada en las empresas;, a excepcién de Copicoplas estas empresas
cuentan con una seccién encargada para el manejo del recurso humano en la
empresa, dicha seccién es la encargada de la capacitacion; en el caso de
Almacenes Comisariato Vivero, la seccién estd en Barranquilla lo que se
convierte en una limitante para conseguir los objetivos propuestos con la
capacitacién para los cuales se requiere de constancia y de un amplio

conocimiento de las necesidades de capacitacion sentidas por el recurso
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femas de la planificacion en los recursos para la capacitacion, el proceso de
pitacién en si mismo requiere de planificacién.

7

omo proceso debe nacer de unas necesidades especificas de capacitacion

intro de la empresa, ser continuo y constante y debe estar sujeto a

; _' luaciones para poder medir logros relacionados a los objetivos trazados.
,; ectos que no se han contempiado en el tipo de capacitacion impartido en

las empresas estudiadas (Tabla 28).




Do A I P SR i B v

— ACTIVIDA

e

SECCION COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO- | INDUSTRIA- | INDUSTRIA- | TO TAL
SERVICIO SERVICIO | COMERCIO
NO | % NO % NO % NO % NO % NO % NO | %
GERENCIA o] 2 40 4 33 1 25 7 21
SUBGERENCIA
ADMINISTRACION 2 17 1 17 3 g
DEPARTAMENTO 1 20 2 40 1 25 4 12
DE RECURSOS
HUMANOS (o]
RELACIONES
INDUSTRIALES
JEFE DE 1 20 1 3
PERSONAL
SERVICIO 1 85 1 3
LoGISTICO
OPERACIONES 1 85 1 3
NINGUNO 2 40 2 40 4 33 2 50 1 100 5 83 16 | 43
TOTAL 5 100 5 100 12 100 4 100 1 100 6 100 | 33 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




CONVENIO

COMERCIO

INDUSTRIA

SERVICIO

COMERCIO-

SERVICIO

INDUSTRIA-

SERVICIO

I

v
COMERCIO

NO

%

NO

%

NO

%

NO

%

NO

SENA

125

%
30

2

50

1

10

10

GRANDES
EMPRESAS

SERVISALUD

10

| —

CAMARA DE
CONTADORES

10

10

UNIVERSIDADES

125

10

10

AGAFANO

10

CAMARA DE
COMERCIO

125

O |

COMFENALCO
(FENALCO)

10

FONDO MIXTO
PROMOCION
TURISTICA

10

INDERENA

10

ACOPI

125

CAMACOL

125

FUNDACION
MAMONAL

10

IR RN

DAS

1 7

BOMBEROS

1 7

PROVEEDORES

25

ESPECIALISTAS

1235

1 7

10

NINGUNO

25

5 36

100

50

Bl~iro|n|n

TOTAL

1
2
8

100

10

100

14 100

“

100

100

100

100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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, ACTVIDAD —
PLANEACION COMERCIO | INDUSTRIA SERVICIO | COMERCIO- | INDUSTRIA- | INDUSTRIA-
SERVICIO SERVICIO COMERCIO

% NO % NO % NO %
8

DE ACUERDO A
NECESIDAD

CADA VEZ QUE SE
INVITA

ELIGEN TEMAS DE
INTERES

DE ACUERDO A
LOS CURSOS QUE
LLEGAN
ORGANIZA LA
GERENCIA
PLANEAN DESDE
BARRANQUILLA
SELECCIONANDO
EL PERSONAL
PERMANENTEMEN 8
TE
SE IMPROVISA 8
NINGUNO 40 2 49 46 50
TOTAL 100 5 100 100 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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32 POLITICAS DE BIENESTAR SOCIAL

En la mediana empresa no se tiene politicas definidas de bienestar social, 27
empresas, 87% de la muestra sefialé esta realidad, el 13% restante se divide
,' en la siguiente forma: una empresa con un programa de desarrolio integral;
ofra empresa tiene un fondo de préstamo para calamidades; ofra fiene un
programa con énfasis en necesidades de empleados y una Ultima desarrolla

actividades aisladas (Tabla 29).

Para la mediana empresa es realmente un reto ponerse a tono con las
necesidades humanas de sus empleados, plantearse responsablemente y de
acuerdo a sus condiciones particulares una adecuada politica de bienestar
para los empleados donde se propenda por el bien comun y se haga

compatible este objefivo con los intereses particulares del empresario.

En este sentido, cabe resaltar que: “La gestién humana en la organizacién va
encaminada a construir el hombre que la empresa necesita, para hacer que las
personas se desarrollen como tal, Gnica alternativa para lograr un ailto
desempefio de la compafila en su conjunto y que se haga uso efectivo de

todos los recursos de la empresa de esta manera se lograra la contribucién de
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fodos al éxito de la empresa y por tanto al éxito de las personas integrantes en

;:'!nlre las pocas acciones que se desarrollan en la mediana empresa para el
blenestar social de los empleados se encuentra que los encargados son por lo
~general la administracién o parte administrativa (16%), la gerencia o
] subgerencia 13%, el departamento de recursos humanos, de relaciones
industriales o salud ocupacional (12%), pero no se puede desconocer que aqui
quien mas se destaca es el vaclo que tiene esta seccién en la empresa (47%),
~ es logico puesto que la gran mayoria no lo contempla dentro de sus politicas
como algo de valor para la mediana empresa (ver tabla 30); sin embargo las
pocas secclones existentes desarrollan programas en su gran mayoria
orientados al préstamo de vivienda (14%), becas y préstamos para educacion
y afiliacién al 1.S.S. cada una con un 10%, salud, integraciones, afillaciones a
Comfenalco cada una con un8%, y préstamo para calamidad 7%, solo hay una

empresa (2%) (servicio) que hace extensivo su apoyo a la familia.

Se destaca también un porcentaje del 20% que no realiza ningin programa

de bienestar social en la empresa.

% Op cit. p. 152.
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in general, son programas asistencialistas que sin dejar de ser buenos, no
yopenden por un beneficio trascendental para el bienestar social de los
empleados. Siendo ademas el sector de servicio y comercio los abanderados

este fipo de acciones (ver tabla 31).

En cuanto a los entes encargados del bienestar social en la mediana empresa
cartagenera, la gerencla y la seccién administrativa en un 16% tienen todo el
- peso de lo que esto implica se destaca igualmente los sectores de la industria y

el comercio.

~ Existe un porcentaje alto (81%) que muestra como en la mediana empresa no
hay un agente encargado de la planificacién del blenestar social, lo cual
permite asumir un criterio del porque no hay programas de bienestar social
Integral en estas empresas, al no haber responsabilidad delegada para tal fin

(Table 32).

“La planeacion es fundamental si la convertimos en una reflexion oportuna
sobre la organizacién a fravés de la cual la empresa se enfrenta asi misma,

integrando en un plan de estrategia de cambio para los diferentes aspectos
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edefinidos y reconceptuados tanto para la estrategia corporativa, los objetivos k.

Inancieros, los objetivos a lograr con las personas y para los ofros factores™”.

A S

 Ibid. p. 151

S

T




SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO |
POLITICA No. | % | No. | % [ No [% [ No. | % [ No. [ % [No.[ % |No | %

PROGRAMAS DE 1 20 1 3,2
DESARROLLO
INTEGRAL

FONDO DE 1 17 1 32
PRESTAMOS POR
CALAMIDADES

PROGRAMA CON 1 9 1 32
ENFASIS EN
NECESIDADES DE
EMPLEADOS

8

ACTIVIDADES 1 g
AISLADAS

32

NO EXISTE

80 5 100 8 82 3 100 1 100 5 83 27 | 872
100 5 100 11 | 100 3 100 1 100 ] 100 31 | 100

n|

TOTAL

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994



SECCION COMERCIO | INDUSTRIA COMERCIO | INDUSTRIA | |
SERVICIO | SERVICIO ™

No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
DEPARTAMENTO 1 20 1 25 2 6
DE RECURSOS
HUMANOS
DEPARTAMENTO 1 16.6 1 3
DE RELACIONES 50
INDUSTRIALES
GERENCIA / 1 20 1 166 1 25 1 166 | 4 13
SUBGERENCIA
AREA DE 2 20 25 1 166 | 3 g
PERSONAL
JEFATURA DE 1 166 1 3
PRODUCCION
ADMINISTRACION 1 20 1 10 1 25 1 100 1 166 | 5 16
SALUD 1 16,6 1 3
OCUPACIONAL
NINGUNA 2 40 2 | 333 7 70 1 26 3 50 | 15 | 47
TOTAL 5 100 | 6 | 100 | 10 | 100 | 4 | 100 | 1 100 | 6 | 100 | 32 | 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994 o) ‘




ACTIVIDAD — : .
PROGRAMAS COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO | COMERCIO | INDUSTRIA | INDUSTRIA
SERVICIO | SERVICIO | COMERCIO

No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
SALUD 1 7 1 8 3 20 5 8
EDUCACION 1 7 3 20 1 10 1 14 ) 10
(PROYECTOS,
BECAS,
PRESTAMOS)
VIVIENDA 3 21 3 25 2 29 8 14
(PRESTAMOS)
RECREACION Y 2 145 2 17 2 20 1 14 7 12
DEPORTE
(EQUIPOS, USO DEL
TIEMPO LIBRE) |
PRESTAMOS EN 1 8 1 6.6 2 20 4 7 |
CALAMIDADES |
PROMOCION A 1 6,6 1 2
FAMILIA
INTEGRACIONES 2 145 1 8 1 6.6 1 10 5 8
AFILIACION A 1.S.S. 1 7 2 17 1 6,6 1 10 1 14 6 10
AFILIACION A 2 145 1 6,6 1 10 1 14 5 8
COMFENALCO
NINGUNO 2 145 2 17 4 27 2 20 1 100 1 14 12 20
TOTAL 14 100 12 100 15 100 10 100 1 100 7 100 59 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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a3. NECESIDADES DE DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

b

Dentro de las necesidades del desarrollo del recurso humano planteados por la
‘mediana empresa aparece un 13% de la muestfra que plantea la necesidad de
~ desarrolio a nivel de todas las areas; luego aparecen el desarrolio personal, la
- produccion y el aspecto técnico con un 8% cada una que muesfra la mediana
; empresa con cierta preocupacion para adecuar acciones en pro del desarrolio
de su personal, asi continua en el listado las relaciones humanas, ventas,
atencion al cliente y cartera (5.6% cada una) en menor escala aparece los
tépicos sobre motivacién, manejo de maquinaria, servicio y vigilancia (8%) en
su orden, plantear estas necesidades servicio, comercio e Industria comercio

(Tabla 32).

- Las necesidades en cuanto a programas de blenestar social en la mediana,
empresa, en un 25% de la muestra seleccionada se planteé la necesidad de
crear programas de bienestar social sobre todo las medianas empresas
ubicadas en industria y servicio, ademas que los programas sean a largo plazo
12%, enfatizando un programa de desarrollo personal del empleado 9% y
también mejorando los programas actuales con que cuenta 8%, aparece
también la necesidad de un fondo de empleados 6%; ademas la creacién de

programas para la familia, ampliacion de cobertura de programa social, y el

fortalecimiento del senfido de pertenencia 3% para cada aspecto.
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f‘ qui cabe anotar que también hubo sefialamientos precisos de un 15% de la
; esfra, asegurando que no presentaban ninguna necesidad en programas de
'blerlestar social, que no eran necesarios 12% y que realmente no contaban
"oon recursos para tal fin 8%. Con esta situacién asl planteada solo cabe
- preguntarse jreaimente estas medianas empresas reconocen que sus
- empleados son seres humanos que flenen necesidades las cuales pueden en
parte ser suplida desde la empresa? Valoran la persona como fal? Valoran su
| desempefio? Son maés estables econémicamente, tienen un indice de
ausentismo bajo, sus empleados trabajan con agrado? Es simplemente para

analizar! (Tabla 34).

Ademéas de lo antes enunciado hay ofras necesidades de desarrollo del
recurso humano que fueron planteadas, en concreto, la presencia de un
frabajador social en las empresas, la asesoria familiar, educacioén y economia
familiar, fondos de empleados, control y seguridad Industrial, programas de
recreacién, capacitacion y talleres familiares y auxilios alimenticios (27%). Sin
embargo la preocupacion persiste, un 73% de la muestra asegura no tener

ninguna ofra necesidad de desarrollo de su recurso humano.

“El proceso de construccién del hombre que la organizacién necesita debe
comenzar desde su vinculacion, desde su induccion a la filosofia y metas de la

empresa y confinuar en un proceso permanente de educacién. Exige entonces
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"

ENTE COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO : cio | |
SERVICIO SERVICIO .
No. % No. % No. % No. % No. % No. % No.
RELACIONES 1 11 1 9 o 5.6
HUMANAS
DESARROLLO 1 11 2 25 3 8
PERSONAL
MOTIVACION 1 9 1 2
ATENCION AL 2 223 2 5.6
CLIENTE
CARTERA 2 22,3 2 5.6
MANEJO DE 1 12,5 1 2
MAQUINARIA
PRODUCCION 1 20 1 100 1 125 3 8
VENTAS 2 22,3 2 58
A NIVEL TECNICO 1 11 1 9 1 125 3 8
SERVICIOS 1 25 1 2
VIGILANCIA 1 9 1 2
TODAS LAS AREAS 3 60 1 9 1 125 5 13
NO TIENEN 1 9 1 25 2 586
CONOCIMIENTO AL
RESPECTO
NINGUNA 1 20 5 46 2 50 2 25 10 27
TOTAL g 100 5 100 11 100 4 100 1 100 8 100 | 38 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




e

CREAR
PROGRAMAS DE
BIENESTAR SOCIAL

—50

T 166

CREAR
PROGRAMAS CON
LA FAMILIA

PROGRAMAS DE
DESARROLLO
PERSONAL

16,6

18

CREAR FUNDACION
SOCIAL O FONDOS
DE EMPLEADOS

25

16,6

AMPLIAR
COBERTURADE
ACTUAL
FUNDACION SOCIAL

16,6

CREAR SENTIDO DE
PERTENENCIA

IMPLEMENTAR
PROGRAMAS A
LARGO PLAZO

25

166

12

MEJORAR
PROGRAMAS
ACTUALES

25

NO HAY RECURSOS

1

NO ES NECESARIO

1

20
20

1

16,6

1
1

16,6

12

NINGUNA

1

16,6

1

1

25

1

100

—

16,6

Blo|ain

15

TOTAL

5

100

6

100

11

4

100

1

100

100

100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




NECESIDADES | COMERCIO | INDUSTRIA | SERVICIO OOMEF%CIC) INDUSTRIA | ' .
SERVICIO SERVICIO | COMERCIO

No. % No. % No. % No. % No. % No. %

PROGRAMAS DE 1 16,6
RECREACION,
CAPACITACION Y
TALLERES
FAMILIARES

w|R

AUXILIOS _ 3 14
ALIMENTICIOS

EDUCACION Y 1 25
ECONOMIA
FAMILIAR

ASESORIA 2 20
FAMILIAR

FONDO DE 1 14
EMPLEADOS

CONTROL DE 1 16,6
ACCIDENTES O
SEGURIDAD
INDUSTRIAL

PRESENCIA DE 1 20 1 10
TRABAJO SOCIAL

NINGUNA 4 66,6 80 7 70 3 75 1 100 5 72

|

TOTAL 6 100 100 10 100 B 100 1 100 7 100

FUENTE: Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994




4. RELATOS DE EMPRESARIOS: FUENTE PARA LA
RECONSTRUCCION SOCIAL DE LA MEDIANA EMPRESA

CARTAGENERA

“Los mejores no viven
para el goce propio, ni
siquiera para la fama.

Su movil mas poderoso es
la labor llena de
Esperanza

y Util para cualquier cosa
buena”.

Séneca

El estudio del empresariado en Colombia es en la actualidad objeto de Interés
por parte de algunos investigadores de diferentes disciplinas que intentan
hacer una interpretacién y analisls del aporte de los mismos como agentes

soclales Importantes en el desarrollo del pais. Es asl como desde hace

aproximadamente 2 décadas’’, son muchos los avances tebricos que desde

una perspectiva siftuacional se han realizado en el marco no sélo de

recuperacién de la historia empresarial del pals sino también de las situaciones

7 DAVILA, Carlos. El Empresariado Colombiano: Una Pergpectiva Higtorica. U. P. Javeriana. Bogoth,
1986. p. 11




actuales estructurales y conyunturales que han permitido la formacién y
desarrollo de una clase empresarial que segln los perfodos y lugares de origen
ha mostrado algunas varlaciones en sus estrategias de ascenso y
consolidacién, prueba de ello son los frabajos de autores como: Carlos
Davila, Enrique Ogliastri, Jesus Bejarano, Eduardo Saenz Rovner, Fernando
Maguera, Manue! Rodriguez, Jorge Resfrepo, Bemardo Sierra, Luz Gabriela
Arango, Rainer Dombols, Anita Weilss, Amaury Mogolién, Sergio Solano, entre

ofros.

La historia empresarial como rama de la historia econémica y social, se ha
desarrollado mas ampliamente en Inglaterra y Estados Unidos, en tematicas
como: Historia de empresas, empresarios, grupos empresariales, ramas de la
industria, la formacién de la indusfria por regiones, el desempefio del

empresariado en periodos de auge o decadencia de la indusfria, tal como lo

afirma Carlos Davila®®.

En el pais en la tematica del empresariado se han desarrollado en facultades
de Sociologia, Administracion, Economia e Historia, investigaciones sobre
biografias, autobiografias de empresarios, diccionarios de biografias, historias
de empresas y estudios sobre el estado del arte de la investigacién sobre

empresa. Sin embargo a pesar de ser un tema de gran interés para muchos

ik ALY )
% Thid, p. 10 g
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son todavia pocos los avances logrados en materia del estudio de la historia
empresarial colombiana, debido a factores como: la amplitud del tema para
ser abordado por muchas disciplinas, lo cual a su vez deberia enriquecer los
marcos tedricos y conceptuales desde donde se abordan, pero lo que se
produce es una amaigama de enfoques desarticulados y a veces excluyentes;
el poco acceso a fuentes primarias y secundarias de informacién es ofro factor
y, el temor de caer en la sobre exaltacién del empresariado como “héroe” y

‘benefactor” del desarrollo econémico del pals y la regién.

A partir de estudios realizados por investigadores extranjeros en los afios 60%,
hasta la fecha se han realizado algunos esfuerzos por estudiar el empresariado
y su participacién en la actividad econémica del pais. En Cartagena, existen
algunos frabajos como los de Carlos Davila®®, Mogolién®', Luls Femando
Molina®’, Segovia® y algunas monografias sobre empresas como J. V.
Mogollén y Cia.; Industrias Romaén, Lemaitre, entre ofras, desarrollados en
1987 en el marco del seminario “componentes y proceso del desarrolio en el
caso de Cartagena” realizado por la Universidad de Cartagena en convenio

con la Universidad Javeriana, los cuales dan cuenta del avance hacla la

® Ibid. p. 19

* DAVILA, Carlos y ANGLIASTRI, Enrique. Estructura de Poder y Desarrollo en 11 Ciudades
Intermediae de Colombia en Desarrollo v Sociedad. Bogota 1983

* MOGOLLON, Amaury. El Desarrollo Econdmico de Cartagena: Organizaciones, Liderazgo ¢
Ideologias. Uniandes. Bogotd, 1974.

** MOLINA, Luis Fernando. “El Viejo Mainero”. En boletin cultural y bibliografico, Banco de Ia
Reptiblica Bogoté, 1988.

* SEGOVIA, Rodolfo. Los Albores de Ia Industrin en la Costa Atlantica. México, 1992.
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gconstruccion de la historia empresarial, a partir del estudio de aigunos casos
de destacados empresarlos y empresas en el desarrollo de la ciudad utilizando
:como técnica principal las blografias y relatos de vida de empresarios y
- famllias de empresarios en las cuales subyace el problema de la objetividad
por no estar sustentadas en la rigurosidad del método cientifico, siendo a no
dudarlo una fuente valiosa dado su caracter testimonial para el estudio del

empresariado cartagenero.

El relato de vida se enmarca en el enfoque biografico cuyo objeto es “el
proceso de la propia reconstruccién social del sujeto y la relacién de sl mismo
con la sociedad™ donde se reconocen individualidades que han ido definiendo
situaciones personales en todos los aspectos involucrados pero que a la vez
han ido originando un cambio colectivo, es decir, es |a representacion de la
identidad individual pero también la de una sociedad que desde el pasado de la
persona y del sentido de su existencia reconstruye procesos colectivos con un
significante y un significado y un referente tal que da apuntes para avanzar en
el conocimiento acerca del funcionamiento de las diferentes estructuras y de la

socledad.

# Afirmacion hecha por el Socidlogo Robert Cabanes en el seminario “El Enfoque Biografico en
Sociologin”™. Universidad Externado de Colombia. CIDS. Bogota, octubre 3 al 5 de 1995,




|Es una reconstruccion en el presente del pasado de la persona a partir del

relato de su vida profesional.

En el caso de esta investigacién sobre el rea de empresa, concebida a su vez

Sain Saulien en 1987 como “el tejido de subgrupos que poseen: sSus
'modos de representacién, actitudes proplas hacla el trabajo y hacia la
" empresa, y un patrimonio comun de experiencias y de analisis de estas
1 mq)erlenclas”aﬁ _fue necesario utilizar el relato de vida, como método mas que

" como enfoque, por que se consfituye en una “herramienta para la

reconstruccién de la participacién de los actores involucrados en el proceso de

| surgimiento, crecimiento, desarrollo y consolidacién de las medianas
empresas, desde aspectos muy especificamente demarcados en un
instrumento (ver anexo No. 6) es por esto que al recoger la gestion del
empresario no se puede desconocer el papel de los empleados, este es un
trabajo que debe realizarse posteriormente, pero de lo que se frataba en esta
primera parte era de conocer aspectos claves en el desarrollo de la mediana
empresa cartagenera, a partir de la accién del empresario y de la

reconstruccién de su propia experiencia personal y profesional.

¥ GOMEZ, Cabranes Carmen. La Cultura de la Empresa. Universidad de Extremadura. En: LUCAS
Marin, Antonio. Sociologia para la Empresa. Mc Graw Hill Interamericana de Espafia 8.A. Madrid,
1994. p. 138

-~
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'En el proceso de hacer empresa, se tejen una serie de complejidades entre

las relaciones de la historla personal y familiar del empresario y su vida como
: gestor de empresas, y es aqul donde el relato autobiografico cobra
Importancia como método porque es la puesta en escena de si mismo, de su
propia historia, de su propio éxito o fracaso, en la busqueda externa de
" reconocimiento al desempefio de una labor que de por si no es facil y méas
. exactamente en la ciudad de Cartagena, donde esta llena de obstaculos y
.~ limitaciones, de voluntariedades y de emocionalidades sobre todo para el

pequefio y mediano empresario.

: Al desarrollar la primera parte de la investigacion con un enfoque cuantitativo,
esta permifié conocer el estado actual de la mediana empresa cartagenera en
lo que hace referencia a sus caracteristicas socio-relacionales y de desarrolio
del recurso humano. Sin embargo existia un vacio en la informacioén en lo
relacionado con la forma en que sugieron las medianas empresas en la ciudad,
por esta razén se concertaron entrevistas a profundidad con 4 empresarios,
sobre aspectos muy particulares de su desempefio empresarial, esto Gitimo
para articular la técnica de recoleccién de informacién con el método

blografico.
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base en el criterio de seleccion: “Empresarios exitosos” por la proyeccion

econdémica y soclal de su actividad en la cludad, se estimé recibir un nimero

- reducido de informantes para indagar de ‘viva voz” sobre:

- La forma como habia sido el proceso para llegar a abrirse como una idea o

- propuesta empresarial.
- Habria sido algo fécil o dificil hacer mediana empresa en la ciudad?
- Qué circunstancias hablan tenido que afrontar?

. Qué caracteristicas personales habian tenido que explotar y aprender para

lograr hacer mediana empresa en Cartagena?

- Qué estrategias habian tenido que utilizar al interior y exterior de su empresa

para crecer y desarrcllarse como empresarios?

Fueron entre ofros, algunos de los interrogantes Iniciales que permitieron una
informacién que recogiera circunstancias comunes y particulares en el

surgimiento y desarrollo del mediano empresario cartagenero.
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 Considerar situaciones del contexto, estrategias empresariales, formacion y
concepcién de su condicién como persona que hace empresa y la identidad
con una clase empresarial “sul generis”, fueron algunos de los nticleos sobre
los cuales gird la informacién recogida y la cual se presenta mas como una

exploracion y descripcion que como un analisis e interpretacion de la misma.

Es asi como se presentan los siguientes apartes relacionados con las
concepciones de los empresarios sobre: Empresa, génesis y crecimiento
empresarial, férmulas y cédigos del mediano empresario cartagenero;
pretendiendo con éstos datos iniclar el camino para el avance en la
investigacion en lo que tiene que ver con este enfoque metodolégico, las
técnicas, las tematicas, los diferentes actores a informar, y el papel de los
datos en la reconstruccién social de lo que significa hacer mediana empresa en
la ciudad, no sélo por parte del empresario como gestor de la iniciativa sino
también de ofros gestores como la familia, los frabajadores y los empleados a
ellas vinculados y dinamizadores de los procesos empresariales, a fin de tener
una perspectiva de andlisis méas alejada de la fuente principal y por tanto un
poco més objetiva para la reconsfruccién del tejido social que es la mediana

empresa de Cartagena.

A partir de la entrega de esta primera parte surgen muitiples y diversas

inquietudes més profundas con relacién a los empresarios medianos, las




. cuales marcaran una nueva meta en la investigacion cuya finalidad esta dada

. por la reconstruccién soclal y humana en el desarrolio de la mediana empresa
| cartagenera relacionada con la insercién soclal del mediano empresario y

aspectos como:

- La transcendencia social, econémica y politica de la actividad del mediano

empresario en el espacio citadino.

- Los beneficios que persigue el mediano empresario al emprender una

carrera que adolece de estimulos importantes y significativos en la ciudad?

- De qué manera ser empresario y participar en la dindmica social, econémica

y politica de la ciudad tiene un significado relievante para el actor y su familia?

- Cuaél es ia identidad que como empresario manejan: con ser de la mediana

empresa, ciudadanos cartageneros, clase social, familia, otros?

- Cudles son los mecanismos de “sobrevivencia” como empresarios en un
medio que pareciera excluirlos (sin estimulos: econémicos, soclales, etc) o

negaries su participacién y razén de ser.
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'« Como describen su insercion social en la ciudad y porqué se da (condiciones

Inherentes a ellos como empresarios, al gremio y a la cludad).
= Como actuar la mediana empresa en la ciudad.

. = Son verdaderamente los medianos empresarios unas personas dinamicas y

. abanderadas de su posiclon a nivel soclal, econémico y hasta politico?

~ Quizas es posible considerar también el género como una perspectiva o
_ criterio que asumir al hablar de mediana empresa, porque al frente de la
~ mediana empresa en la ciudad, lo que ocurre mas comunmente es encontrar
hombres dirigiéndola y muy pocas mujeres, esta connotacién del género

masculino y femenino directriz de la mediana empresa, puede estar dando una

idea de la particular forma de asumirla y liderarla, que demarca tendencias

diferentes en sus politicas, misién, visién, produccién y manejo del recurso

humano. 4

Esta afirmacién aunque en estos momentos pudiera ser tomada como

e it i, T it

arbitraria, podria a su vez estar implicando ademas de los aspectos

mencionados, ofros relacionados como: gremio de empresarios cerrado,

mayores oportunidades de sobresalir para el empresario hombre que para la ‘f-_'

mujer, poca capacidad de insercién de la mujer empresaria, o falta de interés i'{"
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de la mujer empresaria para “echar el ancla” en esta gran aventura que
ifica hacer empresas famillares, sobrevaloracién del hombre (padre, hijo)
‘como depositario de toda la confianza para dirigir el patrimonio familiar bien

* gea por sus relaciones, experiencia, conocimiento y autoridad.

| Datos reales muestran que de las 89 medianas empresas de la ciudad, solo 9
| de ellas, es decir el 13%, son dirigidas por mujeres, mientras que los
. empresarios dirigen el 87% restante de la mediana empresa cartagenera,
siendo este otro de los aspectos que pudiera estudiarse posteriormente de
acuerdo a la proyeccién de la linea de investigacién que sobre historia de los
social en la empresa se desarrolla en la especializacién de Administracion de

Programas de Desarrollo Social con énfasis en el drea de empresa.




4 1 TEORIAS Y CONCEPCIONES SOBRE EMPRESA DEL MEDIANO

EMPRESARIO

El mediano empresario “Cartagenero™ maneja una serie de concepclones que

son reforzadas por acciones cotidianas que realiza dentro y fuera de la
empresa. Es decir, son concepciones basadas més en lo empirico, en lo
cotidiano, que en lo teérico, pues el conocimiento tedrico es visto hasta clerto
punto por algunos de forma peyorativa y hasta desllusionante ya que sus
preceptos senclllamente no aplican en la realidad cartagenera, que por lo
demés adqulere caracteristicas “‘sul-generis” y sorteables unicamente con
mucho sentido comiin: olfato, relaciones, frabajo con “las ufias”, y saber “todo

de todo”.

“El lenguaje moderno, calidad fotal, circulos de calidad, teoria
Z. X y todo lo conozco, el problema es que en mi empresa no es
factible aplicario porque de 22 trabgjadores que tengo
sciuaimente en diciembre del afio pasado tenia 45, estamos
sallendo de un numero alto, de pronto las ventas se vinieron
abajo y hubo que empezar & prescindir de la gente y de las
personas, con que posiblemente guedamos, en enherc deben
salir 12 més en este afio; esos 12 son sordomudos”. (R de v

#2).

“A bueno, la verdad es que la mayorla y temo que esfoy
hablando por ia mayoria de los empresarios, Somos empiricos o
sea Que sSomos personas que aunque podemos ser
profesionales universitarios es mucho més compleja y abarca
demaslados problemas. Un empresario pequefio no liene la
posibilidad de rodearse de un “staff’, porque eso significa una

* De log entrevistados solo uno (1) ez de 1a cindad, los otroe tres son de: Barranquilla y del interior del
pads,




errogacion muy grande, una némina muy voluminosa, enfonces
el empresario para serlo, y sobre todo el industrial, el
empresario inversionista pues no tiene problemas, en este caso
hablemos de estratega, por que el inversionista en este caso es
cas/ un estratega porque sabe donde poner la ficha, huele
donde esté el centavo”. (R de V #2)

"El industrial tiene demasiados {rabsjos que alender,
creatividad, Innovacién permanente, la parte técnica, el
industrial mas pequefio que no sepa como desmoniar un mofor
y hacerle mantenimiento esta en la olla porque le va a salir muy
costosa la operacion, afilar, aporlar maquinas, operar a veces
las méaquinas es compleja, a veces manejar el personal y todo
fo relativo de la empresa, enfonces ftodos los empresarios
padecemos deficlencias en Ja parte administrativa
principaimente” (R de V #2).

“Las esfrategias de administraciébn moderna no las rechazo yo
creo gue son ‘modas”, yo crec que son filosofias muy bonitas y
sanas pero lambién creo que en ls mediana empresa se puede
legar a eso que ellos hablan de s/ se tiene el personal
adecuado y si permanenfemente esta uno manejando un poco”
(R de V #3),

Pero qué es lo que piensan los empresarios con relacion a lo que es la

mediana empresa en Cartagena? Lo que significa surgir como mediano

empresario en la ciudad?

‘La gran empresa no tiene corazoén, la pequefia y la mediana
empresa tiene méas en cuenta el aspecto humeano” (R de V #3)

‘Soy un enamorado de la pequefia y mediana empresa, por
cuanto el poderio del pals esta en ellas; las grandes empresas
son la imagen del pals” (R de V #3).

‘Para la pequefia y mediana emprasa es dificll, no hay ningun
incentivo, ni aliciente todo io contrario cuando alguien esta
montando una Industria se le viene todo el mundo, cuando yo
empece esfe faller me lo sellaron, fos vecinos se opusieron, eso
sallé en la prensa, fue un escandalo”. (R de V #2).




“‘Bueno, yo estoy vinculado a Acopi pero cuanto hace Acopi? es
muy relative”. (R de V #1).

‘Aqul los gremios es dificll sostenerse, aqul mantener un gremio
vivo es por la quijotada, inferés o sacrificio de unos 2 o 3 bobos
quijotes porque reaimente la gente es absolutamente indiferente
en los problemas de la ciudad” (R de V #3).

Es posible decir entonces que a pesar de que existe identidad del mediano

empresario como gremio, en la ciudad es poco el apoyo que recibe no sélo del

gremio sino a nivel de las instituciones.

‘Como nosoltros estébamos recibiendo energia del interior del
pals, se consideré que ya no se necesifaba enfonces se
dafiaba su equipo entonces se gastaba la plata en ofra vaina y
no le metian en reparacion de los controles térmicos” (R de V
#1),

‘Con el SENA llevamos 20 afios, yo tenge lo que serla un
expediente SENA sobre lo que se debié hacer, qué se podria
hacer y todo este planteamiento sobre la ley 119 més
ambicioso, eso soélo eran unos esbozos simplistas” (R de V
#2).

A nivel de la clase empresarial y politica misma existente.

“Cambiamos de pirata en todos los aspectos, por ejempio: en el
comercio, el dato de que hace 5 afios habia en la cludad
aproximadamente 250 establecimientos de compra venta, hoy
por cada 3.000 habifantes hay una... unc de los indices més
grandes del mundo, después de esto que mas? 99% de los
propletarios no son de aqui... son paisas...”" (R de V #3).
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‘De gente que entre comillas se Nama ‘empresario” y lo
dramético de esa situacion es que esa gente es normaimente
gente de la alta, gente de plata, gente con apellidos de esos
todos enredados, gente que mantiene en situacion vergonzosa
toda la cludad, por qué no?" (R de V #2).

‘Yo he peleado con tode el mundo, yo quiero que ustedes
observan a Cartagena en el aspecto social, econémico, polltico,
efc. Es un lugar mediocre y casl vencido; desde cualquier
punto de vista Cartagena estd en la mediocridad, la clase
politica haclendo lo que ustedes saben. El sector privade
permitiendo esta situacion, "fulano de tal” se roba la ciudad y el
problema es de nosotros”. (R de V #3).

‘Entonces ser empresaric en esta cludad es muy dificll,

Cartagena no tiene vocacion empresarial, tienen vocacion para

grandes cosas ellé en Mamonal, grandes miliones, hay grandes

exportaciones pero muy poca mano de obra empleada”. (R de

vV #2).
Es decir, pareciera existir implicitamente una “ley” al hacer empresa, |a “ley del
riesgo” del aventurero y del ponerse a prueba cada persona, a si mismo, a sus
ideas y a sus convicciones, pues es saber y reconocer que el camino que se
empieza a andar es solitario; el empresario es como un lobo pero solitario que

no desconoce el peligro que lo rodea y el alto coste que esta en juego, es el

riesgo de una aventura.

“Estimulos no hay, es decir tu arrancas y si ganas plata tu
tlenes que pagar impuestos y sino ganas plata, no tienes que
pagar impuestos, pero no pasa nada no hay un estimulo, aqul
no hay estimulo para hacer empresa” (R de V #1),
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Este aspecto sumado a las caracteristicas propias del empresario cartagenero

conforman un espectro donde el arranque y el crecimiento es lleno de

obstéculos y sin sabores.

“‘El empresario cartagenero, quiere enriquecerse y llevar une
vida comoda, yo lo veo permanentemente” (R de V #3).

‘El pequefio empresario siempre anda en esas porque es
desorganizado, pero este tipo de negocios es dinémico y el
pequefio empresario esta poniendo cada cierfo fiempo una
maquinaria 'y se enculebra y va mejorande muy lente,
lentamente entonces cualquier problema que se le presente le
puede paralizar; los incendios, inundaciones, el apagén”. (R
de V #2).

Dando como resultado un circulo que en vez de llevar a una sallda, lleva las
méas de las veces a un estancamlento para la empresa, el empresario y la

cludad.

“La cludad es reflejo de su gente, y es un circulo donde nos
metemos, Cartagena es apética al empresario, €58 es [a
realidad” (R de V #3).

“‘Dasgraciadamente somos muy Individualista en Cartagena la
individuslidad es tremends, aqui usted para lograr que dos
personas se pongan de acuerdo y coman del mismo pasto y
luego coman del ofro pasto como dos burritos, aqul somos mas
burros que los burros en ese sentide. Cuando empezaron, los
trabajadores oyentes, se iban, no yo no voy a trabajar con ese
poco de Jlocos ahi todo el munde haclende sefas.
Ridiculizaban la idea”. (R de V #2).

1
]




Sin embargo una de las mavyores fortalezas para hacer mediana empresa en la
cludad estd dada segln los empresarios por el factor humano, por la gente

cartagenera.

“Yo nunca he tenido mejor gente que le gente de Cartagena y
la gente de la costa pero fundamentalmenfe la gente de
Cartagena por qué? Porque nuestra gentes es asl, aqul no hay
un hijo que no tenga un hogar y tienen el calor y tu ves que
cuando se muere una mujer que tlene un poco de hijos se los
reparten entre la familia y sino se los reparten con los vecinos, y
estan los hfjos de crlanza, entonces si esa materia prima tiene
un hogar asl sean barrigoncitos y anden por ahl como lo
fengan, esa gente esa gentes es muy buena”. (R de V #4).

‘Sl a mi me tocara en cualquier parte del mundo buscar gente
para ir a hacer empresa, no dejarla de buscar a genle de
Cartagena, ese es mi sentimiento, con todo y lo que puedan
decir, la gente aqul es muy buena” (R de V #4).
Para ser un mediano empresario exitoso, ademas de tener una buena idea y

recursos se requieren muchas caracteristicas proplas como son: ser obsesivo,

inquieto, inconforme, rebelde, con Intulcién, disciplina, seguro de si mismo,

gran capacidad de trabajo y de mando, salud fisica, relaciones y muchas méas

e !

cosas™. Pero ademas debe tener capacidad para planear y tomar decislones,
tener un marco de referencla basado en su experiencia anterior y estudios,
continuar en la bisqueda de oportunidades, asumir con raclonalidad riesgos,

gastos estrictamente necesarios y retomar quizas, la experiencia de las

* GRABINSKY, Salo. El Emprendedor. Creador y Promotor de Empresas. Soluciones para cada
problema del pequefio emprezario. Coleccion Empresario Practico. Editorial Colina, Medellin, 1995, p.
36.
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grandes empresas y empresarios exitosos para adaptarla segun sus

proporciones en su medio.

Hay que recordar que la labor del empresario es crear nuevas fuentes de
empleo, promover el desarrolio de su localidad y crear y acrecentar su riqueza.
Eso es ser una persona productiva, un empresario dedicado a una actividad o

actividades remuneradas para €l y para los demas.

Entonces, tal como afirma Salo Grabinsk... "la inversion inicial asi como la idea
del promotor, forma el esqueleto de ese ente llamado empresa, mas no le dan
la vida necesaria”™’, en cada etapa del desarrollo de la empresa va a seguir
slendo necesaria la suficiencia de recursos de todo orden, pero “el deseo de
crear algo propio, de ver frutos tangibles a su esfuerzo, recobrar y acrecentar
su patrimonio a pesar de los riesgos que conlleve, porque es una aventura muy

estimulante, es lo que hace que haya promotores de nuevos negoclos“f’a.

“Entonces me entré la idea de que por qué no montébamos un
negocio y empecé por preguntarfe a mucha gente amiga,
conocldos, gue negocios tenian, a todo el que yo vela, que
negocio tienes por &hi? Esa vains)... ese negocio qué es?
Pa've s/ de pronto nos metiamos en un buen negocio y
haciendo esa pregunta algun dia alguien me dijo: hombe, yo
tengo un negoclo, me compras este equipo a mil Y... y empecé
a trabajar en esa idea, a tirarle numero, a justificarla
econémicamente, la Justifigué econdmicamente, empecé a
buscar los clientes, enconiré los clientes gque quisieran

¥ Ihid. p. 43 - 44.
* Ihid. p. 44
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desarrollar un proveedor en Cartagena y asi fue como
arranqué a la marcha en un negocio que era de plastico, pero
que yo nhunca habla trabgjado y el negocio pegd, la gente fue
pidiendo y fui creciendo y hasta ahora.. . (R de V #1).

“Sabe coémo logré salirme con el capricho de tener mi industria,
a base de relaciones publicas Ir con cada vecinoe y venderle Ja
idea, mostrarle que es, y hoy lodos son amigos y
comprendleron que es “El Taller", perc es la tabla material del
desarrolio”. (R de V #2).

"Antes de entrar a dirigir en la empresa de mi padre {uve lres
experienclas laborales, primeramente ful distribuidor domiciliario
(repartidor) de café Almendra Tropical (empresa de la cual mi
padre era socio); luego mi padre licenclé a un obrero por 6
meses para que yo estuviera en su oficina aprendiendo el
manejo de colorantes y luego ful trasladado e algo més amplio
en el area administrativa”. (R de V #3).

‘En Almavive comenceé a meterme en todas las cosas ya, puse
mi oficina, peroc en el tiempo ese que me pasaba yo era muy
joven y como tuve que empezar a (rabajar y tuve que ocupar
puestos de alguna...! todos mis amigos eran la gente mayor y
yo me preocupé mucho por tener y ser muy amigo de la gente
que era realmente cas/ mis papés; esc me shvié a mi mucho en
la vida porque era gente que me abria la puerta y cuando
preguntaban a ellos por un muchacho Rafael Espinosa; ellos
decilan: no, no ese es un tipo buena persona, un gran
trabajador, ese era un “abre puertas” para muchas cosas” (R
de V #4).

En resumen, los empresarios, en particular los de la mediana empresa
cartagenera manejan diferentes concepciones en lo que a empresa se refiere,
las cuales graviten sobre lo individual, lo familiar hasta llegar a lo soclal
pasando por lo humano. En cada una de ellas se resaltan valores que tiene la
empresa, fundamentados en una familia de empresarios, que con caracter

econdmico se insertan en la socledad a partir de ese mercadeo productivo
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pero también de un “mercado social” por asi decirlo, a su incursién en la parte
clvica, en el cual ganan en popularidad en la medida en que su participacién en

acclones clvicas y sociales tienen un nivel de trascendencia tal que el beneficio

cludadano es ventajoso, convirtiéndose esta actividad en uno de los ejes
perseguidos por los mismos, sobre el cual a su vez gana en significado el
reconocimiento y el nombre de una empresa que resulta aqui; una empresa
que en muchas casos lleva como denominacién el nombre propio del

empresario o sus Iniclales.

4 2. GENESIS Y CRECIMIENTO DEL MEDIANO EMPRESARIO

En el surgimiento de la mediana empresa de Cartagena, son muchas las
historias cargadas de emociones que denotan el costo econdémico, social y
sobre todo familiar que significa nacer a la luz pablica como empresario o

promotor de una actividad econémica con fines lucrativos y soclales.

“En ese proyecto de formacién de emprese, l6gicemente mi
mujer sali6 a trabajar, tuvo que trabajar, redujimos fodos los
gastos y todas las vainas al méximo posible, al méximo
necesario posible pero necesario de necesidad de comida,
bueno esa fue una época en la que como la empresa luego
salimos del ofro lado” (R de V #1).

*Mi padre inici6 labores de cero y se hizo un nombre y su
prestigio con la fabricacién del producto Polvo Iris" (R de V # :
3 .




‘La realidad es que en los ultimos 3 ¢ 4 afios me entusiasmé
mucho con esto de lo social y se me fue la mano y dejé el peso
a mimyjer y a mi hija, yo pensé que estaba delegando por que
elia es arquitecto de la Universidad Jorge Tadeo Lozano” (R
de V #2).

‘Cuando yo ftrgje al primer sorde mudo que conocl en Bogoté y
se lo fui a ofrecer & mi socio en la fabrica de muebles, él no lo
acepié, entonces me vl en la obligacién moral de montar una
empresa, microempresa loégico, para resolver ese problema en
que me habla melido, asta taller alll se origina reaimenta” (R de
V #2).

‘Entonces la mision sin proponérnosla fue propiciar el trabajo
del sorde en la comunidad laboral principalmente de la madera
o sea los afiliados a Acopi y Rima, la gente que entiende al
sorde y la prueba es que je abren las puertas y estén
frabajando hoy més de 60 sordos en la industria de Cartagena”
(R de V #2).

‘Yo me estuve en un negocio que no sabla y en ese momento
tenfa @ mis hijos grandes que ya estaban en el colegio y
empehé mi casa hay que saber cual s e/ nagoclo, analizario
previamente y saber que se da, tener tanta fe en ese analisis,
que se ‘zampa" unc [fteraimente en el negocio sin
responsabilidad alguna, enfonces hay algo de irresponsabilidad
én el emprasaric que crea el atrevimiento, la osadla de uno
hacerio, de aveniurar, esa es una parte de la que yo
principaimente no me di cuenta hasta cuando este amigo
sentado en la mesa del Club Rotario me lo dijo; ah nojoda, pero
{u eres un marical Y yo le dige mira con toda sinceridad, si me
vuelven si me vuelven a embarcar en ese negocio no lo vuelvo
a hacer” (R de V #1),

La familia del mediano empresario esta permanentemente involucrada en las
actividades de éste. Es decir, @8 muy comin que trabajen con él desde su

inicio, la esposa, hermanos e hijos que profesionales y ofros empleados; esto

porque el empresario “ve a su familia y especialmente a sus hijos, como los

continuadores de su obra y sus herederos; y de su manera de educarios y
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'. capacitarlos para los puestos que se requieran, asi como del interés de éstos
» por tomar el lugar de su padre puede depender el crecimiento de la empresa y
su supervivencia®®. La familia para el empresario son las personas de su
conflanza. En ese lapso critico de su inicio los obstéaculos son el “pan de cada
dia”: falta de experiencia en general, el personal es nuevo y poco capacitado,
maquinaria y equipo tienden a dafiarse, bajo nivel de preduccién y por si fuera
poco muchos gastos en materia prima y/o infraestructura iniclal. La insercién
de la familia implica no sélo alguncs de los miembros del ndcleo familiar, sino
que también pueden participar algunos compadres, sobrinos, ahijados y hasta
amigos cercanos, que puedan ayudar a cuidar al resto que no es de tfotal

confianza (todas las demas personas apartes de la familia).

Las empresas medianas tienen en su gran mayoria el caracter de empresa
familiar pues a pesar de haber en algunas varios empleados sin parentesco, el

empresario coloca a sus parientes en puestos de confilanza.

Este empresario al iniciar su actividad acaparara la atencién de la familia,
porque en ocasiones deja un empleo relativamente seguro para lanzarse en
su aventura y, en otros casos tiene el compromiso de preservar el patrimonio

de toda la familia nuclear y a veces extensa.

* Thid. p. 19 - 20.

iyl ol Tl N
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De esta forma la esposa o compafiera del mediano empresario juega un papel
franscendental en todo este proceso, por ello éste antes de lanzarse se
asegura de su apoyo incondicional, de su comprensiéon y ayuda, en ofras
palabras la convence de su proyecto y de los beneficios y riesgos de su
actividad para el patrimonio familiar, a fin de que lo apoye directa o
indirectamente a partir de su trabajo; esto ademas le permite al empresario

tener tiempo para dedicarse a ofros aspectos del negocio.

Los familiares participan entonces como personal de conflanza o como socios

minoritarios.

En algunos negocios medianos la esposa atiende un 4rea y los hijos ofras, por
lo que el mediano empresario tiene espacio para pensar como perfeccionar su

idea y hacer crecer su empresa.

Sl la empresa “pega” o prospera, el empresario busca mas el apoyo de oficios
o profesiones relacionadas con la actividad especifica de la empresa y éstos

pueden sugerir o implementar mejoras y organizar el crecimiento del negocio.

Asl lo afirma Grabinsky cuando dice: “en conclusién, el empresario es un
animal solitario que promueve un proyecto y lo hace dar frutos. Para eso

requiere del apoyo de su familia y probablemente de la explotacién de varios
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miembros de ésta. En algin momento debe pensar en preveer y decidir en
mancs de quien va a quedar en un futuro su negocio. EI no otorgar
importancia a esto o no planearlo ha dado al traste con muchos afios de

sacrificio™.

“‘Cuando mi hjjo se retir6, habla un problema de vacio
representativo, reun/ a todos los empleados y expliqué la
sftuacion y todo comprandleron y aceptaron a la persona mas
joven, pues ésta cumplla con los requerimientos necesarios
para el cargo” (R de V #3),

“Ya que aproximadamente en los afios 1938 al 1940, é/ (padre)
importaba de Irlanda un polvo de tehir telas que tenla el nombre
Irish; pero por ésta época por razones de la segunda guerra
mundial se bloguearon las importaciones a nivel mundial y el se
decldié a elaborar el producto y lo hizo en compafila de un
cufiado italiano aunque deblan con mucho esfuerzo importar la
materia prima de Alemania” (R de V #3).

Luego, en el crecimiento como empresario el significado de lo social es muy
importante ya que significara la frascendencia de su empresa y con ella, de su
trabajo como empresario con una responsabilidad social, de lo cual tiene plena

conciencia.

“Yo creo que lo que yo he dicho implica un desarrolfo integral o
sea, esta (ratando de pensar en el sentido de... en resumidas
cuentas es eso, o0 sea, nosolros somos generadores de
desarrollo soclal tenemos una misién cruclal que cumplir pero
no importa si somos empresarios o no y hay personas que
plerden de vista ese punto, eso era /o que discutlamos en la
Universidad, si yo soy empresario, como empresario, soy molor
principal de desarrollo, y de desarrollo, pero sf soy un ingeniero

40 Ibid- 9, P 76. \ ‘...,th'-._m“ i
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de produccion soy también motor de ello, quizé no al de mas
h.p. pero si un motor de desarrollo y de desarrollo social y es
asl como se notan dentro de la empresa, lo que pasa &8 que
uno a veces se pierde de vista eso si” (R de V #1).

“El empresario que se supone sea de un nivel intelectual y de
un nivel de trabgjo “x”, tlene que retribulr a la cludad, déndole su
tiempo & la ciudad para en conjunto ir resolviendo todo lipo de
problemas” (R de V #3).

‘Pero luve un padre clvico que consideraba que ‘debla

devoiver al medio lo que en parte el medio le habla dado” fue
miembro principel de todes las juntas civicas de la ciudad y

cuando ya me habla empapado de fodo lo referente al manejo

de esta empresa mi padre afirmaba que “uno era suficiente para

trabajar y el otro para servir” (R de V#3).

“Entonces cémo se hace un empresario? El destino, las

circunstancias, echando slempre pa’'delante sobretodo

atendiendo una conciencia muy importante: uno no puede

hacer empresa olvidéndose de la parte soclal” (R de V #4),
Es decir, si partimos de que la pequefia y mediana empresa son las principales
generadoras de empleo en el mundo capitalista, las que pagan
proporcionaimente mas impuestos y en donde la investigacion se desarrolia
méas rapidamente, podemos entender lo que significa el empresario pequefio y
mediano para cualquier pais''; datos que se corroboran en la realidad

colombiana con el censo econémico nacional y multisectorial de 1990.

Aqui es posible admitir entonces, la importancia de su proyeccién en la region

y en este caso en la localidad, en un sentido econémice, social y hasta

“ 1hid. p. 27
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‘politico”, ya que desde su(s) gremio(s) o instalacion en el medio hacen

aportaciones para el presente y futuro de la mediana empresa y de la ciudad.

Entonces, hay que decir que el mediano empresario a pesar de no ser un
desinteresado proveedor del bienestar social, crea entidades, gremios,
concreta ideas y hace una aportacién tangible al pals, resistiéndose a caer en
el mundo de aquellos que “no hacen olas”. Por su obsesién va creando
fuentes de empleo, modestas al principios y en algunos casos logra grandes
empresas con excelentes rendimientos. Esto beneficia al empresario y a la
comunidad, pero en el fondo al friunfar estos grandes capitanes de empresa,
continuan intuyendo oportunidades, no se conforman al mediocre status, por el

sélo placer y el gran reto de seguir creando fuentes de riqueza™?.

El mediano empresario es bésicamente un impuiso de su iniciativa y se apoya
en su proyeccién social en la localidad como formé de conquistar otros
espacios por fuera de la esfera de su empresa, que le den mayores
posibilidades de reconocimiento y de mercadeo para su empresa, sus

productos o servicios, su labor, su nombre, su familla, su historia empresarial.

“ 1bid, p. 32-33
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Esta concepcion es complementaria a la de J. A. Schumpeter quien
] caracteriza al empresario como un innovador, es decir, “como un sujefo

econémico que efectiia combinaclones nuevas de factores de producclén"43

4. 3. FORMULAS Y CODIGOS DEL MEDIANO EMPRESARIO

Cada empresario en este caso mediano tiene su propia “filosofia” definida por
Grabinsky como “los lineamientos, reglas 0 maneras basicas de pensar que
hacen que aquellos que queramos y podamos, emprendamos el camino para
convertimos en hombres de empresa™’. Esta filosofia de hacer empresa se
convierte también en una filosofia de vida que guia el estado empresarial en lo
que fiene que ver con el tipo de direccién, participacion del empleado,
esfrategias de adminisfracién y valores presentes en el diario acontecer de la

empresa.

Es un estilo empresarial que se construye dia a dia que permanentemente se
somete a validacién por parte de todos los actores involucrados en el proceso
productivo, ademas del gerente o propletario ( es una constante que en la

mediana empresa recaiga sobre [a misma persona), de tal evolucién es

“opeit p.83
“ Ibid. p. 15
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consciente el gerente, pues eso significa poner a prueba su filosofia y su
método en las diferentes circunstancias a que se enfrenta diariamente; porque
la organizacién de cualquier empresa es algo que debe estar relativamente
bajo el control de sus directivas, las cuales son éxitos de acuerdo con la

esfructura que se crea, sus funciones y areas de responsabilidad.

‘Eso es una labor de constancia, de exigenclas dlarias tu vas
apretando, vas apretando, vas aprefando y vas consiguiendo y
vas consigulendo y vas apretande y vas consiguiendo, yo creo
que todos estamos dispuestos a hacer las cosas bien pero si no
hay exigencla uno no da esa parte 0 sea nosotros necesltamos
aprender hacer el bien, si alguien me dice que haga las cosas
bien, yo las hago bien. Entonces lo que yo he hecho desde un
principio es una exigencia permanente yo no paso una” (R de
V#l)

“‘Son Importante para el manejo de la empresa el orden la
disciplina, en todos los aspectos de la empresa, austeridad es
Importante trabajar y vivir sin desperdicio ni votar” (R de V #3).

“El lenguaje es claro tenemos inclusc cartillas, esc es una
recopilacién pero aqul dentro la gente tiene que aprender un
lenguaje diferente, sobre manera, herramientas, procesos” (R
de V#2).

‘La estrategia que yo he realizado en la participacion y en la
motivacién es la pirémide Invertida, porque las cosas
reaccionan negativamente, si fu convences a la gente, y pones
en la gente lo que tu qulieres hacer con ellos, ellos te van
ayudar a hacer lo que tu quieras y tu no se lo haz impuesto, es
tu gestién, es su triunfo, pero tu no tenias que haceric como si
fuera impuesto, no lo habrias podido hacer;, enfonces es
motivacion y sentirse uno duefic de su proyecto” (R de V #4).

“Es un manejo de personas de todos los dias” (R de V #3).

‘Aqul hay funciones especificas todos saben los puestos” (R
de V#3).

s
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 Las situaciones que estas estrategias generales de direccion y organizacion de
- la empresa pueden generar son sorteadas por el empresario hasta donde le
| sea posible hacerlo, pues se convierte en un “hombre orquesta” y su estrategia
estard basada en su formacién ya sea: profesional, técnica o comercial. Es
decir, las decisiones a pesar de que existe una segunda persona “de
conflanza” son centralizadas sean importantes o no, en ofras palabras, pocas
veces la organizacion se asume de forma sistematica y ordenada. EI caracter
del empresario no admite faclimente gue lo encuademen en una organizacién
esfructurada, por lo que consecuentemente debe decidir si deja en manos de
administradores profesionales el manejo de su empresa y se dedica a crear
ofras, o simplemente adecua el tamafio de ésta a su “estilo personal de

goberar”.

Su franquilidad estéa dada por tener empresas a su medida sin preocuparse por

su crecimiento.

Sin embargo, cabe destacarse que el mediano empresario que se organizé
para crecer y hacer crear su negoclo no debe perder el control del mismo y

debe permitir que se siga desarrollando y rindiendo frutos.
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En las estrategias de direccion también tiene lugar la importancia de la
comunicacién y las relaciones humanas las cuales se manejan de manera

informal y con una politica de direccioén de “puertas ablertas”.

‘O sea uno tiene cierto olfato y ya se lo da a uno el manejo de
la cosa, del trabajo, de la gente, enfonces uno va teniendo un
sentido, en un sentido, una sensibifidad ante uno, analize a la
gente y en la primera entrevista ya uno mas o menos sabe que
espera de las personas” (R de V #1).

‘Algo que me ensefiaron fue la honestidad con unc mismeo y
con los demas, con los clientes y con todo, siempre se les dice
la verdad asi haga dafio, lo demés es de rutina del trafin diario”
(R de V#3).

“Si vas a hablar de lo que sabes es muy facil hablar, no trates
de hablaer de lo que no sabes, nl hablar mejor de lo que tu
hablas porgue no te vas a poder comunicar” (R de V #4).

“Es que aqul hay una comunicacién directa Increlble, cualquier
cosa effos vienen aqul, es que yo me melfo en lo mas Infimo”
(R de V#1).

‘Quien se maltrata con uno trabajsndo 10 - 12 horas, tiene que 4
compartir también los ratos de tristeza o alegria, en mi oficina la %
puerta no esta cerrada para nadie y ayudarle a los empleados *
me da la satisfacclon personal de hacer algo para algulen que :

necesitaba” (R de V #3). 4

La calidad del producto es més que el resultado de una meta del empresario y
para ello consfruye su propla estrategia de accién en un proceso largo,

costoso, dificll y permanente, ya que la calidad del producto o serviclo que

ofrece es una de sus armas més efectivas para crecer y desarrollarse una
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empresa, pues la calidad crea también la lealtad de sus usuarios, que al ver

cublertas sus expectativas vuelven a comprario y lo recomiendan.

Por eso “los confroles efectivos y permanentes de calidad hacen que su
producto vaya adquiriendo una demanda continua y creciente, y que algunas

veces se prefiera aunque sea mas costoso, pero de calidad garantizada, a

ofras sobre las cuales haya duda™®.

El mediano empresario cartagenero tiene conciencia y orgullo de querer hacer
algo bien y desde hacer de su proyecto de empresa lo mejor y fransmite esa
mistica a su personal de esta forma, ya sea que ofrezca un bien o un servicio,
se va forjando a fravés de un proceso continuo que empleza con la seleccidn
del personal, su imagen de seriedad como empresa y por ende su prestigio y

credibilidad.

‘Y uno cuando se da cuenta de que fodas son puras excusas
como gque trata de ir al fondo de las cosas y es que no se
pueden hacer las cosas mal, hay que hacerlas bien” (R de V
#1).

‘Hoy no estoy haciendo control de calidad en la empresa. El
control de calidad lo hace cada persona y yo les entrego a los
clientes 1 entre 20.000 envases malos. Entonces es cuestion
de hébftos, disciplina. Ellos saben. Ellos saben. Yo me paso 2
6 3 veces en la mafiana o 2 6 3 veces en la tarde y voy alla
para ver que estan haciendo. Ahora no seé trata de implantario”
(R de Vi#1).

“ bid. p. 109
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et e L e

“Se puede llegar al mismo fin de calidad si se tiene el personal &
adecuado y se esté en pro de mejorar cada dia una cosita;
detalles, como la hormiga” (R de V #3).

o

“Perc la escogencia de personal ahora no se hace solamente
bajo una base de entrevista sino ademds un preentrenamiento, §
digamosio as/ en base a ese entrenamienio, se hace la &
escogencia y ellos saben exactamente que es lo que necesitan”
(R de V #1).
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Es fundamental que el mediano empresario “sepa que se esta jugando su
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propia supervivencia, pero tiene la capacidad de crecer ordenadamente, con

conciencia de calidad a todos los niveles y con la honestidad necesaria para
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mantener a su clientela informada y bien atendida en todos los aspectos™, ‘
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La motivacién y la participacion del empleado es muy importante para el

oy

mediano empresario y debe encaminarse a la gente capaz, ambiciosa e
inteligente que aprecia las oportunidades y demuestra su valor asl sean unos i

pocos, y también deben dirigirse a los empleados apaticos a fin de darles la

oportunidad de prosperar; si esto falla debe reemplazarios por trabajadores E

con mayor deseo de progresar,

A e

Sus recursos para mofivar al empleado van desde lo econémico hasta el

reconocimiento y participacion dentro de las decisiones de la empresa.

‘Yo aqul he establecido bonificaciones, ahora mismo voy &
quitar una” (R da V #1).

“ thid. p. 113
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“Por ejemplo: una mujer gue tiene 30 afios de estar con
nosotros ya ella tenla clerta resistencla a las innovaciones
tecnolégicas, los computadores pero esla es necesaria,
entonces se le vinculé una persona més Joven y entre ellos
mismos se convencen los unos & los ofros de las ventajas de la
sistematizacién” (R de V #3).

“Entonces comenzé el proceso de seleccién de personal, ya
aqul después de haber escogido los primeros, entonces lo que
yo hago es que yo lraigo a una persona antes de empezar a
trabajar aqui, entonces la seleccion verdaderamente, yo hago
una parte la ofra seleccién la hacen los operadores, ya sea en
la impresion o ya sea en el soplado” (R de V #1).

*Para mi el sordo es una de las situaciones méas draméticas y
nosotros le ensefiamos a trabgjar, @ comunicarse, que deje de
ser el “estorbo” en la casa para convertirse en el dtil productivo”
(R de V #2).

“Entonces uno el hecho de gue tenga un revés no quiere decir
que haces inmediatamente una regla para fodo el mundo, y no
quieres saber de nadle, no. Muchas veces esa gante no aclua
por si misma, actian mal aconsejada, & veces porque no tienen
suficlente preparacién, a veces porque fu no les haz
concientizado no entienden, pero yo creo que la gente como
gente as buena, as buena, entonces no puedes manejarla en
otra forma” (R de V #4).

El empresario mediano, en sus estrategias de participacion del empleado hace

énfasis en resaltar sus Ideas, opiniones, su capacidad de frabajo.

“Comunlcacién del trabgjador, no se Je puede mantener
ausente sino que la gente sienta que es gente, que es parte de
ese engranaje tremendo que hay...” (R de V #4).

“‘Ahora yo les estoy exigiendo permanentemente que ellos
estudien los planos eléctricas de las maquinas, o sea aqul se
dafia una vaina a las 2:00 la mafiana y ellos me flaman a mi
casa y yo alié tengo todos los plenos eléctricos, todas las cosas
y eflos saben que tienen que contestar, y yo les voy
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pregunfaqdo y ellos saben que deben, que tienen que conocer
las méquinas “al dedilfo...”, ... yo les digo: coge el plano ébrelo

de tal forma, en tal parte, ves tal vaina? Pruébala en la méaquina -
desde tal punto, a tal punto probaste?” (R de V #1)

Pero también se resalta la parte humana del empleado, la mediana empresa
es una de las organizaclones que debido al manejo un tanfo informal que hace
de las relaciones frabajador - patrén, estd mas de cerca a la realidad,
problematicas y expectativas del empleado e incluso de su familia, situacién
que es fomada en ocaslones por el empresario como medio para desarrollar
un mayor sentido de pertenencia del empleado hacla la empresa, que a su vez
es mostrada como una “gran familia”, que al mismo tiempo permite aumentar
la productividad del empleado y sacar el maximo de ventaja de su capacidad

laboral.

“Entonces se paré uno y me djjo: Don Rafa, sl uno no va todas
jas semanas a darle vuella a su mujer de pronto encuenira
quien se la de. Entlendes? Es una cosa que puede ser muy
vulgar, aparentemente pero de un gran contenido si, ¥ da lo
miemo: “yo tengo que ester &l lado de mi mujer yo no la puedo
descuidar: entonces hoy mismo le conced/ eso, como [u ves,
son todos unos detalles grandes, la gente me dice mucho a mi”
(R de V#4).

“Yo creo que a nadie se le puede dar nada por nada, la gente
tiane que tener un esfuerzo, tlene que trabajar, tlene que
hacerse pero si tiene uno que humanizarse con la gente, yo soy
uno de los hombres que més luchd porque en la época mia
declan que las empresas no tenian corazon, y yo decla que no,
que las empresas tenian corazén, entonces slempre afirmé esa
teoria en todas mis empresas” (R de V#4).
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Pero de todo esto; ;qué es lo que queda como satisfaccion, como logro? Hay
que decir que aunque lo que pretende el mediano empresario principalmente
es crear y acrecentar un patrimonio que casl siempre es familiar, ademas
existen ofras expectativas como el validarse o posicionarse como promotor de
organizaciones productivas generadoras de empleo en la ciudad, con mucha
calidad en los bienes y servicios que ofrece, y con ganas de sobresalir no sélo
en el campo empresarial sino también apoyarse en lo social y lo civico. En
este sentido los logros y limitaciones son muchos y aparecen relacionados con

cada uno de estos aspectos.

‘Que satisfaccion? Ninguna, desgaste para que cuando ocuiran

las cosas, lo Unico que queda por decir es: yo lo dije, yo lo

previne, entonces lo Unico que uno gana realmente es un A
poquito de respaldo moral o de influencia en la gente por que !
cuando uno abre la boca algo hay del canto a la cabuya, es '
decir, una especie de liderazgo tiene ganado simplemente o

sea cuando tu pusdes preveer lo que va a pasar tu te vuelves

dentro del grupo el lider y es lo que vas tentando, como

ganancia, metas para uno” (R de V #1).

“Fue durisimo, &l yo te cuento como me fue, me fue durisimo, es
decir sino es por que ya yo tenia a toda la familia en el colegio,
habla un preuniversitario, entonces las cosas eran dificlles, ya
que los pelaos estaban grandes, ya uno se va haciendo a cierfo
nivel de vida, cuando estas trabgjando en una empresa buenc
que tu te vas llenando ese nivel de vida y después te cuesta
mucho trabgjo simplemente quitarse de ese nivel, nosofros
tuvimos que hacer muchisimos sacrificios duranfe mucho :
tlempo fueron 5 afios aproximadamente. Mi mujer tuvo que salir 5
a trabajar (pero no trabajar por pasar el tiempo)” (R de V #1).

“Aqul el Gnico estimulo es que fengas la idea fuera hacer
empresa, independizarse y que haya la necesidad y que uno
quiera volverse millonario pero no se vuelve. Aunque uno tiene
la idea esa. Ese es el Unico estimulo que hay, es decir, en

ke Pt .




ofros paises del mundo, te dicen a ti: mire usted no va a pagar
impuesto durante cinco afios y durante diez afios, si usted
establece aqul una empresa nueva, pero ese no es &l caso de
Colombia” (R de V #1).

“Como fenlia buenas relaciones, no fe dige la amistad mia es
fundamental con toda la gente; entonces llegué a ser miembro
de is junta directiva de Proexpo, en el gobiermno del doctor
Pastrana, enfonces entré alll a representario a éi, se terminé
esto, me quedé, Lopez me dejb, cuando entra Turbay me deja
un tlempo, me saca, me lleva para el IFl.." (R de V #4).

Somos unos eficlentes, se han adecuado todos los aspectos
administrativos para hacerla més é&gil y mas rentable” (R de v
#3).

156
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5. LINEAMIENTOS PARA EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION Y

PROYECCION DE LA MEDIANA EMPRESA EN CARTAGENA.

5 1. FORTALECIMIENTO DE LA INVESTIGACION EN EMPRESA

DESDE LA UNIVERSIDAD.

Dentro de los proyectos contemplados para obtener financiacién por parte de
COLCIENCIAS, se encuentran entre ofros programas de Investigacién e
Innovacién tecnolégica y de capacitacién y actualizacién del recurso humano
que respondan a una estrategla empresarial de mejoramiento en su nivel
competitivo, con la modalidad de cofinanciacién entre COLCIENCIAS,

universidades y sector productivo.

Con este panorama es posible asumir entonces, la Investigacion clentifica
desde la Universidad para contribuir al crecimiento y desarrolio del sector

productivo y unir el eslabén roto entre la Universidad, la empresa y el Estado.

Y
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Siendo la investigacion cientifica una funcion social de la Universidad, no es
posible entenderla Gnicamente como fransmisora de cultura sino como
productora, re-elaboradora y difusora original de conocimiento y cultura; y
como tal en el drea administrativa debe impuisar desarrollos tedricos que

contribuyan a avanzar en el conocimiento de lo social desde aspectos como:

La teoria organizacional, la historia empresarial, las relaciones laborales, la
gestién tecnolégica, las politicas de manejo del recurso humano y las historias
de empresarios. Para lo cual es necesarlo considerar aspectos como los

siguientes:

« La realidad de la administracién soclal como problema de Investigacion.

« Necesidades de investigacion.

+ Relaclén Docencla-Investigacion.

Para esto serd necesarlo desarrollar una metodologia de Investigacién que

suglera:
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« Perspectiva histérica: Significa el estudio de los procesos administrativos en

el marco de procesos histéricos mas amplios de la socledad.

« Comprension del caracter soclal de la realldad administrativa: Explica el
conocimiento de la génesis de las relaciones entre agentes de diferentes

clases soclales.

+ Reconocimiento del caracter soclal del conocimiento: Para producir

investigaciones mas objetivas.

e Actitud criica ante fenbmenos de estudio: que permitan tomar distancia al

investigador de las unidades de Informacion.

También hay necesidad de establecer las prioridades en el estudio de
diferentes tematicas, para qulen o que se va a investigar, como difundir y
aplicar las Investigaciones con el objeto de raclonalizar y canalizar los recursos

humanos, financleros y el tiempo para tal fin.

De esta forma en la facultad de Clenclas Soclales y Educacién |, y

especificamente en la Especlalizacion de Administracién de Programas de
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Desarrollo Social, se propone que se lleven a cabo programas de

investigacién en las siguientes areas:

+ Desarrollos tecnolégicos en la gran, mediana y pequefia empresa.

« Camblos organizaclonales en la gran, mediana y pequefia empresa.

« Los conflictos laborales y las relaciones Industriales en la gran, mediana y

pequefta empresa.

+ Historia del desarrollo empresarial de lo social de la gran, mediana y
pequefia empresa, denfro de la cual se incluye esta caracterizaclén , es

declr ya existe un Iniclo en esta area.

« Desarrollo Instituclonal y dinamica organizaclonal en instituciones publicas y

privadas.

« Desarrollo de la Implementacién de las llamadas tecnologias blandas en

diferentes escalas de empresa.
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5. 2 FORTALECIMIENTO DEL FACTOR HUMANO EN LA MEDIANA

EMPRESA

‘La diferencia de la calidad ... No proviene de nuestras maquinas sino de
nuestra gente”.

(Ejecutivo de la CBS/SONY).

Hablar del recurso humano en la mediana empresa es detenerse en:

“Quien promueve los cambios, quien dirige y ejecuta la respuesta a los
mismos, administra las empresas, desarrolla su tecnologla, proyecta su futuro,
crea, planifica y controla su logro. Es el recurso humano qulen decide qué '
hacer, para qué, cuando, dénde, cémo, con qué y con quién. Es el recurso
humano quien define y ejecuta las acclones, actividades y tareas para alcanzar

una adecuada gestién de la calidad” ¥

Lo anterior demuestra que es preclsamente el Recurso Humano a la base
fundamental para lograr el fortalecimiento de la Mediana Empresa; esta no
puede desconocerio, ni puede continuar como hasta ahora, haclendo
Unicamente por el desarrollo econémico de la misma, porque su solvencia 4

econémica no le garantiza permanencia ni perpetuacién por el contrario; el

7 Convenio Andrés Bello- SECAB. Gestion de 1a Calidad en la Industria. Modulo 6. Bogotd, 1994. p.
90




reconocer que el desarrolio de sus empleados como bersonas es fundamental

para responder a las necesidades de |a organizacién y su entorno, ademas de

garantizarie resultados positivos a corto, mediano y largo plazo, tanto para

empresarios como para empleados, responde acertadamente a los retos del

futuro.

La Mediana Empresa en Cartagena requiere de un “Revolcon” en la
concepcion e Implementacién del bienestar soclal: las deficienclas en este
aspecto son sobresalientes y es preciso que sean retomadas para darle una
salida favorable para la empresa, el empresario y los frabajadores. No se
puede seguir en condiciones precarias: el desarrollo econdmico no solo
prefigura el beneficio de los empresarios - propietarios, sino de los
trabajadores de las empresas, es decir, bienestar social laboral esta dirigido a
un fin comdn: Bienestar de todos los entes que conforman la organizacién:
para lo cual es preciso que las politicas émpresariales estén definidas, que
tengan direccionalidad, que las 4reas encargadas para su orientaclén estén
perfiladas para lograr efectivamente propender por la adecuada calidad de

vida de todos los que componen la empresa.

La mediana empresa requiere que su area administrativa asuma con toda

responsabilidad las cinco funciones basicas de su quehacer, las que con




frecuencia se denominan: proceso de administracién 8 Que se sintetiza en :
Planeacién, organizacién, formacién de un equipo de trabajo, direccién y

control, asl podré evitar inconvenientes que puedan perturbar el buen

desarrollo del clima organizacional.

Es preciso ademés, que se conozca que la inversion que se hace en el recurso
humano garantizaré eficiencia y eficacia elementos valiosos para poder ser
competitivos en los mercados y no tener inconvenientes legales que afloren
situaciones o practicas laborales injustas, ya que el “jefe-lider debe ser honesto
y consistente para ganar la credibilidad de la gente, sobre todo debe tener

mucho respeto por el ser humano” .

En fin, es un llamado de atencién para que los servicios sociales que la
mediana empresa puede ofrecer a sus empleados no queden sdio en la
afiliacién al 1SS o en una fiesta de fin de afio, es necesario que cobren
importancia los programas de capacitacién para el mejoramiento técnico,
programas de desarolio del potencial de las personas en cada nivel,

programas de motivacién y aplicacién de liderazgo efectivo, un adecuado

*8 Dessler, Gary. Administracion de Personal. 40. edicién. Prentice-Hall-Hispanoamericana. México,
1991. p. 1- 30.
Y Opcit. p. 150
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manejo del proceso comunicacional en la organizacién; un pian de desarrolio y
fortalecimiento de una adecuada cultura organizacional en beneficio de todos y
cada uno en particular, ya que el desarrollo debe ir de lo general a lo particular
y de lo particular a lo general, en un procesc dialéctico solo a favor de la

adecuada calidad de vida de las personas.

53 LA GERENCIA SOCIAL: UN MEDIO DE PLANIFICACION Y

FORMACION DE LA MEDIANA EMPRESA.

Si el hombre es fundamental para el éxito de una empresa y a su vez ésta
depende de la calidad de su personal, de su moral, su motivacion, su actitud,
sus capacidades, efc. , enfonces la gerencla de una organizacién debe estar
mediada por el objetivo de impulsar la calidad de las personas y luego la

calidad empresarial y el significado de esto es:

Entender a la persona como persona, pues es en ella donde reside toda
posibilidad de cambio y de mejorar la calidad de su accién, es quien
comprometida puede responder, esto permite definir como principal prioridad

la satisfaccién del cliente interno para generar poco a poco una cultura de
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servicio que proyecte lo mismo hacia el cliente extemo, lo cual denotara
consistencia y claridad de la empresa y de sus trabajadores y con mucha mas

razén de la direccién.

impulsar como gerentes, el desarollo personal que se fundamenta en lo
anterior y en el conocimiento, la informacién, la capacitacién y el entrenamiento
al que tengan acceso las personas, esto posibiiitara su participacion en la toma
de decisiones y enriquecer el proceso conjunto de desarrollo y permanencia en
la empresa. Es decir, habré que dedicar tiempo y dinero para preparar a las
personas a que frabajen por la empresa con identidad y sentido a partir de la
induccién a su filosofia y mision hasta el énfasis en el proceso educativo

permanente.

La gerencia de la mediana empresa debe ser una gerencia social ya que este
tipo de empresas son mas flexibles, con menores costos, que llegan mas facil
al cliente y estdn mas cerca de ellos, por lo tanto su acclién se ubica a nivel del
sistema de bienestar social de la organizacibn desde acciones que
institucionalicen la solidaridad y la responsabilidad sobre los propésitos

sociales, para beneficio general y un desarrollo gerencial que a su vez permita

un equilibrio intermo de la empresa pero también con su entormo inmediato.
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Desarrollar desde la gerencia como lider una scuttura del riesgo”, de la

aventura, que al empresario mediano no le queda muy dificil ya que de aiguna
manera esta es la que le ha permifido abrirse camino porque ha consistido en
el desarrollo de estrategias para el cambio permanente que viene de afuera,
por tanto aqui es necesario para “sobrevivir’ valerse de las allanzas y redes, la
negociacion , la reciprocidad y la competitividad, y de esta manera tratar de
impulsar desde dentro estrateglas que promuevan el desarrollo de la mediana
empresa como colectivo, como gremio para dinamizar en buena parte el

sector productivo en general.

La gerencia de la mediana empresa debe establecer estrategias pracficas
como: Conformacion de bancos de recursos, redes de Informacion basica
sobre identificacién, misiones y propésitos de las organizaciones, conformacién
de instituciones que articulen los recursos humanos, financieros y sociales de
diferentes empresas y la conformacion de grupos de gerentes que planeen la

adaptacion de la mediana empresa frente a los cambios de la sociedad.

El gerente de la mediana empresa debe tener comunicacion permanente con
los consumidores, proveedores y distribuidores para interpretar y analizar sus

necesidades y enfatizar en la parte humana de cada uno de elios y que esto




permita revisar con el recurso humano de la empresa el ciclo de servicio y con

ello mejorar la calidad.

La gerencia debe ser innovadora, es decir, partir de la innovacién personal con
alto nivel de creatividad y tenacidad a través de los equipos innovadores los
cuales deberén concebir, disefiar y llevar a la practica un proyecto de

innovacion especifico que sea supervisado por el gerente.

La gerencia mas que social debe ser humana es decir, que su eje sea el factor
humano de la empresa y su entorno de tal manera que la flexibilidad, la
capacidad de negociacién, de concertacién, de compromiso, la direccion en
equipo y la comunicacién horizontal con las diferentes instancias de la
organizacién sea ejemplo a imitar por todos los frabajadores, e impulsar un
proceso de realimentaciébn permanente con el cual todos se sientan
comprometidos e identificados a fin no sélo de mejorar la calidad y la
productividad tan necesarla para la mediana empresa en la cludad, sino
también la imagen institucional tanto para el cliente interno como para el cliente
externo, factor éste que favorece Ultimamente tanto al éxito de un producto en
el mercado y que marca la diferencla empresarial dada la batalla de

percepciones en el medio.
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5.4 EL GREMIO: UN INSTRUMENTC CLAVE EN EL DESARRCLLO DE LA

MEDIANA EMPRESA.

El desarrollo empresarial de la ciudad se ha dado espontaneamente sin una
planificacién y mucho menos, estimulos que proporcionaran no sélo el
fortalecimiento de los diferentes sectores de produccién y de las diferentes
escales de empresas, sino también del establecimiento de una red que
impulsara el desarrolio planificado de la ciudad desde la contribucién del sector
productivo y concretamente el empresariado, en ia gestién a su interior y

exterior.

Datos coincidentes entre las acciones desarrollados por algunos empresarios
en la cludad dejan enfreveer que desde la aparente “simpleza” de la
contribucién particular como empresario es posible que se estuviesen dando
pautas a nivel familiar y social, fransmitiendo un discurso de la labor que
desde, para y por la empresa, diferentes generaciones han podido propiciar en
pos de un desarrolio urbano, de una ciudad que como muchas en Colombia
tiene muchos recursos subutilizados y en ofros casos sobreexplotados pero sin

lugar a dudas sin que esto sea congruente o vaya de la mano con un proceso

de desarrolio y crecimiento paulatino que a la postre signifiquen el
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posicionamiento como la gran alternativa por excelencia del pais, para invertir

a gran , mediana y pequefia escala.

La mediana empresa cartagenera, a pesar de haber tenido un periodo de
crecimiento en la década de los 70's , de expansion en los 80s, en los 90's
aparece rezagada sl se considera el avance por demas diferente de la gran y

pequefia industria.

No obstante a nivel nacional no se desconoce dicho atraso; retomando apartes
del discurso del doctor Julio Cesar Turbay Ayala, durante la clausura del XXIil
cbngreso de ACOPI en octubre de 1978, siendo presidente de la Republica,
éste sefialaba aspectos fundamentales de su poliica de fomento a las

PYMES. Entre ofros aparece:

-La importancia de la industria menor se relieva entre otros hechos porque

genera fres veces mas empleo que el que produce la gran industria.

-El impulso a la industria menor conjuga el propésito de democratizar la
propledad, aumentar el empleo y llevar al consumidor adecuados bienes y
serviclos, sin que ello se oponga sino por el contrario lo suponga a la

vigorizacion de la industria medular.
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-El gobiemo quiere que la industria menor se convierta en piedra sillar de la

descentfralizacién.

-El gobiemo presentara un proyecto de ley sobre fomento a la pequefia y
mediana industria para proveerla de recursos, prestacion de servicio, y
asistencia técnica y estimulos fributarios e Iguaimente, se reitera la conviccién
de que los gremios de produccién , de consumo y de trabajadores sean
vigorosos para que participen activamente en la toma de decisiones para el

blen publico. *

Lo anterior demuestra que aproximadamente desde hace 20 afios se estan
haclendo promesas y contrayendo obligaciones a nivel del gobiemo nacional
en beneficio de la mediana empresa; pero hay que preguntarse que ha venido
haciendo el gremio organizado de estas empresas para que su participacién
frascienda a la simple discusion de los mercados para sus productos?. Cabe
sefialar que se requiere de un liderazgo gremial que estimule la participacién y

proponga la implementacion de acciones innovadoras que fortalezcan y

proyecten a la mediana empresa a su enforno y a la regién.
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En la seccién econémica de El Espectador (Agosto 8 de 1995), se sefialaba
que la misién nacional de pequefias y medianas empresas colomblanas que
viaj6 este afio a Singapur y ofras cludades para reconocer el desarrollo de las
PYMES en esa regién, considero que las PYMES colombianas “No les llegan
ni a los talones” al desarrollo de esas unidades productivas en los paises
aslaticos. En Colombia hace faita no sélo capacitacién técnica sino que se
carece de planes a largo plazo y ante todo de una politica sana y estable,
tampoco hay en el pais estimulo al ahorro interno y el mercado financiero no

ofrece tasas de Interés blandas ni a largos plazos®'.

Sin desconocer que “Cartagena se embarcé en la aventura industrializadora
sobreponiéndose a todas las amarguras y saltando las talanqueras que se le

tendian... en virtud, de ese esfuerzo herolco que no se detuvo ante nada "

Se requiere que los gremios de la ciudad se armen de valor y disefien una
esfrategla conjunta que le garantice a la mediana empresa su sobrevivencia y
su apoyo al desarrolio econémico y social de la ciudad. Algunos elementos a

tener en cuenta para esta estrategia podrian ser:

*! El Espectador. Autor Elizabeth Cafios R. Seccién Econémica. Pimes Desdibujados en el Espejo
Asifitico. Agosto 8 de 1995,
2 VILLALBA Bustillo, Carlos. Cartagena Industrial. Articulo,




172

-Fundamentar la accién empresarial en un adecuado proceso de invesfigacién
en red de los aspectos econémicos y socioculturales que circundan y estan

presentes en la mediana empresa.

-Desarrollar adecuados estudios de impacto que garanticen la vida de las

g SIS w0 i

medianas empresas y el mercado para sus productos.

f

-Disefiar e implantar planes de marketing a mediano y largo plazo (3 a S afios)

de los productos que ofrece la mediana empresa cartagenera.

-impulsar la capacitacién técnica, la Innovacién y la preocupacién por el
recurso humano es decir, invertir en la calificacion de su personal y tecnologia
para garantizar el adecuado desarrollo de la infraestructura econdémica y social

de la mediana empresa.
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ANEXO 1

CLASIFICACION DE LA MEDIANA EMPRESA DE CARTAGENA
QUE NO LLENAN LOS REQUISITOS SEGUN ACTIVOS Y
PERSONAL OCUPADO, 1994




1994
SEGUN ACTIVOS: 100.000.000 - 300.000.000
PERSONAL: 50 A 200 EMPLEADOS

EMPRESA " TOTAL ACT. E. ANO UBICA
EMPLEA. ACTIVOS ECON. ORGANIZ. | FUND. CION

TALLER TREBOL LTDA 1 568.106 IND. PRIVADO 69 Av. HEREDIA
SANCHEZ BARROSO IMP. 1 549.737 SERV. PRIVADO CENTRO
MUEBLES COLOMBIA 2 150.000 COMER PRIVADO SAN JOSE
SOAN LTDA 2 6.300.000 | IND. PRIVADO. 92 PIE DE POPA
SANCHEZ BARROSO IMP. LTDA 3 5.000.000 | SERV. PRIVADO 92 CENTRO
PARQUE IND. BAYUNCA LTDA 3 39.407.376 | COMER. PRIVADO 91 POPA
TALLER PALMER - 14 458537 | IND. PRIVADO C. LARGA
CASA DE MODAS 4 550.000 IND. PRIVADO B/IGRANDE
PRODESARROLLO LTDA. 5 6.300.000 | SERV. PRIVADO 93 A. LEMAITRE
INMA LTDA. 5 193.253.648 | IND. PRIVADO 81 BOSQUE
INTEGRALES LTDA. 5 12.795.000 |COMER. PRIVADO 88 ARSENAL
JABONERIA IBERIA LTDA 6 44.829.094 | IND. PRIVADO 80 BOSQUE
LOS COLCHONES LTDA. B8 132.302.514 | IND. PRIVADO TERNERA
INDUSTRIAS Q.R. LTDA. 6 78.980.000 | COMER. PRIVADO 82 MAMONAL
ESCALERAS DE COLOMBIA. & 1.300.000 | IND. PRIVADO 86 BOSQUE
CREAMOS PUBLIC. Y MER. 7 5476800 |SER. PRIVADO 87 CENTRO
BUSTOS REYES Y CIA. LTDA 8 52818516 |IND. PRIVADO 83 N. BOSQ.
TALLER IND. SEVITEC LTDA. 8 30.195.461 | IND. PRIVADO 81 CEBALLOS
PRODUCTOS CARIBE LTDA 10 44 506.000 |IND. PRIVADA 79 BOSQUE
QUIMICOSTA LTDA. 11 173.897.000 |IND-COM | PRIVADO 81 BOSQUE
TALLERES UNIDOS LTDA. 12 38.538.670 | IND. PRIVADO 86 BOSQUE
INGENIEROS ASOC. INAS 12 20.317.215 | SERV. PRIVADO 90 B.VISTA
LITOGRAFIA HERMEDIN 13 94.564.000 |IND. PRIVADO 76 PRADO




PRIVADA 45 |CENTRO
MAURY P 85 | 182.120.207 |COM-SER | PRIVADA 66 |ALPES
CONSUNIFORME 15 78.116.247 | INDUSTRIAL |PRIVADA C. LARGA
TALLER RODIAZ LTDA. 15 82.335.000 | SERVICIO PRIVADA 81 BVISTA
MIDEPLASTT LTDA 15 84.434.182 | INDUSTRIAL [PRIVADA 83 |APVELEZ
INDETRA 17 | 173.681.635 | SERVICIO PRIVADA BOSQUE
FERROCEM S.A. 20 312.197.754 | SERVICIQ PRIVADA 90 |ALBORNOZ
RECSA 20 270.102.818 | SERVICIO PRIVADA 90 |MAMONAL
IND. GRAFICAS KORAL 21 61.272.486 | INDUSTRIAL |PRIVADA 91 BOSQUE
LABORATORIOS LABEC LTDA 23 118.167.818 | INDUSTRIAL | PRIVADA 54 |P.POPA
COMERCIALIZADORA ADREA 23 85.138.000 | COMERCIAL | PRIVADA 87 |BOSQUE
FERRETERIA IND. CARIBE 26 141.335.573 |COMERCIAL | PRIVADA 72 |PIE DE LA POPA
TALLER DEL CASA EMBOBINADOR 32 73.783.008 | SERVICIO PRIVADA 70 |BOSQUE
JOHN MEJIA & CIA 35 827.503.202 | INDUSTRIAL |PRIVADA 82 |P.POPA
IMEC LTDA. 35 168.111.889 | INDUSTRIAL |PRIVADA 81 BOSQUE
N. MARTINEZ & CIA LTDA. 36 | 176.633.435 |IND- SERV. |PRIVADA 35 | TERNERA
LABORATORIO GERCO LTDA. 40 1.461.055 | INDUSTRIAL | PRIVADA 50 |MAMONAL
CENTRO DE CONVENCIONES 42 |716.533.863,2 | SERVICIO MIXTA 82 |CENTRO
3
COPICOPIAS 43" | 364.000.000 | SERVICIO PRIVADA 82 |CENTRO, BOSQUE,
MANGA,
BOCAGRANDE

GUARDIA LTDA 80 70.979.168 | SERVICIO PRIVADA 90 |APDEH
CORP. PLAST. SA. 73 | 1.579.824.179 | INDUSTRIAL |PRIVADA 78 |BOSQUE
DISTRICANDELARIA LTDA. 170 | 1.982.467.795 | COM - SERV | PRIVADA 79 |APDEH
PROINCO LTDA 2 500.000 | SERV. PRIVADA A ESPANA
T.C.C.LTDA SERV. PRIVADA BOSQUE

Fuente: Camara de Comercio - ACOPI
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ANEXO 2

CARTA DIRIGIDA A GERENTES/PROPIETARIOS DE LA
MEDIANA EMPRESA
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Cartagena, Septiembre 30 de 1994

Doctor

ordial saludo:

La Facultad de Clencias Soclales y Educacién, viene desarrollando desde el afio
anterlor una especializacién en Administracién de Programas de Desarrolio
'soclal, teniendo a la empresa como una de sus éreas énfasis.

'Es nuestro Interés fortalecer la relacién Universidad-Empresa, conscientes de la
Importancia del conocimiento de la realidad empresarial y productiva, que puede
generarse por la via de la investigacion y como herramienta bésica de frabajo de
dirigentes gremiales y proplos empresarios.

En esta linea, se viene desarrollando un proceso investigativo para caracterizar
‘soclaimente la mediana empresa en Cartagena, en los aspectos de capacitacion
y bienestar social; orlentado por los docentes de esta facultad: Lillana Pérez y
Kenia Cogollo, con un equipo de estudiantes de Gitimo afio y egresados.

Ellas requieren su respaido a través de una entrevista, fin de hacer una
caracterizacién lo més cercana posible a la realidad de nuestros contexto. El
objetivo de la investigacién serd ampliado por las mismas, en el sentido de
|ustificar los aspectos que contempla el estudio.

Me permito informarle ademés, que los resultados que se obtengan en este
proyecto seran publicados para motivar a la elaboracién de propuestas viables
hacla el logro de un desarrolio raclonal y eficlente del recurso humano en la
empresa cartagenera.

- Agradezco toda atencién y el apoyo que usted ofrezca para el logro del objetivo
- propuesto.

ISABEL PEREZ DE BULA
- Decana
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y EDUCACION




UNIVERSIDAD DE CARTAGENA
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y EDUCACION

PROGRAMA DE TRABAJO SOCIAL

Gula de entrevista aplicada a Gerentes, Administrativos o propletarios de la
median empresa en Cartagena.

NOMBRE DE LA EMPRESA:

DIRECCION:

. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

11

1.2.

1.3.
14
1.5.

18.

i
21

22

23

Ubicacién (Sector):

Tipo de Actividad: Produccién de Bienes Comercializacién de
blenes Prestacién de serviclos

Nimero de empleados:

Fecha de instalacién :

Fuentes de financlacién:

Vinculacién a gremios:

DINAMICA INTERNA

¢Cuales son los canales de comunicacién utilizados al interior de la
empresa?:

LQuiénes los utilizan?:

¢, Coémo los utilizan?:




24

25.

31

3.2

3.3

3.4

¢ Cuéando los utilizan?:

¢ Cudles son las relaciones interpersonales en la empresa, en cuanto a:

Cooperacién:

Conflicto:

Competencia:

CONDICIONES DE TRABAJO

LQué estrateglas se utllizan para la participacién de los empleados?:

¢ Qué insumos de trabajb se utilizan en la empresa?

L Cuél es la jornada laboral de la empresa?

¢ Cuales son los mecanismos de ascensos y promocién en la empresa?




3.5 ;Cudles son los factores que califican para el ascenso (conocimientos,
responsabilidad, cooperacién, rendimiento, comportamiento y relaciones
interpersonales, inciativa, antigliedad, efc.)?

g

3.

IV  DESARROLLO TECNOLOGICO
-

41 LEn la empresa ha habido un proceso de modemizacién de tecnologla? g
Describalo: £
42 4la Infroduccién de nuevas tecnologias ha disminuido la base del &
personal? Sl No Por qué? ?

43  ,Esta nueva tecnologla ha Influido en la promocién del personal para el r
ascenso a otros cargos? Si No Por qué?

44 ) Esta nueva tecnologia ha influido en la mayor y menor produccion
(blenes/serviclos) de la empresa? Si N Por qué?

——
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4.5

v
5.1

5

iLa nueva tecnologia ha infiuido en el disminuir o elevar los costos
(unidad) promedios de produccion empleado? Si No Por

quée?

CAPACITACION DEL R.R.H.H.
Al ingresar los empleados reciben algan tipo de capacitacion? Si

No __ Explique:

(Por parte de quien reciben la capacitacién al ingresar? Jefe

2
Compafiero Sena Ofro (cual) Explique:
53  (Qué capacitacién reciben los empleados para el desempefio profesional
de su frabajo? Describa:
54 ;Qué tipo de capacitacion para el desarrolio personal reciben los

empleados? Describa:




Vi ADMINISTRACION DE LA CAPACITACION

6.1 ;Cual es la politica de la empresa en cuanto a la capacitacion del
empleado?. Explique:

6.2 ¢, En caso de no haber una politica definida de capacitacion, cual es la
expectativa que tiene frente a este aspecto? Explique:

6.3 ¢ Cudl es la seccion y/o dependencia encargada de la capacitacion en |a
empresa?

6.4 ¢ Cudles son las areas en que se promueve la capacitacion?;

6.5 ¢ Por qué son las areas que estan en constante capacitacion?

6.6 ¢A qué cargos o niveles del empleado reciben mayor capacitacion?




6.7

6.8

6.10
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7.3

¢ Por qué en estos niveles o cargos?

iCon qué recursos cuenta la empresa para la capacitacion del R. H.7
Fisicos:

Financieros:

Humanos:

iQué coordinadores o convenios realiza la empresa con ofras
instituciones y/o gremios para desarrollar las capacitaciones del R.H.7

¢ COomo se planea la capacitacién del R.H. en la empresa?

BIENESTAR SQCIAL

¢ Cudl es la politica de la empresa en cuanto a bienestar social de sus
empleados? Explique:

. Cual es la seccidn y/o dependencia encargada del bienestar soclal en la
empresa?

LCoémo se planean los programas de bienestar soclal en la empresa?
Explique




:Qué coordinaciones o convenios realiza la empresa con insfituciones o
gremios para desarrollar programas de bienestar social?

; Qué programas de salud presta la empresa a sus empleados, diferentes
a los del |.5.5.7 Describalos:

i La empresa ofrece un programa de vivienda a sus empleados?
Si___ No___ Cuales?

;Qué programas de educacion ofrece la empresa a sus empleados?

¢(En caso de no haber una politica de bienestar social, cual es la
expectativa frente a este aspecto? Explique:

¢ Cudles son las actividades que la empresa ofrece a sus empleados para
el uso del tiempo libre? Explique:

iCudl es el sistema de comunicacion e informacién a su interior?
Explique:




7.11  ;Qué ofros servicios especiales ofrece la empresa a sus empleados
(seguros, exenciébn de tarifas bancarias, asesoria legal, clubes,
cooperativas, venta de productos a menores precios, plan de vacaciones,
préstamos, fiestas, etc.?7 Explique:

712 ;Con qué recursos cuenta ia empresa para desarrollar sus programas de
bienestar social?;

Fisicos:

Financieros;

Humanos:

Viii NECESIDADES EN EL DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

8.1 :Qué mecanismos considera necesarios para el reclutamiento de
personal de la empresa? Explique:

8.2 ¢ Considera necesario el desarrollo de un programa de induccién a los
empleados en la empresa? Si No Describa:

8.3 (En qué areas requiere la empresa que sean capacitados sus
empleados? Describa:




8.4
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8.7

iConsidera usted que la empresa requiere programas de bienestar
social, cual? Describa:

LQué mecanismos requlere para la empresa para la soclalizacién del
frabajo, de experiencias, de capacitacién, recreativos, etc? Describalos:

LQué ofras necesidades en ésta area presenta su empresa? Explique:

LQué recursos adiclonales considera necesarios para safisfacer estas
necesldades en su empresa?

Fislcos:

Financleros:

Humanos:
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ANEXO 4

GUIA DE OBSERVACION DE LA MEDIANA EMPRESA EN
CARTAGENA




GUIA DE OBSERVACION DE LA MEDIANA EMPRESA - CARTAGENA
1994

ASPECTOS

1o. Condiciones Locativas:

- Aseo y omato
- Presentacién
- Ruido

- Ventilacion

-  Luz

- Espaclos

- Distribucién

- Seguridad

—  Olores

-  Edificaciones




ANEXO 5

GUIA DE RECOLECCION DE INFORMACION SECUNDARIA
PARA LA MEDIANA EMPRESA EN CARTAGENA




GUIA DE RECOLECCION DE INFORMACION SECUNDARIA PARA LA s
MEDIANA EMPRESA - CARTAGENA 1994

ASPECTOS
10 Demografia Organizacional:

- Procedencia de los empleados

—  Sexo del empleado (% M - F)

- Promedio de edad del empleado

-  Escolaridad

- Cargos de los empleados existentes en la empresa
—  Estado civil de los empleados

-~ Antigledad de los empleados en el cargo

-~ Estrato socic econémico de los empleados

— Niveles salariales

- Clase de confrato (definido, indefinido, ofros)

20. Areas Fundamentales de la Estructura Organizativa:

- (Dependencia, niveles jerarquicos, cargos) ‘
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ANEXO 6

GUIA DE ENTREVISTA PARA HISTORIAS DE VIDA




UNIVERSIDAD DE CARTAGENA
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y EDUCACION
DESARROLLO ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION DE
PROGRAMAS DE SOCIAL
GUIA DE ENTREVISTA PARA RELATOS DE VIDA
Dirigida a empresarios de la mediana empresa cartagenera

1. RELATENOS EL PROCESO DE COMO USTED SE VA INICIANDC EN
EL TRABAJO DE EMPRESARIO.

Preguntas de control

-Desde cuando viene participando como empresario?
-En que tipo de empresa fue participando?

-Hasta donde quiere llegar a ser como empresario?
-Cudles fueron las razones Iniclales y actuales de su particlpacién como { B
empresario? |
-Que percepcién tiene la comunidad de su frabajo como empresario?

-Qué limitaclones ha encontrado en el proceso de su formacién como

e

empresario?

2. NARRE LOS HECHOS MAS SIGNIFICATIVOS DE SU VIDA COMO
EMPRESARIO QUE CORRESPONDAN A HECHOS SIGNIFICATIVOS DE !

LA CIUDAD.

Pregunta de control:
-En que casos se apoya la promocién y organizacién de la mediana empresa?
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3. CUENTENOS LAS ACCIONES QUE HA DIRIGIDO Y/U ORGANIZADO
COMC EMPRESARIO, QUE NO HAN ESTADC DIRECTAMENTE
RELACIONADAS CON SU EMPRESA.

Preguntas de control:

-Qué beneficios personales le han reportado?

-Porqué las ha realizado?

Conserva las pautas de comportamiento asumidas en su empresa, en esos
otros espacios?

4. CUALES HAN SIDO LAS FORMAS DE TRABAJO Y CRITERIOS QUE

USTED HA UTILIZADO EN SU EMPRESA PARA LA MAYOR

PARTICIPACION Y PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS.

Preguntas de control:

- Qué formas de participacién ha Implementado usted?

- Cuagles se han generado en el proceso productivo?

- Qué estereotipos de trabajo se han aceptado, cuales rechazados y cuales
indiferentes?.

5. QUE ES LO QUE PARTICULARMENTE CONSIDERA COMO SUYO EN
LA EMPRESA, QUE ES LO QUE PUEDE DAR DE S! Y QUE QUISIERA
DEJAR A LA MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA?

Preguntas de control:

- Qué es lo maximo que podria hacer y dejar por su empresa?
- Cuales son las responsabliidad que tlene un empresario?

- Qué trabajos identifican su participacién en la mediana empresa?




ANEXO 7

PERSONAL ENTREVISTADO DE LA MEDIANA EMPRESA DE
CARTAGENA, 1994.
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PERSONAL ENTREVISTADO DE LA MEDIANA EMPRESA DE CARTAGENA 18984,

CARGOS FUNCIONARIOS ENTREVISTADOS EMPRESAS NUMERO DE
EMPRESAS
_DISCOS CARTAGENA-AMAURY PUELLO Y CIA-
EDITORA BOLIVAR-MONTACAR-TALLER RODIAZ- '
GERENTE GENERAL JONH MEJIA- CONSUPERSONAL-RECSA LTDA- 20
RESTAURANTE ARABE INTERNAL-ALMACENES
COMISARIATO VIVERO-QUIMICOSTA-TALLER CASA
DEL EMBOBINADOR-COPYCOPIAS-CENTRO DE
CONVENCIONES C/GENA DE INDIAS-
DISTRICANDELARIA-CORPORACION PLASTICA-
LABORATORIOS GERCO-FERROCEM-GUARDIA
LTDA-NABONASAR MARTINEZ Y CIA LTDA.
SUBGERENTE LABORATORIOS LABEC 1
GERENTE COMERCIAL IND. GRAFICAS KORAL 2
IMEC LTDA
GERENTE ADMINISTRATIVO CONSULTEC 1
ADMINISTRADOR ELECTRONICAS METALICAS MODERNA 2
RAFAEL ESPINOSA Y CIA LTDA
AUXILIAR ADMINISTRATIVO PRODUBAG 1
JEFE DE PERSONAL INMACOL 2
FERRETERIA INDUSTRIAL DEL CARIBE
JEFE DE COMPRAS INDUSTRIAS FERVIL 1
CONTADOR CONGELADOS FARAH 1
TOTAL 31 EMPRESAS




