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’ Toda empresa esuna parte fundamental en Ia estructura econémlca y socnal de

‘Fn .

:"un pals por esto su constltuclén y pefmanenr.:la garantiza un potencnai de

bienestar social y econém:ca msospechable el I

.‘:

P

Son ya conocudos -por muchos Ias bondades de Ia pequeﬁa y medlana '

- -empresa y el papei trascendentai que ;uega en Ia economla naclonal estas son o

l’

* consnderadas enel medaano y Iargo plazo Ios pn!ares del desarrollo empresanal

s

- y econémlco asnmismo Ias 1mpulsoras de Ias dnferentes cadenas productlvas

?.*.'

Pero estas pequeﬁas y medlanas empresas en !a actualldad se desenvuelven -
.en un: contexto de Iucha constante por conqunstar y mantenerse en el mercado
' ,naclonal sobrellevando problemétscas tales como falta de ﬁnancuacaén

' obsolescencua de tecnolog:a problemas de |I;qu|dez competenma desleal el "

bajo nlvel de capacntacnon del recurso humano etc que ponen dia a dla en

A

- nesgo Ia supervwenma de ia orgamzacuén en el mercado ante esto algunos .

-;( H

) empresanos han’ consuderado el c;erre de Ia empresa oomo altematwa de

-

v "soluc:on alos multlples pmbiemas que actualmente Ios afecta

~ o
¢

. L
Tk

- .,'--“:Este estudso ha s:do reallzado con la ﬁnahdad de proponer una alternativa. de |

’.

gestlén orgamzac;qqal dlnglda al recurso humano cercana alas nece&dad dei :

3
KB . . . N
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pequeﬁo y medlano empresano cartagenero lo antenor a parttr de Ia

caractenzacu&n de la gestlén adelantada al interior de la empresa para de esta

" - manera contribuir con su permanencia, desarrollo y creclmiento en el contexto ..

[} b

local y regional,

.
PR 1

El proceso- mvestsgatlvo estuvo enmarcado dentro del tlpo descrlptwo .el cual

~ consistié en estabiecer las caractensﬂcas fundamenta!es de la gestlén del -
‘ tatento humano en Ia pequena y medlana empresa La muestra aleatona (47
ke pequeﬁas i med;anas empresas cartageneras, 20% det total de.la PYME) fue L
) reallzada med;ante seleccnén mstemétnca asegurando Ia presencra de pyme de

-todos tos sectores y tamaﬁos

‘

La metodologta se basé en la busqueda de mformacuén secundaria y pnmana
La mformac;én secundana se obtuvo a través de revnsaén documenta! y Iectura
del contexto en cuanto a los aspectos econbmlco polltrco sacial y cultural,

' que mcrdleren en la PYME cartagenera y la mformamén pnmana a través dela

aphcacnén de entrev:stas semi — estmcturadas a empresanos gerentes ylo'

admlmstradores

- R

. "El procesamiento de la informacién se realizé por medio de tablas cualitativas y
~ cuantitativas, agrupandose los resultados de la informacion segun variable e

- indicadores, y $u’ 'pre's_'.entaCién- en capitulos, para una mejor organizacion,

+

17
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-' anéhsns mterpretamén y complementacuén de Ia mformacnon pnmana y :

=secundana o E e T e

. El pnmer capltulo trata sobre las. Generahdades de Ia Pequeﬁa y Meduana

empresa Cartagenera agrupando mformac&én aoerca de ublcamén tIpo de

LA +

semcm l producto que presta u ofrece tamaﬁo y vmcuIacnon a gremIos

Fh R . - . L -
. il
B

El segundo capltulo anahza Ia Gestlon del Recurso Humano a pamr de R

-

vanables como concepclén 0 enfoque sobre gestlén del talento humano y

a“

sobre modelo gerenmal aphcable en.la Pyme cartagenera asi. ‘como ‘una

hY

caractenzaclén de la estzuctura ongamzatlva y de Ios procesos adm:mstratwos

. . ; . ) N
LI o . 5

-

EI tercer cap;tulo anaIzza fos Resultados l Efectos de Ia gestlén deI Recurso

T "4

- . P 1 N
M ' N L. ' - e

Humano tratando aspectos como: capamtac:én deI Recurso Humano pohtlca

Eﬂ

de blenestar social Iabora! senncnos soc:IaIes e Incentzvos que se Ie ofrece a!

L

trabajador mecanssmos de soclallzaclén probiemas Y, necessdades deI

pequeﬁo y mednano empresano y del recurso humano de la PYME cartagenera .

3 - . e . . .
o .
%

EI cuarto capitulo, presenta Ia pmpuesta de Gestlén orgamzaclonal onentada al
Recurso o Talento Humano de Ia PYME cartagenera como objetwo presente

 enel estudio. BRI

o
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

i

L. OBJETIVOS =

OBJETWO GENERAL:

-Caractenzar la gestuon del Recurso Humano en ia PYME cartagenera el caso

de las que sobrevw;eron durante 1999—2001 a partlr de entrewstas semi

| o estructuradas dmg:das a empresanos gerentes ylo admmlstradores a f n de

disefiar propuestas de Gestidn: Orgamzaclonal efectwas onentadas aI Talento‘ .

Humano, que fortalezcan la PYME Iocal ‘ .. _"

o FEstablecer los t|pos de gestion del recurso humano presentes en la PYME‘ ‘

: Cartagenera de acuerdo a !os duferentes sectores que lo comprenden |

v 4".

. Determmar los resultadcs ! efectos de los d|ferentes tlpOS de gestion

desarrollados en ei recurso humano al :ntenor de Ia PYME cartagenera y

enelcontexto R

i
Ll

e Diseﬁar propuestas que"'permitan orientar la Gestion 'del Talento Humano

en las PYME Cartageneras y de esta manera potencuar su desarro!lo y

contnbunr en la competltswdad de la PYME local.

A



‘..~ PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las Gltimas décadas, la evolucion del pensamiento administrativo sobre las

[3

orgamzacuones y sus eiementos han dado pasos grandes de - camblo y

concepc;on El -recurso humano oomo pnncnpal elemento del snstema

. orgamzacuonal no ha estado ajeno a Ia evolucnén dei pensamiento esto se debe

a que la alta gerencia ttene claro que sin la converscén de su pnnc:pal allado las

' personas enla organ.-zar;:én, la tecnologla_ no podria ser activa y y desarrollada.

v PR .
‘ -

Indudablemente esta onentac:én busca corregzr los ‘errores del mundo

Industnal amonestando al empresano de hoy, a no o!wdar el aspecto humano

' de la empresa para alcanzar sus ObjetIVOS econémlcos y administrativos; sin
embargo la reahdad en algunas organlzacmnes es otra, aun se presentan

‘ rezagos de la teona clés:ca de la admmrstracuon propuesta por Taylor, donde el :

recurso humano es visto como una pieza mecénica y séio._ interesa la

productividad de la émpfééa, ,desc_.qnocigndo las necesidades del personal.

 La PYME cartagenera‘. no esta axehfa de esta problemiatica, el incremento de
. sociedades liquidadas, 193 én 1999 y 255 en el 2000, segin el periddico e
Universal del 27 de Febrérolzoo1, demueStraadébilidades en este sector que la

_ hacen vulnerable a los camblos del contexto una de estas deblltdades es el

bajo mvel de capacutacuon de! recurso humano, que mﬂuye negatwamente enla

A ' . - ) . P s
. o B + - A
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competitividad de la empresa. Frente a esta situacion la actitud del pequefio y
m-ediano empresario pareciera ser de indiferencia, estudios realizados en esta
area por la Facultéd de Ciencias Sociales y Educaciéon y la Corporacién
Universitaria de Bolivar, sefialan como deficiencias encontradas en la PYME
local la ausencia de Politicas de Bienestar Social Laboral claras, coherentes,
constantes; donde se propenda por el bien comun, desconociendo por completo
que “La inversién que se hace en el recurso humano garantiza eﬁciencia y
eficacia, elementos valiosos para poder ser competitivos en el mercado y no
tener inconvenientes légales que afloren situaciones 0 practicas laborales

injustas.”*

En 1999, se afirmaba que “Fas-pymes no cuentan actualmente con una politica
individual e integral de desarrollo del sector, en donde se incorporen estrategias
claves como la capacitacion del recurso humano, el incremento de la
productividad, la conversion tecnoldgica y la promocion de exportaciones.” Es
evidente que sin estrategias claras que se materializen en programas 'y
proyectos para la atencién de esta deficiencia 2 la pyme se le hara mas dificil

competir y mantenerse en el contexto.

" COGOLLO, Kenia y PEREZ Liliana. Caracterizacion Social de la Mediana Empresa en Cartagena,
1994, Informe Final de Investigacién CICTE, Facultad de Ciencias Sociales y Educacion. Universidad de
Cartagena 1995. Pag. 165 o ‘
2 CALUME, Milad y Ebratt, Nahum. Identificacion de las necesidades en las areas de administracion y
finanzas y recursos humanos de las PYMES del sector de servicios de la ciudad de Cartagena de Indias,
como estrategia para §1 Desarrollo de _Frc’»yectos de grado de la facultad de Ingenigria Industrial. Facultad
de Ingenie.rig‘;pdpst%l, Corporacidn Tecnologica de ﬁdliijar. Cartagena, 1999. Pag..9 R
g %
S
URIVERSIDST T'E CARTAGERA
RIBUOTECA FERNANDES DE MADREL
oo 20 idarnacion v Documentesiis



Para entrar a competlr en el amblto mtemacuonal 0 !ocal es necesano fortalecer _

todas Ias areas de la orgamzacaon sin anteponer o descuzdar una por otra. Los
efectos de la globahzacmn ponen en peligro la permanencia “de cualqu:er
orgamzacmn debll sean éstas mlcroempresas pequena mediana o gran

empresa

En el caso de la pequefia y mediana empresa cartagenera, como se sefiala

anteriormente se presenta la inexistencia de politicas de desarrolio humano y

en el peor de los casos se antepone el desarroilo tecnolégico sobre ei desarrolio

del recurso humano, tal como se aﬁrm’apa en 1995: “El desconocimiento que se
tiene de la cépacita’cién" imposibilita la aplicacion y. mértejo de Ia misma. El
medlano empresano aI no contar con un ampho conoc;mlento del concepto
sobre capacstac;on y sus efectos en el desarnollo productlvo de la empresa, no

establece relacién e integracién entre ios ._componentes,de la capacntamén,

. conocimientos técnicos, habilidad social y elementos conceptuales; de la misma

-

forma no establece relacion con el contexto-en que se desenvuelve, por tanto,

no define politicas es_pegiﬁcas de éépacitédén"3, muy similar se destaca el

¥ COGOLLO, Kenia y PEREZ Liliana, Caracterizacién Social 'dé la Mediana Empresa en Cartagena,
- 1994, Informe Final de Investigacion CICTE, Facultad de Clenclas Soc:ales y Educacion. Universidad de

: Cartagena 1995. Pég 7



disefio de Politicas de Biénestar Social, segl.':rj el mismo estudio * En la mediana

empresa no se ttene polmcas definidas de bienestar social,.......Para . Ia

"med|ana empresa es realrnente un reto ponerse a tono con las neceSIdades
_humanas de sus empleados p!antearse responsablemente y .de acuerdo a
sus condiciones particulares una adecuada politlca de blenestar para Ios |
empleados donde se propenda por el blen comun y se haga compahble este _
' objetwo con %os lntereses partlculares del empresano Podria dec_lrse que
-algunos pequenos y medianos empresanos cartageneros no Iog}an enfender
que el factor de la productividad y por tanto la permanent:ia dela organizacion
en el mercado esta asomada ala calldad del recurso humano, en otras

palabras la relacson que se presenta es dlrectamente proporc:ona| a mayor

cualificacion, mayor productlwdad y por consugunente mayor competltlwdad El
pequefo y medlano empresano debe ser consmente que “en el terreno del
crecimiento econémtco, las exigencias de oompetltlvadad, y productividad de la

globalizacién de la economia, asi como ta rapidez de los cambios tecnolégicos,

. plantean un serio esfuerzo en la formacion de recursos hu‘rn'am)s.”5

- Dentro de Ia empresa e| ser. humano es el elemento principal por tanto

necesano desde los més el mas humllde obrero, pasando por los supervisores,

4Ib1d Pig.110

% SENA. Memorias - Seminario, Formacién Profesxonal, fundamento para la productmdad y
compemmdad en ef nuevo milenio, Santa fe de Bogotﬁ, ‘Abril 2000. Pé,g 54
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- técnicos, altos, ejecutivos hasta -los directivos, éstos"son quienes mueven y

" dinamizan la organizacion hacia el logro de sus objetivds yala pérman'encia de

la misma “...::. para sobrevivir y prosperar toda empresa debe sostener una

serie de relaciones con los diversos elementos del ambiente sacioecondmico.

La mayoria de éstos vienen representados por distintos papeles .economicos —

sociales ...... .los capitalistas, el dinero; los vendedores, los materiales,

‘maquinas, h_érramientas y productos; los consumidqres, su poder ‘adquisitivo; .

los trabajadores, su habilidad y esfuerzo.‘ Cada uno proporciona los ing'redientes

que estan en si mano, siempre que se le “induzca’ a ello.”® La organizacion,

‘ ‘entonces debera con estrategias claras explotar las capacidades y habilidades
" de su personal, destacando su importancia en el logro de los objetivos y
- disenando politicas de capacitaciébn integral, 6oherentes que impliguen un

_ proceéo continuo y partan de las necesidades de la demanda. “Un prombtof de

empresa inteligente, previsor, capacitara y motivara a su personal paré puestos

de mayor iespon'sabilidad. A mayores esfuerzqs‘ por mejorar la productividad,

reducir costos 0 mejorar la calidad debe haber mas incentivos econémicos para

prosperar y el reconocimiento a aquellos que lo logren.”

¢ BURLEIGH B, y GARDNER, More David. Relaciones Humanas en la Empresa. Ediciones Rial P. S. A.
Madrid. Pag. 36. El subrayado es del autor.

7 GRABINSKY, Salo, El Emprendedor Creador y Promotor de Empresas, soluciones para cada problema
de! Pequeiio Empresario. EDT. Colina Colombia 1995.Pag. 85 -
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Para el logro .de una mayor productwndad es rndsspensable que al- talento :

humano se Ie garantlcen las condlcmnes necesarias, 10 antenor |mpl|ca un
cambio de mer_ltahdad tanto del,-pequeﬁo Y meduano empresario como del
cliente interno q'u'e se verd reflejado - como ventaja c':ompeti'tiVa de la
organlzaclon pues Si sus trabajadores estan eapacatados y se le garantlza un
adecuado bienestar soclal Iaboral entonoes estarén menos renuentes Yy

mayormente adaptable a Iogs cambios que se va t.sufriendo, asimismo una

_poli'tica de cépacitaé.ién integral continua, coherente puede ayudar a que el

trabajador complta mejor con otro y esté en mejores condiciones de competlr

L consugo mismo por ese empleo d:sponlble

“El caréder competitivo de una institucién dépende de las caracteristicas y el

tipo de personal que trabaja en ellas.”® Si la alta gerencia'esta comprometida

~con el desarrallo del recurso humano, entonces estara favoreciendo la

integracion del trabajador con los objetivos de la empresa y mejorando la alta

capacidad de ta mano de-obra de la misma. -

Maria Vctona Mufioz, retoma lo que plantea Kar! Albrecht sobre el recurso

humano: “una empresa es su gente y no sus ‘activos. Mas aun, estos tomarén.

" vida y serén medlos de produccién eficientes, en la meduda en que lo sean

8 MUNOZ, Victoria Maria. Gestion del Desarrolio, Gerencia Social. Pag. 74
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factor cntlco para nuestra supervwenc:ta

‘11

quienes los operan y administfan.nsj Recierites estudids sobre"administracidn def

3

servmto seﬁa!an que el talento humano de ta orgamzacnén es. un elemento

fundamental en. la construoc|on de la mlsma por tanto es .’ necesarlo

' desarro}lario y cuahﬁqarlo consnderando las exsgenclas del contexto. .

kY
-

-

1
i

Teniendo en cuenta lo antenor eI talento humano deberé entender que su

COTT\DFOM|SO no ES unicamente COI'\ S’US funuones SIT]O OOﬂ la InSﬂtUlem en su

'conjunto que su parhmpac:on en la construocuon del blen 0. servumo es

trasoendenta! y que su productwndad depende de su’ actltud frente a la

“ organlzamén "La productlwdad es, en todo eI mundo et indice que esta S|endo
_‘usado para saber qunen sabe usar sus recursos e insumos. La mejora

' sustancral de la productlwdad de nuestros trabajadores es, snmplemente un

n10

t

' EI interés por-fortalecer a ias pymes no sélo en el ambito Iocal sino tambten en

14

| el émbnto naclonal obedece a que es un sector que estimula Ia generacion de -
riqueza, exportac:ones empleo Segun datos del ultlmo Congreso -de ACOPI
o (Septle;mbre de .2001),,Ia pyme. congnbuye con mas del 50% del empleo en la

| industﬁg. poroentaje_ que ha A'i,qo. _féumentandg modéradamente; éste aporta

" 9 ALBRECHT, Karl; ZEMKE, Rom, La Gerencna del Semcm Bogota, Legis Editores S.A., 1991, Pag
- 107 . -

10 GRABINSKY, Sak__). Ideas para Pequefias -Empresas Y sus Dueﬁos Edltonal del Verbo Emprende
S.A. de C.V. Tercera edicion Julio 1997. Pag. 34 _



generaciones.
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- airededor del 38% del valor-agregado y el 41% de la produccion total nacional,

27

por esto los agentes 'politioos;‘éconérﬁioos y financieros del Estado estan

motivados en incentivar la permanencia y creacion de estas unidades de

produccion, reconociendo que la pyme es un actor principal en el desarrolio

~ economico y social dei pais, una muestra de ello es que “por primera vez, con

fuerza de ley, se adoptan instrumentos para incentivar la creacion de nuevas

‘empresas de tamafio _micro, pequefio y mediano 'y propender por el
fortalecimiento de una cultura empresarial que contribuya a una mayor iniciativa.

~de empresa y a la formacion dei espiritu emprendedor de las nuevas

»11

La nueva ley MIPYME contempla instrumentos para el desarrollo tecnolégico.'

para formacién del recurso humano de las pymes, el acceso a los mecanismos

novedosos de financiacién e igualmente para el impulso de la promocién de

- exportaciones del sector, en sintesis, lo que se pretende es el fortalecimiento,

proyeccion y permanencia de estos sectores en el mediano y largo plazo.

El problema del bajo nivel de bapacitacién del recurso humano de tas pymes,

podria obedecer, ademds de los sefialados anteriormente — escaso interés por .

parte del pequefio y mediano empresario cartagenero y al poco conocimiento

"\Ministerio de Desarrollo Econdmico, Promocién del Desarrollo de la Micro, Pequefia y Mediana
empresa Colombiana. Ley MIPYME: una nueva politica de estado para el sector. 2000. Pag. 7




‘ sobre el conoepto de capamtacmn ya Ios beneﬁcms que ofrece— a ia falta’ de_'_'

ﬁnancuacnén que se vzsualzza en-el poco acceso a recursos de: crédltos por'

| . parte de Ia pyme para atender las necesndades de Ia orgamzacmn En cuanto a

lo anterior- ia Iey MIPYME senala en el artncu‘lo 1" como uno de sus objetivos:
“‘Promover una mas favorable dotacion de factores para la micro, pequenas y
medlanas empresas facilitando eI acceso a mercados de blenes y servncros
tanto para la. adqunsncron de matenas pnmas msumos blenes de capatal y
equnpos ‘como para la reahzacmn de sus productos y servncxos a nivel namonal
e lnternamonal Ia formacion de capntal humano !a asustencaa para el desarrollo

tecnologtco y el acceso a los mercados ﬁnancneros mstltucuonates

- _Asimismo, expresa qUe para e! logro de una adecuada estructuracién al interior

de las empresas es necesario considerar el desarrolio del talento humano,
“debe hacersé énfasis en la red- educativa existente en cada una de las

_regiohes,’ también daben :crearse_'centros de capacitacion y asistencia técnica vy,

" cuando sea neéesario -'tendrén que fortaleoers'e los 'ya estableci'dos por otro

lado, se requiere de la mteraccson de Ios centros educativos- como las

-unwersndades .con Ias MIPYME utmzando como mnales a Ios gremios y alas

"

"2 para lo cual dlspone en el articulo 31 de la

entcdades pubhcas y privadas,’

mlsma Iey “Programas Educatlvos para MIPYMES y de Creac|6n de

wibid. Pag. 12+ . . .7
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Empresas las Unrversrdades e Instrtutos Tecmoos y Tecnoiogrcos sin prejwcso

de su rég:men de autonomra tendran en cuenta Io drspuesto enia presente ley

a efecto de’ establecer dlplomados programas de educacron no formal

programas de extensron y catedras especrales para Ias MIPYMES ya promover

£

la rnrcrattva empresanal” BV SR

iy

4

A partlr de esta Iey el Estado desea reconcsharse con este sector que por

mucho tsempo estuvo desamparado ya que la rmportancna que estas han

reclbzdo por parte del m;smo no ha srdo suﬁcrentemente valorada es por eIIo

que el papel que Juega ei Estado en esta reooncriracron es muy |mportante a
través del dlseﬁo de una polrtrca publlca se pretende crear los mstrumentos que
fortalezcan el proceso y asrmrsmo tratar de igualar Ias oondrcrones competrtlvas

de Ia micro pequena y medlana empresa con las grandes empresas.

Ante esta voliintad politica'y él deseo pdr parte de Ioé"pequeﬁos‘ y médianos‘

empresanos cartageneros de mantenerse en el contexto ain cuando no se

[

este muy bren preparado se’ percrbe segun B Jalme Ramrrez Guerrero

£

' consultor e mvestlgador en formacron profes:onal en su escnto Vsron

6

' prospectwa Yy desarrollos de Ia formacron profesronal en Colombra recoprlado

sl

en- Ias Memonas - Semrnano Formacrén Profesronal fundamento para la

i .
1 ‘!'_

¥

.
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productividad y competitividad en. el nuevo. milenio por el SENA™<un

resurgimiento de'la conciencia sobre la importancia de la capacitacion én los

i
{

sectores empresariales, como lo demuestran las mﬁltiples declaracibnes de-

| sus representantes asocnatlvos casos como los de Ias empresas indiwduales 0

%

agrupac:ones de empresas demden orgamzar y desarrollar procesos
) estructurados de fofmacmn oontmuada a sus trabajadores generalmente "
vmculados con estrateglas de me;oramlento de calldad Es- entonces a part;r:

de esta necesndad sentida por Ios pequeﬁos y med:anos empresanosl

cartageneros e! interés de este estudlo por caractenzar Ia gestrén del

Recurso Humano en 'l Pequeﬁa y Mediana empresa cartagenera

. . destacando casos de aqueﬂas que han Iogrado sobrewwr y pos:c:onarse
en el mercado, a fin de rescatar los factores intemos y. externos que asi Io:' '
permitieron, ademés ofrecer propuestas de . gest:én orgamzac:onal
e efectwas on'entadas al Recurso Humano que contnbuyan al crec:mtento y _
desarrollo de la PYME Iocal Los resultados dela mveshgacnén y el drseﬁo de.
| estas propuestas asn como su postenor dwulgacuon a traves de un proceso de

somahzacuén senm'a de estfmulo a nuevos lntercamblos e mterretac:ones de -

todo tipo, Y por tanto ai fortalecamrento del eslabon entre la Universidad y el

_sector productlvo Sera una lntegracton de saberes que en gran medlda

LI
R .

T S
ey

13 RAMIREZ- Guerrero, Jaime, Vis:on prospectwa y desarrollos de la formacién -

profesional en Colombia, Memodrias — Seminario,  Formacién Profesional, fundamento
para la productmdad y competxtmdad en ‘el nueve milenio SENA. Pag. 98

-
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.. buscara satisfacer lds demandas de! sector en este aspecto, tal como lo sefaia

Antonio Lanzas Gironés, en su libro: El Eslabén_ Roto, aproximacion al tema de

-+

g . las relacibnés Universi&ad Empresa’®, ,duien afirma qu‘e la universidad no debe
asumlr ala empresa oc;mo su cliente, desoonoc;endo el aporte que el sector

) | productlvo puede generar smo que ambas deben. fomentar un espaclo de
asociacion donde puedan ser pamcupes en Ia generacuﬁn del producto y/o
' servncm solo desde esta perspectlva se podra ver como los lazos entre unay:

otra se fortalecen o

* L

K
1]

' 14 LANZAS Girones, Antonio. El Eslabén Roto, aprommamon al tema de las relac:oncs '
' Umversuiad Empresa .Corporacion Espanola Bogota 1995, Pag 45
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. MARCO TEORICO / CONCEPTUAL

E! desarrollo .de! recurso humano se aborda desde la concepcién integral del

~ mismo, considerandolo como un ser continuo, dinamico e inacabado que posee

: hnas capacidades y habilidades que lo hacen esencial y diferente.

Esta apreciacion empieza a ser considerada en las organizaciones, con la

introduccion de la administracion mod'ema ‘propuesta por el cientifico Elton

George Mayo, donde se mira al recurso humano como un ser que al acceder a

las organizaciones busca su realizacion y la satisfaccion de sus propias
necesidades. A partir de este momento se convierte en’ una preocupacion de ia
organizacion responder a unas negésidades individuales para la consecucion

de los objetivos organizacionales.

Es asi como mucho tiempo después, se empieza a hablar sobre Gestion del

Recurso Humano, bajo la apreciacién que: “indudablemente las personas son

factor decisivo en el cumplimiento de los propésitos organizacionales, sin ellos

dificilmente, por no decir imposible, no se lograrian niveles de eficiencia,

eficacia y productividad en la organizacion®'®

1 PARDO Martinez, Luz Patricia y ARTEAGA Urquijo Patricia. Gestion Social del Talento Humano.
Ediciones Antropos. 2000. Pag. 29 ‘




_ Humano, entre ottjos.

18

Con la i-ntrodudcilén gelitém}ino de Géstién Social del .Becurso Humano en ia
adminiétracién,x aparedén entonces una amplia gamé dg con;ceptos, dirigidos
hacia este aspecfo - Recurso Humano - que con'igual propésito que el anterior
buscan méjorar la calidad del talento 'humano ~en las. organizaciones,

destacando las capamdades y habilidades de éste en e! Iogro de ios ObjetIVOS

individuales y orgamzac:onales Conceptos tales como Gestion del Recurso

Humano Gestién Integral del Recurso Humano Gestlon Social de! Talento |

Cabe énotar, que al hablar de Gestién Social, algunos tienden a confundirio o

. considerarlo- como Gerencia Social, debido a la similitﬁd de algunos aspectos
_que"!o conceptualizan, 'por esto seria pertinente aclarar dichos conceptos,

partiendo de las definiciones: Gerencia y Gestion; con ‘el animo de precisar |

aspectos divergentes y convergentes entre éstos.

La Gerencia es un concepto de Ia,admir‘iistracién, ‘cuyas raices se enCuentran

en el siglo XIX y su significado se socializa en el siglo XX, cuaﬁdo en el mundo

académico esta. disciplina consolida sus principios y su teoria”'®. Inicialmente

este concepto se desarrollo bajo la perspectlva del logro de ob;etwos que de la

o conducmon Iuego a partlr de dlversos camblos generados en el contexto entre

! = . C © RIVERSYWAGTIE CARTAGE
- . . . SBUOTECA FERNANDE? DE MADSAY
o U2 @ Wfarmegion v Dotuaaninatin
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estos el desarrollo tecnoldgico, se va configurando su definicion y los propositos
de ésta en la- administracion, es asi como en los afios 70 el concepto se
convierte en un sinénimo de administracidn dirigido no sélo a las cosas, sino

también a la gestion de un grupo de humanos y en los 90's se evidencia un

Gerencia de Gestion, donde’ las relaciones se dan dentro del acuerdo, la

concertacion, la negociacion y la alianza™’.

Actuaimente este concepto, “Gerencia”, es esencial para la Sobrevivencia de

una organizacién en ei contexto, ésta apunta hacia /a forma de direccion y/o

administracién que se ejerce en una empresa, la cual puede apoyarse en

una Qerencia estratégica, integral, una gerencia social, de proyectos y/o

de servicios.

A partir de lo anterior se entiende por Gerencia Social segun: -
= Julia Reyna de Zuluaga: “Es un modelo de gestion que integra las
antinomias de! control normmativo y el racional dentro de las

organizabiones, es un sistema social centrado en la calidad, con

16 REYNA de Zuluaga, Julia. Gerencia Social: Un Nuevo Paradigma en la Formacién
Profesional. Programa de Extension del Departamento de Trabajo Social. Facultad de
Ciencias Sociales y Humanas. Universidad de Antioquia 1997. Pag. 16

17 1hid. Pag. 21

34
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estrategias de mercadeb‘ supervivencia y rentabilidad ... es-un modelo

de gestion de desarrolio y un patron intemo de dnreocnon -de las'
orgamzacuones que se establecm a partlr de ios diferentes paradigmas '
_ de !a admmlstramon de !os cuales ha tomado los soportes para su
'aphcacuon(Gerenma Somal un nuevo - paradlgma en la - formacién

profesmnal Facu!tad de ClenCIas Socuales y Humanas Umversrdad de

Antioguia. Medelhn Co!ombla 1997. pégma 57)

César Zabéla: “Concreta Ia capacidad de 'gestar lro-'nuevo y hacer las

_ mejores lnvers:ones sin esta capacidad es imposible admmlstrar el

entorno empresanal” (Estrateg|as de desarrolio orgamzatlvo Coleccion

de la metodologla de desarrollo empnesanal partucnpatwo Cartllla de

- trabajo N°8 1993. paglna12). o .

‘Maria Lorena Molina: “La Gerencna Soc:tal es una d;smplma cnentlﬁca es

técnica y. es un arte denvado de Ias Clenmas ‘Sociales y de la
Admmlstracuon Cuyo objetwo consnste en estudlar la produccnon y
dlstnbuc:on de !os servicios somales al refenrse la Gerencia Social a la
produccnon de servncms ésta se conceptuahza como la relacion
demandalplamﬁcacron y e;ecucnon de los procesos 'de trabajo productwo

Al plantearse ia distribucion de Ios serv&cuos sociales, ésta se oomprende

como Ios mecamsmos establec:dos para identificar la poblacnén de cada -

%5



21

‘servicio social, los criterios: de ’ciasiﬁcaciéri, los procedimientos para

.'el'éprovechamiento de! servicio, Ia-eiraluacic’m del "resUitado y del impacto

del servucno (Rewsta colombuana de Trabajo Socsal N° 9. febrero de

| 199, pagma 13- 14)

I

. Mana Vctona Mufioz: “La Gerencla Socuai surge como respuesta a los

camblos sociales, econdémicos y pohtlcos que se imponen en la sociedad

de hoy !a Gerencia esta'considerada c‘omo un elemento potenciador

) de recursos prOp:os y como mnovador de. propuestas aitemativas que

‘ rebasando Ios maroos lnstttuc:tonales ubtcan sus estrategias en_ las
potenc:ahdades y pQSIblhdades del amblto social. (Gerencia Social.

Pagina 57).

- Segun Marla Lorena Molina, en su amculo Trabajo Socual y Gerencia de~

Servncuos Socnales dependlendo de Ia comprensnon del’ entomo o amblente
orgamzacxonal y\de las vanables mtraorgamzacnonales se establece el modelo

gerencial. Segun el planteamlento de Kllsberg citado por la rrusma autora entre

- los tipos de modelos gerencsal se encuentran

S TDAD DE CARTAGERA
L3 SIBUOTECA FERNANDIEZ DE MADRS,
*;m @ fermackin v Documanincine
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e Modelo Clésico de Administracion, fundamentado en Ia comprensién de la

organizacion como sistema cerrado, y aplica los procedimientos derivados de la
teoria de la burocrama | |

e Modelo Gerenc:a Ecosistémico — E§tratgg:co basado en la comprens:én de
la organizacién como sistema en el manejo de la re|ac_|on con el entorno. Sus

funciones son las de: planificar, organizar, dirigir y controlar. _

A partir de los conceptos antenores se puede inferir que la gerencia hace
referencia a la forma de dnreccuon y coordmacnon de la empresa como

organismo, {a cual puede obedecer a una dlrecclon formalizada, centralizada y

autocratica.o a una direccion flexible, innovadora y participativa. La gerencia en .

el sector social, es diferente a la de otros tipos de organizaciones, ésta se |

caracteriza por que su actuacién gerencial se ejerce sobre unos servicios

y su sistema de prestacién def servicio social se compone de usuario /

cliente externo, serwc;o, soporte, fisico.y cliente inteno. El gerente social -

comunmente debe el éxﬂo de su gestlon a la habnlsdad y destreza en el manejo
de las personas ya que mas que un ejecutwo es un ooordlnador -un integrador

de talentos admmlstratwos para el- cumplimiento de los objetivos

organizacionales. “La gerencia' social. pertenece al sector piblico. 6 por-




. Drreccron y admrmstracron de una orgamzacron s

~ delegacion estatal presta un servicio social, sus administradores son titulares de

poder, lo que implica rela'ciohes‘ de dominio y de autoridad formales” *®

-

En cuanto al concepto de Gestron este se consrdera come "Ia accrén y el efecto

de administrar, de hacer drhgencras para el desarroilo de un negocro o de. un

. deseo cualqurera”19 A esta deﬂnlcrén tambren se Ie acerca la pianteada por el

autor Ezequrel Ander ~ Egg; el. cual la deﬁne como “accién’ y efecto de :

admrnrstrar 0 de gestronar el funcronamrento de un s:stema orgamzacronal

i

Se entiende entonces, por Gestion Social segun: * -

. JbSé M“-Mendoza: “modos -de administracién*forma de estructurar.el

. trabajo en Ia empresa Admmrstrar Ia orgamzacrén (8° Congreso de

Trabajo Soczal)

v 4

" Carlos Eduardo Torres parte mrcral del- proceso en el cual se requrere

mas msumos que deben cumphr unos reqursutos del proceso mismo y el

chente por esto provee sus alcances futuros que demandan una

is BAENA del AIcazar Mariano. Curso de Clcnmas de la Admmxstracmn Madnd

Tecnos, 1.985. Pag. 35. .
19 SECRETARIA EJECUTIVA DEL CONVENIO ANDRES BELLO (SECAB) Area de

o Ciencias y Tecnologia.Modulo 6. Gestion de Calidad en la Industria. Pag. 33

% 5 .
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autoridad inicial y Lma final, para Iograr"ios resutados esperados y =

previstos de acuerdo con el clsente y sus requusﬂos (8° Congreso de

Traba;o Somal)

* Ezequiel Ander Egg oonjunto de actlwdades encaminadas a la
| reahzaclén de un ﬁn cursar mstruomones para Ilevar a cabo
' determmadas acciones, su cumplimiento y control”. (Metodologia de

organizacién y desarrollo de la comunidad).

= Esther Cortissoz Cabrera: “‘enfoque estratégico .de consécucic’m,

motivacion y desarrollo del factor humano que contﬁbuye con el éxito de

la empresa’ (8° Congreso de Trabajo Social)..

Los elementos constitutivos dé la -Gestién Social, segin el aporte que hace

cada unoc de estos autores, son:

1. Gerencia (Social/R.R.H.H): filosofia(teoria y concepcion, formulas y'i

codigos); estrategias de integfag:ién, 'n"lotivacién y desarrolid del personal,

Iiderézgq, génesis y crecimiento del empresario.

20 ANDER - EGG, Ezequiel . Diccionario de Trabajo Soc1a1 Ed:tonal LUMEN. Argentma :

1995. Pag. 139.

>9
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2. Funciones: planificar, organizar, dirigir y controlar.

. b

3. Esquema de Gestion:

Sistema administrativo

Esquemas organizativos

 Lineas de autoridad | : °

Tomade decisiones .. o .
Extroversion B e --
Misién’

Reé'uitédos

Innovacion.

. EStmteg)’as Socialeslv bara fos empleados: capacitacion, salud,

- Educacién, vivienda, sancionies, ‘evaluacion de! desempefio, estrategias

de participacién, motivacion y desarrollo personal, induécién. informacion
y comunicacion,. trabajo”en equipo, incentivos, comportamiento del
obrero, historia social del- empleado, higiene y seguridad industrial,

ascensos-y promociones, tiempo libre.

"8, Instrumentbs &e Gestion:

- Andlisis prospectivo

Andlisis sistémico organizacional
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Mercadeo social

Planteamiento estratégico
Balance social

Evaluacién de p'rogramés sociales
Sistematizacién. - o R -

. ‘,'

Si blen algunos de estos aspectos convergen al -Ser cons:derados como

eiementos de la” Gerencna Social y de la Gestlon Socnal a su vez, guardan

D

dsstancnas cuando Se trata de estab!ecer las dlmensmnes de lo que lmpllca cada.

.una - Gerencua Social Y Gestlon Social - en una orgamzacnon

2 8

Luego de este anéhsrs comparatwo se ‘puede concluur que por un lado la

Gerenc:a Soc:al se presenta como una altematlva especifica de gestlon para -

Ias orgamzacsones s decir, como un nuevo estllo de Gestrén que responde a

una filosofia yaun proceso admmsstratlvo Esta se entlende como un patron

¢

interno de dnreccron de Ias organlzaqones e! cual contempla !a aphcacnén de

Ios cinco (5) procesos admlnlstratwos oomo lo son p!aneacron organizacion,

dlrecc:on y control para alcanzar nfveles de eﬁc:enc:a (menor consumo de

energia) y de eficacia (cumphmlento de objetwos) enla organtzac;on Y Por otro

dlnglda hac:a el funcnonamlento del sistema orgamzacuonal La Gestson Soc:ai

iy

T se entlende por Gestrén Social la acc:on ylo efecto de esa admlmstracuén‘ o



1 empresa

o

- . i
s
J

podna ubicarse en’ un marco mas general que la gerenma social, al ser

con3|derada esta ulttma como un enfoque de ia pnmera

AI hablar de Gestlén Humana en la orgamzacnén esta va encammada a

oonstrmr el hombre que ja empresa neces:ta hacer que Ias personas se

: desarrollen como tal ...:.. implica alternatwas para lograr un alto desempeno de

. la compama en su conjunto y que se haga uso efectivo de todos los recursos de

»21 ‘ I ‘ '

La Gestnon de Recursos Humanos es una expresmn modema para des:gnar o
que tradscronalmente se. denommaba admmlstramon 0 dlrecclon de personal la

dlferenma con’ esta u!tlma es que la dlreocnén traduc:onal de personal se limitd a'

ey

un campo mucho mas estrecho y ‘a una onentacuon mas admmlstratwa

perdrendose el aspecto somal en la orgamzacu&n Es asi como a parttr de la

‘ neceSidad de mejorar ia cahdad del talento humano Ias empresas se emplezan

a pneocupar por responder a las necesndades de este recurso humano y por

tanto elevar los mveles de productavndad de la. orgamzacuon veiando siempre .

por:la supervwencna de Ia mnsma

1 ~ social. Barranqullla, Colombia Agosto de 1994 Pag 152,

21CORTISSOZ Cabrera, Esther. Ponencia sobre; Admlmstracwn del recurso humano en

las organizaciones. 8° Congreso de Trabajo Social, visién y prospect:va del desarrollo

-

qz.
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o Las ethenmas relatwas at Recurso Humano que han temdo que considerar las

organlz.aclones a partir de Ia década de los noventa en adeiante se pueden

leldlI' segun Luis’ Gémez David Balkln entre otros® en tres categonas

Exigencias del entorrio: &l cambio rapido, la diversidad de la fuerza de trabajo;

como la incorporacion de mujeres en el mundo laboral, la-globalizacién de la

economia,. la evolucién del-trabajo y del pape! de la familia y la carencia de

BN v
N <A

- v'i

xugenc:as O;_'gamzatlvas el Iogro de una posncnon competltsva Ia ﬂexublltdad la

reduocnon de Ia plantnlla la reestructurac:on orgamzatlva el aumento dei

. numero de pequeﬁas empresas los avances tecnoléglcos los sindicatos de’

‘ trabajadores’, entre otros.

Exigencias individuales: la armonia entre los empleados y la empresa, el trato

ético a los emp!eados y eI compromlso de adoptar un compromuso socnaimente

responsable B " S T i)

4

-v'"

'DAE} u'!"‘ Gﬁ,f&ff\clmﬁ

b "' piBUOTECAFERK
e : Cpreian & briormad

2 GOMEZ Mejia, LUlS, BALKIN B. Dav1d enitre otros. Gesfién de Recursos Humanaos.
detonal Prentice Hall Espafia 1999. Pag5 29. IR S .
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Estas exngenc&as han generado una mayor - concienciacion en las

organizacicnes sobre la lmportanCIa que tlene eI cltente internoc o talento

1 "

humano en la consecucion de los objetivos empresariales.

La Gestion del quurso Humano, llamese desde cualquier perspectiva, apu_hta

hacia la comprension de la naturaleza humana, como un ser trascendente que

posee cuahdades habltldades las cuales deben ser explotadas para el

desarrol!o y proyecmon del talento humano en la organlzaclén considera como

esencia a las personas, pues son la base sobre la cual.funciona-toda estructura.

empresarial. “En muchas empresas se habla de recursos humanos,

asemejéndose al individuo “cosa® 0 a un “objeto”; el ser humano se masifica

perdiendo su "carécter y signiﬁcativo aporte individual, es decir, al considerar a

la persona como un obje}o se le desdibuja de todo su taiento; potencial e

_ intrinéeca capaCidad en la’ participacion, 'toma de decisiones, creatividad. y

liderazgo, entre otras de sus innumerables posibilidades”. %

Algunos autores .definen la Gestién de Recurso Humano como: “las actividades

encaminadas . a - obtener y coordinar los recursos humanos de una

HY

organizacion™, Dicha gestion debe conducir a una dinamica en la -

23 PARDO Martinez, Luz Patricia y ARTEAGA Urquijo Pamcta Gcstlon Social del Talento Humano.
Ediciones Antropos. 2000. Pag. 29
2¢ BYARS L. Lloyd v RUE L W. Leslie. Gestién de Recursos Humanos, Edltores

" IRWIN. Espana 1096. Pag. 6

4



e a2 E EE By B BN BN B B B B B B BN S E aE =

*up

organizacion, basada en ia autonomia, creatividad, participacion, identidad ,
pertenencia y reconocimiento del talento humano, ésta a su vez debe irse

* recreando desde el consenso y el aporte de cada uno de sus miembros.

Segln Luz Patricia Pardo y Patricia Arteaga®, los propésitos de la Gestion

Social integral en una-or_ganizacién son:

* Mejorar el talento humano a paftir de la potencializacion de sus

habilidades y capacidades

* disefiar programas y proyectos encaminados al desarrollo integral del

mismo.
» Elevar Ia calidad de vida Iaboral.

« Estimular la‘participacién y creatividad en todos los procesos de trabajo.

A estos propésitos se le suman las funcionés de {a Gestion din‘gidaé al Recurso
Humano las cuales, segun BYARS L. Lioyd y RUE L W. Leslie, en su Ilbro

Gestion de Recursos Humanos son:;

1. Planificacién, reclutamiento y seleccion de los recursos humanos.

%5 PARDO Mamnez, Luz Patricia y ARTEAGA Urquuo Patricia. Gestion Social del
Talento Humano. Ediciones Antropos. 2000. Pag 35
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2. Desarrolio de los recursos humanos. (orientacion y formacién de los
empleados en el -dmbito personal y profesional, disefio y aplicacion de

programas de desarrollo de la gestion y organizacion, disefio de sistemas de

evaluacion.)
3. Remuneracién y prestacioﬁes.
4. Seguridad e Higiene.
5. Re!aciones con los empleados y relaciones laborales.
6. Investigacion de los recursos humanos. (creacion de base de datos del

RRHH, disefiar y aplicar sistemas de comunicacion con los empleados.)

Para responder a estas funciones las peque'ﬁas medianas y grandes empresas

han creado un departamento de recursos humanos o en algunos casos

‘débido a ia insuficiencia de recursos econdmicos; éstas funciones son
asumidas ﬁor el gerente o por los directores de produt:citjn. Este funcionario
0 dependencia en la organizacién juega un papel trascendental en el
componente ‘Iaborél de la productividad, _pues'ejeroe una influencia importante

en el compromiso de los empleados y en ia filosofia de gestion de Ids_ directivos.

“La gestion de recursos humanos ha ampliado su campd y ha dejado de ser una

simple administracion de las actividades tradicionales de empleo, relaciones

laborales, remuneracion y prestacion. Hoy la Gestién de Recursos Humanos

. estd mucho més integrada en la gerencia y en el proceso de planificacion




" * . . .

' -
1

estratég:ca de ia organlzaclon”” Las causas de esta amphacuén obedece a Ias

) ethenmas mencmnadas antenormente - exrgencuas del entomo exrgenmas

lndwlduales y las exngencnas orgamzatlvas- lo que se traduce a mayor

complejzdad y dwersndad del entorno de las orgamzac:ones

El objetivo, entonces de la Gest:én de Recursos Humanos en cualquier

orgamzac:én es mejorar los resultados de Ia misma, una de las maneras .

mas efi caces de mejoraﬂos es el aumento de fa productmdad a partir del

fortalec:m:ento y desarrollo personal y professonal del recurso humano.

En la medida.’que la organizacién reconozcaA y aprovecbe las habilidades,

potenciahdades y capac:dades del talento humano, estard onentando su .

aporte hac:ra el desarrollo ' crec:m:ento del m:smo y hac:a el logro de

niveles mas aftos de efictenc:a y product:wdad en todas las expres:ones

orgamzat:vas

% Ibid. Pag. 10

e
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V. CATEGORIAS DE ANALISIS Y / O VARIABLES'

R GENERAL!DADES DE LA PYME

. Ublcamon

" e Tipo de serviciof producto que presta u ofrece -

. Tamaﬁo

. Vncu!ac:én a gremlos '

‘.t

2. GEST!ON DEL TALENTO HUMANO

o Gestlon del Talento Humano ( Concepcnon Enfoque)

:- Modelo Gerencial { Concepmbn Enfoque) L

. Estructuras (jerarqmas roles de empleados y empresanos re!acnones de -
' autondad y poder)

s - Procesos Admi_nistrativos ( planeacion, organizacién, di?eocién y ,c’:ontroi).

3. RESULTADOS ! EFECTOS DE LA GEST!ON DEL RECURSO HUMANO
" Capacitacion del recurso humano

e . Politica de Blenest_ar Social Labora]
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Servicios sociales' (salud .'general salud ocupacsonal medtcma
ocupac:onal hlguene lndustnal segundad mdustnal vnwenda ahmentacnén

transporte, asesorias y senncnos especiales, famma dei trabajador)

4

Plan de lncentlvos

Mecanismos de socializacién..
Problemas y neceswlades del pequeﬁo y medfano empresano

Prob!emas del recurso humano

-(ausent:smo, 'rotacién del personai joméda- laboral, salarios . y

prestaciones, relacmnes Iaborales) ) o ,'

Neces:dades del _recurso humano. - ‘ .

3ages
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V METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

E! proceso investigativo estd enmarcado dentro del tipo descriptivo, que consiste
en . establecer algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéeneos
para destacar los elementos esenciales de su naturaleza. De esta forma se

pueden obtener los aspectos que caracterizan a la realidad estudiada.

En la ciudad de Cartagena existen en total 397 Pequefias y medianas empresas

inscritas en la Camara de Comercio, de acuerdo a los parametros que establece

la Ley MIPYME, este universo por considerarse relativamente alto y pbr razones

de tiempo, costos y conveniencia,” se trabajara a partir de una muestra, que

| garantice |la representatividad de la conducta del universo total. Por lo anterior

esta muestra sera aleatoria; mediante seleccion sistematica, con el propésito de

asegurar |la presencia de PYMES de todos los tamarios y de todos los sectores.

La etapa inicial sera de recoleccion de informacion primaria a partir del disefio y
aplicacion de entrevistas semi-estructuradas, dirigidas a empresarios, gerentes
y/o directivos de la PYME cartagenera. El instrumento anteriormente sefialado,

se aplicara a una muestra del 20% del total de empresas equivalentes a 47

- organizaciones, con base a la poblacion total de 397 PYMES locales.
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La segunda etapa consistira en la orgahizacién anélisis e interpretacién de la

mformacaon cualltatwa y cuantltatwa Ia pnmera -a traves de matrlces que

comprendera la :nformamon sobre generalldades contexto caracterlstlcas de la
gestion del recursd humano y'la segunda por medlo de tablas y gréficas sobre la

wvariable: resuitados / efectos de los diferentes tipos de-gesfién. ,

i

Con esta orgamzamon y anallsss de la mformamon se procede a fa elaboracion de

~un informe de resultados de la mvestlgamon en dicho mforme se presentaran las

conclusnones a las que se ha arribado, vy las propuestas de Gestion
Orgamzamonal dlrlgldas al talento humano que fortalezcan Ia PYME local y

Regmnal \ . o '- o

El' proceso de evaluacién al proyecto de investigacic’:n se realizard durante y

después de su ejecucion, a traves de mformes tabla de segwmlento ¥ monltoreo_ '.

*

a Ios componentes del proyecto con el fin de |dent|f|car posubles deﬂmenmas 0

anomalias para el dusen,o de estrateglas que permitan Ia reorientacién técnica de _

<

la accion.
6.1. UNIDAD DE MUESTREO
Para calcular el ta_fnaﬁo de la muestra se considera la siguiente expresién en una

poblacion finita:



E!_—--—---_-_-

Donde: - : .

Z = Valor de una diéiribucién de probabilidades normal 'esténdar que correspondé

a una confianza del 80% en la estimacioén de n.

n. = Proporcion de PYMES en las cuales se presenta un cambio en el modelo

, gerenc’ial.l Se asume.para r = 0.20.

- E = Error que se asume én la estimacion de x = 0.90

- N =Tamafo de la poblécién.‘Segun datos del Registro Mercantil se dispone de 397

_ PYMES con los requisitos de empleados entre 11 y 200, vy activos entre

$491 mil y 150 salarios minimos legales vigentes.

-.n, = Tamand de muestra preliminar



n" = Tamadio de muestra definitivo

< i
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Tabla 1. Tamarios de muestra n para las qulaciones de estudio

+

z z2 e ez | p [ 1p| N n

Célculos 164 269009 00081 02 08| 532 397 a7

UNIDAD DE ANALISIS:

 * Empresarios pequefios y medianos cuyas empresas estén ubicadas en [0s

sectores de: Servicio, Industria y Comercio, ia muestra seria de 47

-t

‘ empresarios', a quienes se le aplicara’las entrevistas semi estructuradas

6.3. TIPO DE INFORMACION: el tipo de informacion que se recogeréseré

primaria y secundaria. '

e La informacién primaria serd recogida a través -de .entrevistas ‘semi

estructuradas, la cual se clasificard en matrices con informacién cualitativa y

“

cuantitativa.
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 La informacion secundaria sera recogida a través de fuente bibliogréfica

sobre trabajos o escritos relacionado con el tema de investigacion, asimismo,

A

se recogera a través de archivos periodisticos Ioca_!lnes durante 19_99;2001 que

. a partir de fichas-de registro permita clasificar la informacion en registros de”

informacién cualitativa.

6.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS

. Entrewstas se reahzaran a una muestra del 20% total de empresaSr
equivalentes 47 organizaciones, para-» lo cual se U’tilizaré como instrumentos

una guia de _entrevista con aspectos puntuales ref_érentes al tema de estudio,

dirigido a cada uno de los gerentes y/o empresarlos de la pyme

seleccmnadas

¢ Analisis de~contenidof'con base a la unidad de analisis- de archivos

perlodlsncos locales durante 1999- 2001 se estableceran Ias caracteristicas

del contexto de Ia PYME cartagenera a nlvel economlco socral politico y

cultural;- para ello se trabajara con fichas de regrstro de esta lnformacmn y-~ '

matrices cualitativas como instrumentos.

ox!



40

e Matriz de empresas, sectores, actores, caracteristicas de la gestion del
recurso humano y los resultados / efectos de dicha gestion, lo anterior a partir
de la informacion recogida mediante las técnic:asi e instrumentos descritos

anteriormente.

' Grupos Focales: conformados por empresarios y/o directivos y gremios de la

PYME" Cartagenera, con los cuales se trabajard, a partir de talleres, la

devolucion de los resultados y actualizacién en la tematica abordada.

55



‘e an om e B B B A B am

i

Pt



&)

9

-

1.1 FECHA DE INSTALACION DE LA PYME CARTAGENERA

La pequefia y mediana empresa cartagenera, segin la muestra seleccionada.,.

crece en el periodo comprendido entre 1986 — 2000 (66%), esta cifra perfnite

~ inferir que a pesar de la crisis economica y de los altos indices de sociedades

liquidadas en los Lltimos anos, 193 en 1999 y 255 en el 2000 %', |a creacién de

. PYME en la ciudad sigue siendo una propuesta viable para los cartageneros.

Es de destacar, que un 26% surge entre 1969 — 1985 y s6lo un 8% surge antes

"de 1968 (ver tabla 1 ).

En 1999, en el mismo informe, se afirmaba que los’ principales problemas que

causaron la liquidacion de varias sociedades en Ia ciudad eran la baja en la demanda
(30%), ince:tidurﬁbre cambiaria (20%), recesidn econdémica (10%) y a la competitividad
(10%), a lo anterior se le suma, la ausencia de créditos por parte de la banca a la

PYME, no obstante, esta situacién’ parece no haber afectado en gran

27 Periodico ¢l Universal. Seccion Economica, 27 de Febrero del2001 _

57
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medida la motivacion del empresario en la constitucion de empresas, si se toma
como referencia los porcentajes obtenidos en cuanto a la instalacion de
sociedades en la ciudad —~ 66% entre 1986 - 2000 y 26% entre 1963 — 1985 -.
Dicha situacion puede obedecer a que estas unidades productivas se convierten
hoy por hoy en factores claves para sobrevivir ante la crisis de empleo gue

enfrenta la ciudad.

La constante entre 1999 — 2001, en algunos empresarios, fuersu actitud optimista
hacia una pronta recuperacion del sector y su perseverancia en seguir adelante
con el negocio a pesar de las dificultades, bajo el firne propdsito de mantenerse y
no desaparecer, es asi como algunos empresarios manifestaron durante la

entrevista las siguientes expresiones:

“Hemos permanecido en el mercado, aiin ante la crisis
econcmica en que se encuentra este sector por la insistencia en
permanecer y de que a pesar de todo creemos en que las cosas

van a mejorar”. E #f 1°).

" ,
E. abreviatura de Entrevista, fueron numcradas para preservar la identidad de los

empresario entrevistados,

59
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* Hemos permanecido por la perseverancia y el servicio que se

ofrece”. (E. #9).

“Por la dedicacion, por la necesidad que se tiene en el sector y

por la estabilidad econémica familiar”. (E. # 36).

“Por la persistencia vy la tenacidad de los duefios de la
empresa, porque no es un negocio rentable. Mds son las
esperanzas y la ilusion de salir adelante que los resultados que

se obtienen”. (E. #40).

Entre las razones expuestas por los 47 pequefios y medianos empresarios
cartageneros entrevistados sobre su permanencia en el mercado estos
manifestaron que la organizacién de la empresa a nivel administrativo en el
momento en que la crisis afecté este sector se convirtio para _algunos en una
ventaja competitiva, asimismo, sefialan como fortaleza el interés en la cualificacion
del recurso humano, el cambio en el portafolio de servicio, el buen servicio que se
ofrece, la reduccién en {os gastos y las exportaciones, entre otros. Lo anterior se

refleja en las siguientes expresiones:



o
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“ Aunque suene contradictorio porque no habiamos surgido
tanto, porque éramos una empresa un tanto pequefia dentro de
la PYME, ese hecho nos mantuvo. La inversion que nosotros
teniamos era un poco regulada y los costos fijos qﬁe teniamos
eran un poco graduales, entonces comparados con olras

empresas que venian con una mayor inversion y unos costos

fijos bastante elevados, al ser casi cero los ingresos , no

sostenian estos costos fijos y se fueron a la quiebra. En estos
momentos los costos fijos de nosotros son mds reducidos,

mucho mds pequefios y por eso hemos podido navegar y

" mantenernos en el contexto”. (E. #5).

“Nos mantenemos por las diferentes entradas de trabajo y ya

que una complementa la otra....” (E. #8).

“Por el alto indice de profesionalismo que le hemos brindado

a nuestros clientes...." (E. #11).
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“Nos preocupamos por ofrecer un servicio de alta calidad en
eficiencia y eficacia, porque le sacamos provecho a las
amenazas y por el cambio oportuno en el portafolio de

servicio”. (E. #30).
“Por la organizacion en épocas de crisis”, (E. #44).

En las empresas creadas antes de 1968 (8%), segUn la muestra, (Ver tabla 1), se
encontrd que algunas han logrado mantenerse en el mercado por el cambio
realizado en el portafolio de servicio, a causa de fa restriccion progresiva de los

incentivos o prebendas y al bajo margen de utilidades.

62
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1.2 TIPO DE PRODUCTO O SERVICIO QUE OFRECE O PRESTA LA PYME
CARTAGENERA.

La actividad econdmica y el tipo de producto o servicio que ofrece o presta la
PYME carfagenera, se destaca en un 43% la actividad Servicio y en un 38% la
actividad Comercio (Ver tabla 2). Lo cual pemiite decir, que estas dos actividades
siguen siendo las mas atractivas para el pequefio y mediano empresario que

desea incursionar en la organizacion de grupos econémicos.

Segun datos del periddico El Universal del mes de Junio del 2001, la creacién de
338 sociedades en el 2001 permitio la generacién de 701 nuevos puestos de

trabajo; siendo el sector comercio ef mayor generador de empleo con 225 puestos

de trabajo creados. Asimismo, sefiala que {a actividad en la que mayormente.

incursiona 1a pequefia empresa es en la actividad comercio y la mediana en la
actividad servicio. Esto puede obedecer a que a pesar de ser sectores mas
competidos, ofrecen menos riesgos para sus operaciones.

En cuanto aIAsect.or de la Construccion e Industria se registrd que, durante 1999
por lo menos 10 de los grandes constructores de Cartagena se encontraban al
borde de la quiebra, debido a la dificil situacion que atravesaba el sector, lo
anterior a causa de la falta de recursos econémicos que les permitiera sobrevivir

en el contexto, esta situacidn se agravé ain més en e} 2000, convirtiendose en

6D
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unc de los sectores poco atractivos y rentables en la ciudad; de alli que la
liquidacién de sociedades o el cambio en el portafolio de servicio, asumido por

algunas de estas empresas, aumentara progresivamente en el 2000 y en el 2001.

Por otro lado, el sector de la Industria , a finales de 1999 manifiesta leve sintomas
de recuperacién , y en el mes de abril det 2000, 23 PYMES de las seleccionadas,
algunas del sector industrial, iniciaron su ruta combetitiva hacia los mercados
internacionales de la mano del programa de EXPOPYME, mejorando su situacion

financiera y asegurando en gran medida su pertnanencia en el contexto.

De las 47 PYME entrevistadas, algunas sefialan que a partir de las exportaciones
la situacion financiera de la empresa a mejorado y esto a permitido permanecer en
el contexto, a pesar de la crisis econdmica que enfrenta el sector de la PYME en la

ciudad y en el pais.

“Hemos permanecido por la naturaleza de los clientes que

son extranjeros... ”. (k. #2).

“Por que el 100 % de las Ventas son por exportaciones por

tanto no dependemos de las ventas nacionales”. (E. #7).

69
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“Nos mantenemos por las exportaciones y las asesorias de
PROEXPORT, etc., de todas estas entidades que han sido

motor, la ayuda para sacar la compaitia adelante”. (E. #33).
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1.3 NUMERO DE TRBAJADORES

El nimero promedio de trabajadores presentes en estas empresas, en un 94%
oscila entre 11 -~ 58 empleados permanentes. (ver tabla 3). Pero esta cifra
aumenta cuando se trata de empleados temporales, tal es el caso de empresas en

sectores como:

INDUSTRIA:

EQUIPOS Y SERVICIO : de 12 pasa a 42 y hasta 62 empleados. (30 — 50 son

empleados temporales).

INDUSTRIAS DE ALIMENTOS ALAMO : de 25 pasa a 49 empleados. (24 son

empléados temporaies).

SERVICIO:

CARIBBSA : de 130 pasa a 155 empleados. (25 son empleados temporales)

4

COMERCIO:

JOYERIA CARIBE : de 12 pasé a 68 empleados. (56 son empleados flotantes).
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Sélo un 8.5% (4 empresas), presenta emplec temporal, lo anterior es influenciado
pdr temporadas altas y bajas donde se disminuye o aumenta la contratacién de

personal.

Cabe destacar que, segun algunos pequefios y medianos empresarios esta cifra
de empleados temporales antes de los Ultimos seis aflos — época en que
mayormente se ven afectadas la PYME cartagenera — era superior a la sefialada
en el presente estudio, debido a la recesién econdmica que a llevado a que los
pequefios y medianos empresarios, antes de pensar en contratar personal, piense
en disminuir la nomina de éste y se abstenga en la contratacién por los costos que
esto conlleva. Dicha situacion se agrava aun con la derogacién en el 2000 de la
Ley de Estimulo Empresarial, por considerarse inconstitucional, lo cual generd
poca voluntad en los empresarios, en la contratar de nuevo personal, debido a la
ausencia de garantias para tal fin. Con la objecién de la ley los mas afectados
fueron los colornbianbs mayores de 35 afos y por tanto, las expectativas de

mejorar los niveles de desempleo en la ciudad y en el pais.

69
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1.4 FUENTE DE FINANCIACION DE LA PYME CARTAGENERA

En cuanto a fa fuente de financiacion de la PYME cartagenera, ésta pasé de ser
de aportes familiares; a capital propio en un 59%, de los cuales un 65% (12
empresas) se dedica a la actividad Servicio y un 67% a la actividad Comercio,
seguida en un 25% por economia mixta, es decir unidades productivas cuyas
fuentes de financiacién proviene de capital propio, aportes familiares y préstamos
bancarios, donde la actividad econémica que mas se destaca son industria en un

72% y servicio en un 25%. (ver tabla 4).

Esta situacion obedece a que en sus inicios algunas empresas se mantuvieron
principalmente con un capital de tipo familiar, pero cuando la empresa empezd a
madurar y a asegurar su permanencia en el mercado, su crecimiento entonces
comenzo a depender de la reinversion de utilidades. Es asi como sélo un 6% y 8%
de la muestra seleccionqda depende en estos momentos de un capital familiar y
de prestamos bancarios respectivamente, la primera —capital familiar- ubicada
mayqnnente en la actividad Comercio (17%) y la segunda — préstamos bancarios-

en la actividad Servicio (10%). (ver tabla 4).
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FOTO 1: Fachada de DIVIERTASE

i

\ 15 DIVIERTRSE |~ sl

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 15 de Agosto
2001 :
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El crecimiento a partir de la reinversion de utilidades, segin algunos autores, entre.
estos Sérvulo Anzola Rojas”. obedece “a que no cuentan con apoyo técnico
financiero significativo de instituciones privadas, ni del Gobiemo™. Esto se refleja
en la insuficiencia de créditos y la falta de asistencia técnica - financiera que
requieren para su desarrollo. Esta situacién obedece al alto riesgo que implica,
segun algunas instituciones privadas, aumentar la cartera en una época de Crisis y
de profunda recesion, y a la falta de acciones concretas a nivel estatal, que

contribuyan al desarrollo y permanencia de este sector en el mercado.

Esto a llevado a que el pequefic y mediano empresario empieﬁe a trabajar casi
que “solo” y a concentrar sus proyecciones en el incremento de la participacion
de su producto en el mercado, en algunos casos sin salirse del mercado local que
conoce y maneja, creando nuevas sucursales y tratando de ofrecer un buen
servicio, {a mayoria de las véces sin los estudios previos necesarios, o por el
contrario visionar a |la empresa, reducida en micro o en el peor de los césos
liquidada.

LY

“La miro bien posicionada en el mercado, prestando un

excelente servicio de transporte de tipo masivo”. (E.#3).

28 ANZOLA Rojas, Sérvulo. Administracion ¢ pequefias empresas. Editorial MC GRAW
HILL. México 1996. Pag. 5.
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‘Es probable que no exista, sino se dan ayudas externas, y porque
este tipo de empresas son manejadas por personas que no tienen

la capacitacién suficiente en el campo administrativo para dar un

buen manejo de tipo financiero, de proyeccién a la empresa”. (E.

#5).
“Con una capacidad de produccién del 75%" .(E. #7).
“No logro proyectaria”. (E.#9).

“La vea con 3 tumos y con una produccién tecnificada, haciendo un

tubo mas productivo” .(E. #15).

“Fortalecida a nivel local, no como la méas grande a nivel nacional:

sino mas bien estable y sequra en la ciudad”. (E. # 21).

Como es sabido, al depender la PYME cartagenera de la reinversion de utilidades,
su nivel productivo es afectado por el comportamiento de la economia, razén por
la cual ante la baja en la demanda se han visto obligados, en muchos casos, a
reducir su personal y a disminuir la contratacién de personal apto para la vida

laboral.

74
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1.5 VINCULACION A GREMIOS

La situacion de crisis financiera, presente en algunas PYME, ha influido de manera
negativa en la permanencia o vinculacion a gremios existentes en la ciﬁdad_, solo
un 45% de la poblacion encuestada tiene un tipo de vinculacion gremial,
ubicandose mayormente en el sector Servicio (50%), mientras que un 55% (cifra
representativa) alude que en algun tiempo hizo parte de un gremio, pero por
razones de iliquidez y abordaje de un plan de austeridad debieron reducir sus

gastos y por consiguiente desvincularse del gremio. (Ver tabla 5y 6).

Entre los gremios sefialados, se encontro que la mayoria un 11% hace parte de
Fenalco, el 7% menciona que a la Camara de Comercio, siguiendo ACOPI en un

4%, Fasecolda, ANDI y Fendipetroleo en un 2% respectivamente. (Ver tabla 6)

Lo anterior, sugiere una atencién urgente por parte de los actores involucrados en
el desarrollo y crecimiento de egtas unidades productivas ( Estado, Gremio,
PYME'), a través de politicas que promuevan la productividad de la pequefia y
mediana empresa cartagenera, asimismo resultaria viable asumir propuestas
como alianzas estratégicas entre empresas de un mismo sector, lo cual le
permitira minimizar sus costos y poder competir con mayor facilidad por medio de

cadenas productivas estratégicas.
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2.1. CONCEPCION O ENFOQUE SOBRE GESTION DEL TALENTO

HUMANO EN LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA

El proceso de industrializacion afectod notablemente las condiciones de trabajo,
apareciendo con éste las maquinas que desplazaron en gran medida los
trabajos manufactureros, la ampliacion de las empresas y la modificacion de ia

estructura empresarial.

La mecanizacion del trabajo llevo a la division de éste y a la simplificacion de
las operaciones, aunque se implementaron maquinas o equipos tecnologicos,
no se pudo prescindir de un factor importante, como Io es el recurso humano o

talento humano en la organizacion.

Es asi como, a partir de diversos cambios dados en el pensamiento administrativo “se

empieza a hablar de recurso humano y a mostrar una modificacion en la visién que

tiene la empresa de su personal’”. Estos cambios no han -sido producto de la

29 BESSEYRE DES HORTS, Charlies - Henri. Gestién Estratégica de los Recursos

~-Humanos. Ediciones Deusto S.A, Madrid — Barcelona. Pag 49.
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casualidad, sino mas bien de exigencias tanto intemas como extemnas a la

empresa.

Dichas exigencias han obligado al pequefio y medianc empresario cartagenero a
consideraf una concepcion renovada del recurso o talento humano, es asi como
un 55% (26 PYME) manifiesta que esa concepcion o enfoque se caracteriza por
concebir al personal como un recurso que hay que po_téncializar, optimizar, a partir

de la formacién, capacitacidon y motivacién del mismo.

“Se mira al Recurso humano de forma integral, logrando el
beneficio dia a dia por sus trabajadores, ... la compariia
Siempre esta capacitando en todos los niveles, con esto se

logra el mejoramiento y un mejor servicio”. (E. #4).

“El producto de la empresa es el resultado del aporte que hace
el Recurso Humano a lu misma, éste es considerado por la
empresa como un recurso valioso por tanto estamos pendiente
de que esté capacitado, cualificado y débe ser idoneo en

cuanito a su preparacion ...."” (E. #10).

Q0
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“El Talento Humano es fundamental en la empresa, de ahi que
su manejo lo hagamos a partir del desarrollo integral del

mismo”’. (F. #30).

De este 55% existe una mayor concepcion sobre el significado del recurso

humano en el sector comercio seguido del sector servicio.

Mientras, que un 44% (21 PYME), sefiala que no se maneja una concepcion
explicita, por tanto el manejo del recurso humano esta supeditado a formas
tradicionales, donde se promueve solo el cumplimiento de las reglas internas y el

cumplimiento de las funciones del cargo de! personal. (ver tabla 7).

“La empresa maneja al Recurso Humano a partir de
conocimientos empiricos y considera al Recurso Humano

como un factor para ¢l sostenimiento del cliente externo”. (E.

42).

“El manejo del Recurso Humano se realiza de manera
empirica, porque de e¢sta manera lo han planteado los

gerentes, (parece que cambiard pronto)”. (E. #8).

31




67

L00Z 21qwalaoN — 01soby ‘eusbepen

- sasopebisaaul so| Jod sopejoajooal sojeq :ajuany

001 iy 00l X4 00t 92 Ivi0ol
[4 I 14 L UQIDONIISUODD
Z l 14 i BinjoEiNUEBRN
G JA 143 £ Gl 4 BLJIsSNnpuU|
8¢ 8l £e JA 44 LI o1d2Jawoy
(A4 0c 4] L GE 6 0I21AJBS
% ‘ON % ‘ON % "ON

2)six3 ON a})six3 VYOIWNONOQOD3 AVvdalAILOY

iejol

JIN3LSIX3 INDO4ANT O NQIDd3IINOD

&

1002 VHINIOVLYVYO IWAD V1 NI JLN3ILSIX3
ONVIWNH OLN3IVL 13d NOILSIO IHE0S INDOANI O NQIDdIONOD A VOINONOODI AVaAIAILDY

Ll vigvl




g

68

“La administracion del Recurso Humano se hace a partir de la
experiencia, nunca a partir de un enfoque o un modelo, se

asesora al empleado y se tiene en cuenta sus necesidades’. (E.

#31).

Estas 26 pequefias y medianas empresas que aluden manejar una concepcion o
enfoque sobre gestion del talento humano, sefialan unas caracteristicas, las
cuales a partir de su gestion han sido clasificadas en tres concepciones 0

enfoques presentes en la PYME cartagenera, éstas son:

1. FORMACION Y CAPACITACION : EI 46% (12 PYME) manifiestan que esta
gestion se caracteriza por fomentar principalmente la formacion y capacitacién
del recurso o talento humano de la empresa, asimismo sefialan que a pesar de
no realizar las capacitaciones de manera coherente y continua, se tiene el
interés en la cualificacion de éste, por cuanto se considera que es una
estrategia para ofrecer un buen servicio o producto y por otro lado una ventaja
para poder mantenerse en el contexto.

2. MOTIVACIONAL: el 35% (8 PYME) encaminan sus acciones hacia la
motivacion del personal a través de aspectos tales comb: salario, prestaciones,

promociones y ascensos, etc.

83
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3. PRODUCTIVIDAD: ef 19% (5 PYME) manifiestan dirigir su gestion a partir de
acciones que garanticen fa productividad de la empresa Yy por tanto ia

permanencia de la misma en el mercado. (ver tabla 7).

Estos tres tipos de concepciones o enfogues presentes en la PYME cartagenera,
son identificadas en el campo social, segun Chariies — Henri Besseyre Des Horts,

como:;

» “DIRECCION DE DESARROLLO SOGIAL: (Formacion y. Capacitacién) ia
gestion del personal ha de organizarse para desarrollar a ios individuos, que
motivados, contribuiran al avance de la empresa. La formacién y la
participacién son practicas reactivas.

* DIRECCION DE RELACIONES HUMANAS: {Motivacional) insistencia en ios
aspectos de motivacion y satisfaccion del personal. |

* DIRECCION DE PERSONAL: (Productividad) integracion de técnicas de

gestion del personal para aumentar la productividad global de la empresa™.

La pequefia y mediana empresa cartagenera no ha estado exenta a los cambios y
las exigencias del mercado en cuanto al reconocimiento de la importancia del

recurso humano en la consecucién de los objetivos empresariales. En este

% Ibid. Pag. 50.

g4
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FOTO 2: Fachada de CENTRO DE LA CONSTRUCCION Y DEL COLOR
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FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BAROS. Cartagena, 29 de

Qctubre 2001
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sentido, se muestra interés por parte de este sector en responder a las
necesidades del recurso humano, pero dicho interés aun carece de un

compromiso total para ser abordado como principio 0 mision organizacional.

A partir de lo anterior, se podria decir entonces que fa pequefia y mediana
empresa cartagenera se encuentra en estos momentos en un periodo de
transicion pasando de una concepcion sobre ge-stién del talentc humano
netamente empirico — productivo, a uno gue con acciones apenas incipientes
busca mejdrar la calidad del recurso o talento humano. Es de destacar, que dichas
acciones muestran ciertas falencias al no ser abordadas como una politica integral
de la organizacion, por tanto, es posible pensar que el abordaje del recurso
humano que esta asumiendo una parte de la PYME local se convierte en una
estrategia para la productividad y el mantenimiento en el contexto, que sin
embargo, carece de mayores elementos para considerarse como una oportunidad

de crecimiento empresarial.

Ko
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2.2. CONCEPCION O ENFOQUE SOBRE MODELO GERENCIAL EN LA
PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA

Cuando se cruzan la concepcion o enfoque sobre modelo gerencial con la
concepcion o enfoque sobre gestion del talento humano existente en la empresa,

se encontré que la pequefia y mediana empresa cartagenera que aplica alguna

g7

concepcion o enfoque sobre gestion del talento humano tiene en su mayoria una .

concepcion gerencial netamente empirica (27%), y una de Proyeccion y
Planeacién Estratégica ( 50%), lo anterior se ve reflejado en las siguientes cifras:
del 46% (12 empresas) que sefiala como concepcion sobre gestion del talento
humano la Formacion y Capacitacion, el 58% (7 empresas} posee una
concepcidn gerencial de proyeccién y planeacion estratégica, por otro lado, del
35% (9 empresas) que maneja una concepcién sobre gestion del talento humano
Motivacional, un 55% (5 empresas) sefiala que su concepcidn gerencial es
empirica, mientras que del 19% restante (5 empresas) que alude manejér una
concepcion de gestion del talento humano de Productividad , el 60% (3 empresas)
sefalan que su concepcién gerencial es de Proyeccion y Planificacion Estratégica.

(Ver tabla 8)

Lo anterior puede ser, producto de la situacion de inseguridad que generd la crisis
econdmica en los ultimos seis afios, donde algunos pequefios y medianos

empresarios cartageneros al verse a las puertas del cierre o liquidacidn optaron
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rapidamente por un cambio que le permitiera disminuir los indices de angustia

sobre la permanencia de la empresa en el contexto.

Es asi como, un 50% de la muestra ha empezado a complementar esa serie de

“concepciones reforzadas por acciones cotidianas que realiza fuera y dentro de la

empresa..... concepciones basadas en lo empirico™', con los aportes de la

planeacion estratégica y la proyeccion a mediano y largo plazo, para; como lo
2 .

dijera Juanjo Gabifia™, “prepararse mejor y afrontar, con flexibilidad y anticipacion

los retos que les depara el futuro”.

Cabe destacar, que el 68% de la PYME creada en el periodo comprendido entre
1986 — 2000 sefiala manejar en un 34.5% (11 empresas) un modeio gerencial
Empirico, un 22% (7 empresas) modelo gerencial de Servicio y un 28% (9
empresas) una concepcién o enfoque sobre modelo gerencial de Proyeccion y
Planeacion Estratégica. Lo que significa que las empresas creadas en los ultimos
afos, en su mayoria manejan un modelo gerencial empirico_ y de proyeccion y

planeacion estratégica, mas que de servicio, austeridad y produccion (Ver tabla 9).

31COGOLLO, Kenia y PEREZ Liliana. Caracterizacion Social de Ia Mediana Empresa en Cartagena, 1994
Informe Final de Investigacion CICTE, Facultad de Ciencias Sociales y Educacion. Universidad de Cartagena
1995. Pag 135. '

32 GABINA, Juanjo. El futuro revisitado. S.M.D). Pag. 25

29
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Mientras que el 26% de ia PYME creada en el periodo comprendido entre 1969 —
1985, manifiesta manejar en su mayoria los modelos gerenciales: empirico y de
proyeccion y planeacion estratégica (cada uno con un 41.7%), y el resto 16.6% (2
PYME) un modelo‘gerenciat de Servicio, es decir, estas empresas que datan
desde hace 33 afios han incursionado con modeios gerenciales modernos pero al

igual han continuado con los tradicionales. (Ver tabla 9).

La fuente de financiacion, segin el tipo de modelo gerenciai aplicable en la
organizacion, que se destaca es en un 59 % el capital propio, y en un 25%
~economia mixta, cuyo modelo gerencial es en su mayoria un 56% y 38%,
respectivamente, de proyeccion y planeacién estratégica, le sigue en un 8% los
préstamos bancarios con un modelo gerencial empirico { 12%) y por qltimo en un
6% patrimonio familiar, siendo el modelo gerencial empirico e! apiicado en gran

medida. (ver tabla 10).

Estos cambios encontrados tanto en la concepcidn sobre modelo gerencial y
como en la gestién del talento humano, obedecen segin ia poblacién encuestada
a: exigencias del contexto, al deseo de mejorar la productividad de Ia empresa y a

- deseo de competir con un recurso humano altamente cualificado.

Las exigencias, entonces, planteadas en el talento humano a las que se han

al
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organizaciones, a partir de la década de los noventa, obedecen a fa necesidad de

mantenerse en el contexto, lo cual exige mayor capacitacion del recursc humano

para una mejor productividad. Estas exigencias, se pueden explicar a la luz de lo

planteado por Luis Gémez y David Balkin®, las cuales son:

EXIGENCIAS DEL ENTORNO: estan formadas por las fuerzas externas a la
empresa que influyen en los resultados de la organiiacién, pero que estan mas
alla del control de la direccion. Segin el pequefio y mediano empresario
cartagenero, entre los cﬁmbios generados en el mercado y para los cuales
muchos no estuvieron preparados se destacan: baja progresiva en la
demanda, el cierre de innumerables empresas a causa de la desorganizacion
administrativa, alto nivel de bienes sustitutos, crisis econémica, competencia
desleal, alianzas estratégicas entre los hipermercados. ‘Estas amenazas
précticaménte obligaron al pequefio y mediano empresario a estar mas atento
al entomd con el fin de detectar cuaiquiér oportunidad o amenaza, y ser
flexibles para poder reaccionar rapidamente ante cualquier dificuitad.

EXIGENCIAS ORGANIZATIVAS: hacen referencia a los asuntos o problemas
intemos de una empresa. Son a su vez, el logro de una posicion competitiva.

Ante la firme esperanza de seguir en el mercado la PYME ha tenido que

33 GOMEZ Megjia, Luis, BALKIN B, David, etilre otros. Gestion de Recursos Hurmnanos.
Editorial Prentice Hall. Esparna 1999. Pag 5 - 29.

K
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identificar y reconocer sus debilidades como son: débil organizacion gremial,
problernas de iliquidez, falta de organizacién al inierior de la empresa, baja
competitividad‘. ausencia de trabajo en equipo, baja productividad y baja
cualificacién del recurso humano, amén de los pocos recursos econdmicos con
que cuentan y la poca tecnoiogia.. El reconocimiento de sus debilidades y el
querer mejorar y tener control sobre la organizacién ha impulsado a algunos
empresarios a asumir | concepciones sinérgicés — Modelo gerencial de
Planeacion Estratégica y de proyeccion- que les permita disminuir riesgos y

garantizar su sobrevivencia en el mercado.

A pesar de lo anterior, se sigue ejerciendo en algunas pequefias y medianas
empresas una direccion basada en la experiencia, en lo cotidiano,
argumentandose que las capacidades, destrezas y habilidades innatas son,
mas que necesarias, indispensables en algunos negocios. (Ver tabla 9). Lo
anterior refleja una organizacion dirigida bajo un “modelo gerencial clasico de
administracion, fundamentado en la comprension de la organizacién como un
sistema cerrado”“._ pues se trabaja de manera aislada y sin tomar como
referencia al contexto, desconociendo de éste las amenazas y oportunidades

presentes, esta situacién influye negativamente en la supervivencia de !a

3 Citado por MOLINA, Maria Lorena, en su articulo: Trabajo Social y Gerencia de
Servicios Saciales. Revista Colombiana de Trabajo Social N° 9 Febrero de 1996. Pag 14.
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FOTO 3: Fachada de DISELCO

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 25 de Agosto
2001

a5
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organizacién, debido a que dependiendo de la comprension del entomo se

puede entender acertadamente las necesidades y exigencias del mismo .

EXIGENCIAS INDIVIDUALES: dirigidas hacia la armonia entre los empieados
y fa empresa, el trato ético a los empleados y el compromiso de adoptar un
criterio socialmente responsable. En cuanto a esta exigencia, como se anoté
anteriormente, el pequefio y mediano empresaﬁo manifiesta interés en el
fomento de acciones que propicien esta condicién al interior de ia organizacion,
pues reconoce que la sﬁpervivencia y competitividad de la organizacion esta
asociada a un r_nejor trato del recurso humano y a una mayor cualificacion de

éste.{ Ver tabla 11 - 15).




TABLA 11

82

at

CONDICION ACTUAL DE LA PEQUENA Y MEDIANA
EMPRESA CARTAGENERA _SECTOR SERVICIO 2001

'Y

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

Ausencia de trabajo en equipo « Crecimiento de la ciudad
» Bajo sentido de pertenencia dells Servicio de Outsourcin

RRHH o Ubicacién estratégica de |la
» Insuficiencia de equipos -ciudad
¢ Disminucién de la demanda » Explotacién de recursos
» Bajo margen de utilidades minerales.
e Ausencia de créditos bancarios
» Dualidad en la Gerencia
» Dependencia a directrices

extranjeras
» Falta de seguridad laboral
 Baja competitividad

FORTALEZAS AMENAZAS

*» Good will de la empresa ¢+ Cierre inesperado de sociedad
» Respaildo econdémico por parte de portuaria

multinacionales. s Cambios abruptos en al
» Alto  Nivel de desarrollo economia

tecnolégico « Conflicto armado
« Conocimiento técnico del servicio|es Competencia desieal

que se ofrece « Aumento de bienes sustituto
¢ Eficiencia y eficacia en lale Crisis econdmica

prestacion del servicio. e Monopolio del mercado
* Disedo de planes de ventas|, Implementacién de leyes que

(descuentos, promociones) afectan la estabilidad de Ia
» Calidad del RRHH PYME

o Tramitologia para la
obtencién de los créditos.

>

Aspectos presentes en algunas PYME Cartageneras.

Fuente: Datos recolectados por los investigadores. Cartagena, Agosto -
Noviembre 2001
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CONDICION ACTUAL DE LA PEQUENA Y MEDIANA
EMPRESA CARTAGENERA SECTOR COMERCIO 2001

DEBILIDADES

Debil organizaciéon gremial
Baja organizacion al interior de la

OPORTUNIDADES

Presencia de nuevos clientes
Reducciéon de la oferta

empresa * Ningunas
* Ausencia de estudios de
mercadeo
e Ausencia de créditos bancarios
*» Obsolescencia de los equipos -
e Bajo margen de utilidades
* lliquidez
FORTALEZAS AMENAZAS
e Good will de la empresa e Cierre desleal
» Calidad el producto que se ofrece (¢ Aumento de bienes sustituto
o Cualificacion de RRHH ¢« Crisis econdémica
» Apertura de las exportaciones » Alianzas estratégicas entre los
hipermercados :
» Tramitologia para la obtencién
de los créditos
« Conflicto armado
¢ Baja progresiva de fa
demanda
e Creaciodn de nuevos
impuestos.

» Aspectos presentes en algunas PYME Cartageneras:

Fuente: Datos recolectados por los investigadores. Cart'agena, Agosto -~
Noviembre 2001
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CONDICION ACTUAL DE LA PEQUENA Y MEDIANA
EMPRESA CARTAGENERA SECTOR INDUSTRIAL 2001

DEBILIDADES

Inestabilidad del precio

OPORTUNIDADES

Ubicacién estratégica de Ia

Exclusividad a un cliente eémpresa

extranjero * Producto competitivo a nivel
» Dependencia a directrices internacional

extranjeras ¢ Bajo nivel de PYME
¢ Baja cualificacion del RRHH exportadoras
#» Falta de recursos economicos « Presencia de nuevos clientes
e Baja escala productiva a nivel dele Ningunas

exportaciones
» lliquidez

FORTALEZAS AMENAZAS

» Motivacion del recurso humano e Produccién masiva a nivel
» Nuevos mercados extranjeros internacional
» Buena prestacion del servicio *» Adelantos tecnolégicos
» Good will de la emperras e Tendencia a prevalecer Ia
» Cualificacion de RRHH cantidad por la calidad
» Credibilidad del cliente extranjero |e Cambio en los precios
> Conocimiento del comportamiento |e Factores climaticos

del producto en el mercado|s Crisis econémica

internacional. e Conflicto armado
» Aspectos presentes en algunas PYME Cartageneras.

Fuente: Datos recolectados por los investigadores. Cartagena, Agosto -
Noviembre 2001

*
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TABLA 14

CONDICION ACTUAL DE LA PEQUENA Y MEDIANA
EMPRESA CARTAGENERA SECTOR MANUFACTURERO 2001

DEBILIDADES OPORTUNIDADES
» Baja capacitacién del RRHH . Ubicaciéh estratégica

+ Dependencia de politicas a nivel{s Mercado virgen en Centro
nacional ' Ameérica

FORTALEZAS AMENAZAS
» Motivacién del RRHH » Creacion de nuevos impuestos
» Conocimiento por parte del RRHH|e Crisis econémica.

de los objetivos y principios de
la empresa. '

Fuente: Datos recolectados por los investigadores. Cartagena, Agosto -
Noviembre 2001



TABLA 15

CONDICION ACTUAL DE LA PEQUENA Y MEDIANA
EMPRESA CARTAGENERA SECTOR CONSTRUCCION 2001

86

101

DEBILIDADES

Faita de recursos econémicos

Congelacion de licitaciones

OPORTUNIDADES

Reactivacion del sector
construccion

de la

FORTALEZAS

Responsabilidad en la prestacion

del servicio

Calidad del servicio

AMENAZAS

Crisis econdémica.

Fuente: Datos recolectados por los investigadores. Cartagena, Agosto -
Noviembre 2001 '
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2.3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA'Y PROCESOS ADMINISTRATIVOS EN LA
PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA.

En lo concemiente a la ‘estructura organizativa de la PYME cartagenera, se
encontré que un 57% (27 empresas) de la muestra posee un organigrama
oficialmente acabado y conocido por el personal que alli labora, un 17% (8
empresas) fue necesario elaborarlo a partir de lo due planteaba verbaimente el
pequeiio y mediano empresario en la entrevista, el 26% (12 empresas) restante
manifestd no poseer un orgénigrama, debido al tamafio de la empresa ¢ a su
caracter familiar, ddnde todos los miembros de la empresa, tienen una relacion de
parentesco y quien ejerce la autoridad en este caso es el padre cabeza de familia

de manera directa. (Ver tabla 16).

La gran mayoria de la PYME cartagenera que posee un organigrama, se
caracteriza por su estilo piramidai tradicional, ubicandose en la base de ésta los
siguientes cargos. servicios generales, vigilantes, condut_:tores, mensajeros,
cobradores, mecanicos, obreros. Siguen en orden ascendente: vendedores,
auxiliares, operadores , farmaceutas, tramitadores, estudiantes, almacenistas,
secretanas ésiste’ntes, inspectores, le siguen: supervisores, jefes de
departamento, administradores, ingenieros, 'director financiero, facturacion,
tesorero y en la clipula encontramos: subgerentes, gerentes, junta directiva y junta

de socios (ver anexos de organigramas).
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La autordad es ejercida en un 57% por el gerente, quien tiene la responsabilidad
legal de velar por fa productividad de la empresa en el mercado. Generaimente se
recurre a la asesoria financiera | externa, la cual deja el manejo contabie y
financiero en manos de un contador extemo por horas, que se encarga
principalmente de los aspectos legales de personal, finanzas y tributarios. Le sigue
en un 17% el Gerente y los Jefes de Departamentos, éstos Gltimos no gozan de
una total autonomia en el ejercicio de la autoridad, ;Sues deben obedecer y hacer
cumplir las instrucciones de la gerencia. “Las actividades se concentran en el
duefio de la empresa, que es el que ejerce el control y fa direccion general de la

misma">® . (Ver tabla 17)

Et control y la direccién es ejercido por la gerencia (77%). (Ver tabla 18). “El
pequeno y mediano empresario aparece como el duefio que le importa mucho lo
que tiene que ver con su empresa ya que en ella su capitat ha sido invertido y
tiene que luchar ante cualquier amenaza interna y/o extema que se presente ya
que su patrimonio es el que esta en juego™®. El haber alcanzado un grado de

maduracion financiera no influye en la concepcién del pequefioc y mediano

35 ANZOLA Rojas, Sérvulo, Administracion de ’equenas Empresas. Editorial McGraw Hill.
México, D.F. Pag 5.

36 COGOLLO, Kenia y PEREZ Liliana. Caracterizacion Social de Ia Mediana Empresa en Cartagena, 1994.
Informe Final de Investigacion CICTE, Facultad de Ciencias Sociales y Educacion. Universidad de

Cartagena. Pag 33.

108
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empresario frente a la permanencia de la empresa; pues al constituir su empresa
no solo pretende mejorar o incrementar el patrimonio familiar; sino que va
generando sentido de pertenencia hacia ésta, de alli que los esfuerzos siempre

estén encaminados hacia la supervivencia.

Cabe aclarar, que cuando manifiestan, los entrevistados, “un grado de maduracion
financiera de la PYME cartagenera”, sélo se hace reférencia a que su financiacion
depende en estos momentos de capital propio y que por tanto la inversion que
hace e! pequefio y mediano empresario en algunas empresas es superada. No
obstante, las debilidades y amenazas como: ausencia de capital, baja en la
demanda, iliquidez, etc., siguen presentes afectando en gran medida la

supervivencia de las mismas.

La funcién del control en la PYME cartagenera empieza a ser reconocida por
algunas, para garantizar una buena prestacién del servicio o produccion de
bienes, un 36% de !a muestra sefiala realizar evaluaciones de indicaddres de
gestion mensuales, que son complementadas con acciones de seguimienio a las

actividades, Dichos indicadores en su mayoria son, segun algunos empresarios:

...... Se ejerce un control a partir de evaluaciones de

indicadores y de proyeccion, estas evaluaciones se realizan
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mensualmente y quincenalmente, los indicadores son de ventas
y pérdidas”. (E. #1).
“..... Se reune el gerente y subgerentes y se evalia los

indicadores de costo y programacion....”. (E. #10).

..... Se evaliian cinco indicadores como son: desempefio de la
devolucion, desemperio de haberia interna, aseo e higiene a las
dreas de trabajo, calidad del producto ofrecido por los

vendedores y organizacion y método del trabajo de los jefes™.

(E. #21).

“Se mide: resultado de ventas, resultado de devoluciones,
resultado de crecimiento de los cultivos, comportamiento de
los cultivos, listados de cuentas bancarias y listado de

expdrtaciones”. (E. #33).

Mientras que un 19% desconoce la funcién de control, presentdndose ia

inexistencia de procedimientos, normas que ayuden asegurar el éxito de las

12
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M2

actividades. Ei tipo de control se deriva de la planeacion inadecuada que utiliza.

(Ver tabla 19).

“Si se hace un analisis sobre todo lo que una persona realiza en un dia normal de
trabajo, se puede observar como la supervision, ya sea propia o a través de otra
persona, determina el éxito de la tarea diaria"”’. En el mayor de los casos, las
tareas que realiza el recurso humano en una organiza;:ién tienden a ser rutinarias,
lo cual exige para su éxito de un procedimiento preestablecido que habria que

seguir paso a paso, y esto obviamente requiere de un constante control para su

verificacion y comprobacion.

El control en la organizacién tiene como fin sefalar tas debitidades y los errores

con el proposito de rectificarios e impedir su repeticién. Se hace necesario en la
PYME cartagenera especificar claramente la funcion del control a partir de la
planificacion, ya que el control implica la existencia de metas y planes. Cuando los
planes son mas claros, completos, coordinados, el control es mucho mas eficiente.

La planeacion, es uno de los procesos mas importantes de la funcion
administrativa, ya que trata , de manera anticipada, de dar respuesta a preguntas

como: ;qué hacer?, icomo hacerlo?, ¢ddnde hacerlo?, ¢quién lo va hacer?,

37 ANZOLA Rojas, Sérvulo. Administracion de Pequcﬁas Empresas. Editorial McGraw Hill.
México, D.F. Pag 235.
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FOTO 4: Cronograma de actividades operativas. Empresa INTERTEK TESTING

SERVICES

fhmmrco i
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FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 24 de Agosto
2001
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icuando hacerlo?. Este proceso de planeacion, a pesar de ser realizado por un
83% del total de la poblacion entrevistada, se caracteriza por no presentar
claramente unos indicadores que faciliten la movilizacion de esfuerzos hacia la
consecucion de los objetivos. Segun ta poblacién encuestada las actividades
mayormente planeadas son en su orden: presupuesto de la empresa, prestacion
de servicio, ventas, produccién, cronograma de actividades, flujo de gastos, viajes
comerciales y ferias, auditorias de calidad, crecirﬁiento y proyeccién de la
empresa, evaluaciones institucionales, exportaciones, plan de estudio, desarroilo
tecnologico, depuracion de ﬁroveedores y estrategias financieras, asimismo, se
destaca que solo un 13% (6 empresas: COMEXA, AGECOLDEX y CIA,
COMPARIIA DE SUGUROS LA PREVISORA S.A., CASUMY, TRANSPORTES
PEMAPE y ALMACEN DE CREDITOS SAN JUDAS.), manifestaron planear las
actividades dirigidas a la capacitacion del Talento Humano de la organizacion.

(Ver tabla 20 y 21)

La inexistencia de metas y planes, en algunas empresas, es producto por un Iado;
al bajo interés por parte del pequefio y mediano empresario, en reflexionar y
planificar sus acciones y por otro, a la falta de tiempo dados los diferentes frentes
que cubre la gerencia y mandos directivos que realizan la planeacién. Un 17% de
la poblacion manifiesta, no planear sus actividades, por tanto sus acciones son

realizadas “sobre la marcha de! negocio®, desconociendo en gran medida los

Mo
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M6

 TABLA 21
ACTIVIDADES QUE SE PLANEAN EN LA PEQUERNA Y MEDIANA
EMPRESA CARTAGENERA 2001

{77 Presupuesto

7 Prestacion de Servicio

V77 Ventas

=7 Produccion

y.7 Cronograma de Actividades
™7 Viajes Comerciales, Ferias
=7 Auditoria de Calidad

77 Crecimiento dé la Empresa
7 PLANIFICACION V.7 Proyecciéon de La empresa
¢y Evaluaciones Institucionales
(7 Capacitacién del Recurso Humano
"7 Exportaciones

7 Plan de Estudio

(-7 Desarrollo Tecnolégico

7 Depuracidn De Proveedores
vy Estrategias Financieras

7 No se realiza

Fuente: Datos recolectados por los investigadores. Cartagena, AgoSto -
Noviembre 2001
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M9

resultados de los objetivos / metas planteadas vs objetivos / metas alcanzadas.

(Ver tabla20).

“La direccion esta en cabeza de gerencia y se da de forma autocrdtica, el
control no se presenta”. (E. # 5).

[4

“...... Los cambios se hacen sobre la marcha y no se tiene control de ello”.

(E. #12).

“El control no se ejerce, la direccion es flexible y se trabaja sobre la marcha,
sin ningun estudio, sqlo sobre la produccion, lo que necesito lo produzco™. (E.

#42).
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3.1 CAPACITACION DEL RECURSO OTALENTO HUMANO EN LA

] i

PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA

v : . ) - S IV A G

“Adoptar una u otra concepcion de lo social dentro de la empresa es algo que

se refleja concretamente en las prachcas de gestlon de Ios recursos humanos

4

practicas que dmeren conmderablemente en sus formas y en sus objetwos” ®

C - .- . sere o T,

Considerar-como’mision principal la gestion del recurso humano al interior de |a

empresa marca la diferencia entre una organizacién eficiente/eficaz y una no

f

eficiente/eficaz. Cada vez mas los jndi';:adgrqs‘de'calidad y prgductividad estén

siendo influenciados por la calidad dei recurso humano.

“r . . ‘.‘., o v ';"‘ :

33 BESSEYRE DES HORTS, Charlies — Henri. Gestion Estratégica de los Recursos
Humanos. Ediciones Deusto S.A. Madrid - Barcelona. Pag 49.




107

En este sentido, asumir una gestion supone practicas sociales sensiblemente
diferentes al interior de la organizacién. Si el talento humano dentro de la
organizacion se concibe como un recurso mas, se pone en duda la competitividad
de la misma, si por el contrario se concibe como un recurso humano valioso en el
que hay que invertir, la funcién social, entonces, tiene un papel fundamental en la
competitividad de la empresa. De esta manera, la importancia en la cualificacion

del recurso humano varia dependiendo de la concepcién que se tenga del mismo.

En el caso de la PYME cartagenera, la capacitacién de! recurso humano se
considera en un 87% como un objetivo de la organizaciéon para mejorar la

productividad de éste.

“.... En la medida en que la gente esté bien, la empresa va bien, si
tiene un personal calificado y se encuentra bien, la persona rinde y

es mads productiva”. (E. #17).
“..... Debemos mejorar y las tendencias asi lo exigen”. (E. #22).

“....... Capacitando al personal, nos facilita el trabajo a ejecutar y

por ende el obtener los resullados esperados” (E.#32).

122
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“.......Un trabajador capacitado brinda confianza a la empresa y
desempeiia mejor su labor y sirve para motivarlo y se gana mds en

la calidad” (E. #36).

“... El que no capacita esta destinado a desaparecer”. (E. #44).

“Es importante para crecer” (E. #46).

Mientras que un 13% resténte alude haber suspendido las capacitaciones por
cuestiones econémicas; sin embargo, se percibié en algunos pequefios y
medianos empresarios que el broblema obedecia, mas que a factores
econdmicos, a una actitud de escepticismo frente a la cualificacidon dei recurso
humano; restando importancia al aporte significativo que puede hacer éste en la

construccion del servicio o producto. {ver tabla 22).

La ca;)acitacién vista como un proceso educativo en la organizacion permite que el
recurso o talento humano se prepare integramente como persona; ademas
permité que éste — recurso humano- adquiera conocimientos sobre todos los
aspectos técnicos del trabajo, mejorando su productividad y por tanto la de la

empresa. Segun la muestra estudiada, el area en que se promueve mayormente la

122
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TABLA 22

LA CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO COMO OBJETIVO

4124

DE LA PYME CARTAGENERA 2001
Forma " No. %
sl 41 87
NO 3 13
TOTAL 47 . 100

Fuente: Datos recolectados por

Noviembre 2001

los investigadores. Cartagena, Agosto -
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capacitacion es el area técnica (38%) (ventas, atencion al cliente, administrativo)
lo cual se debe a el caracter de la mayoria de empresas (servicio y comercio).
Mientras que un 14% manifiesta dirigir la capacitacién al area de desarrollo
personal, lo que' indica una percepcion por el trabajador como persona mas como

ser productivo. (Ver tabla 23)

Este interés del pequefio y mediano empresario e-n fortalecer el area técnica
(ventas, atenci6n at cliente, administrativo) se explica, por fa necesidad y el reto
que tiene ofrecer un buen servicio o producto con relacién a la competencia -
Micro, Pequefia, Mediana y Grande Empresa -. Esta dltima que ha venido
incursionando en mercados que antes eran considerados exclusivos del pequeno
0 mediano emp‘resario, como es el caso del sector de electrodomésticos donde
entran a competir la PYME con los hipermer_cados, por ejemplo Vivero, Carulla.

(Ver tabla 23).

Generalmente quien organiza !a capacitacién del recurso humano en la PYME
cartagenera es el mismo duefio, séio en algunos casos, cuando la empresa lleva
tiempo de estar funcionando esta labor pasa a ser realizada por- alguin empleado

antiguo, de confianza y de experiencia en el area.

Cabe destacar que un 21% de la muestra manifestd realizar capacitaciones en

todas las areas anteriormente sefialada ( Ventas, atencién al clients, técnico,
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administrativo, salud, organizacional y tecnolégico, desarrollo personal, Y
produccion.), mientras que un 14% sefiald due se realiza ningun proceso de
capacitacion debido a la falta de recursos econdmicos y al bajo interés del

pequeiio y mediano empresario cartagenero. {(Ver tabla 23)

En cuanto a la planificacién de las capacitaciones en la PYME cartagenera esta
sigue realizandose de manera reactiva, sélo cuando se presenta una limitacion en
el desempefio de los cargos es cuando algunbs. pequefios y medianos
empresarios acuden a instituciones o gremios que les ofrezcan este servicio.
Dicha capacitacion por tanto, carece de una programacion, evaiuacion y
seguimiento que garantice su asertividad y efectividad en el fogro de los objetivos.
A pesar de manifestar interés en la capacitacién del recurso humano, el pequefio y
mediano empresario ain no toma conciencia de la planificacién que se debe

abordar para tal fin .

“Una politica de capacitacion no debe ser productc 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 planificacién, administracion y evaluacién de las mismas.” La

3% COGOLLO, Kenia y PEREZ Liliana. Caracterizacion Social de la Mediana Empresa en Cartagena, 1994.
Informe Final de Investigacion CICTE, Facultad de Ciencias Sociales y Educacion. Universidad de
Cartagena, 1995. Pig. 695.

127
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FOTO §: Registro de fotos sobre los cursos de capacitacion dingidos a los

conductores de buses urbanos . Empresa TRANSPORTE PEMAPE

-
s

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 13 de Agosto
2001
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capacitacion asumida desde un enfoque integral permite que el recurso humano
se sienta a gusto y seguro de la labor que desempefia, asimismo asumira una
actitud de responsabilidad y compromiso frente a las tareas encomendadas y un
mayor sentidb de peﬁenencia, lo anterior, favorece en ultimas el logro de niveles

mas altos de eficiencia y productividad organizacionat.

Las capacitaciones dirigidas al desarrolio personal del recursos humano en la
PYME cartagenera son en su orden: 16% talleres de motivacién, 14% cursos de
crecimiento personal,  12% talleres de relaciones interpersonales o relaciones
humanas y en un 12% charas én salud ocupacional, planificacion familiar y
prevencion de enfermedades, algunos de fos cuales son realizados por IPS, ARS

y Cajas de compensacién familiar como parte de su contrato con las empresas, es

decir hay un interés externo a la empresa para realizar tales capacitaciones. (ver-

tabla 24).

En este sentido, las capacitaciones dirigidas al desarrolld profesional del recurso
humano, son en orden descendente: en un 15%, mercadeo, finanzas, contabilidad,
en un 14% , atencion a! cliente, seguida en un 13% por charlas sobre el cargo. La
capacitacion profesional, entonces estd dada por la actividad-econémica de la
empresa. Es de resaltar que un 9% realiza cursos en sistemas lo que pérmite decir
que hay algun tipo de capacitacion dado el desarrolio tecnoldgico de la empresa.

No obstante un 12% manifiesta no realizar capacitacion en ningln area, y solo un

129
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1% realiza capacitaciones en comercio exterior dato importante si se tiene en
cuenta la necesidad de las pymes de manejar una politica de exportacion para

mejorar sus ventas y utilidades (ver tabla 25).

A partir de lo anterior, se hace necesario, entonces para lograr mayor eficiencia en
estas acciones; desarrollar un Programa de Capacitacion que responda a una
programacion, a unos planes, metas y objetivos sujetos a seguimiento y
evaluaciones para una adecuada atencién y satisfaccion de las necesidades del
recurso humano . Teniendo presente que “el recurso humano son ias personas,
que le dan a la organizacién su talento, su trabajo, creatividad y esfuerzq para

encaminarla a la realizacion de sus objetivos. Los recursos humanos son el

.corazén de la organizacion, ya que es lo que le da vida a la empresa; propone.y’

~ dalas herramientas necesarias para su formacion”:*°

4 ANZOLA Rojas, Sérvujo. Administracién de Pequefias Empresas. Editorial McGraw Hill
Meéxico, D.F. 1996. Pag 207.

131
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3.2 POLITICA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL EN LA PEQUENA'Y

MEDIANA EMPRESA CAR TAGENERA

En 1894, se afirmaba qué “para la mediana empresa cartagenera resulia
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 pof el bien com(n y se haga compatibie este objetivo con ios intereses
particulares del empresario™!, cinco afios mas tarde —1999- se reafirma que * la
PYME no cuenta con politicas de bienestar social laboral,... se realiza un sin
numero de actividades desprogramadas que no guardan entre si objetivos ciaros

para el bienestar social de los empleados™.

En la actualidad, a pesar del reconocimiento por parte de la PYME cartagenera de

las exigencias del contexto en cuanto a competitividad y productividad de ésta, los

cuales plantean un serio esfuerzo en el disefio de programas coherentes, continuo

y constante de capacitacion del recurso humano y de bienestar social laboral, aun

41 COGOLLO, Kenia y PEREZ Liliana. Caracterizacion Social de la Mediana Empresa en Cartagena, 1994.
Informe Final de Investigacion CICTE, Facultad de Ciencias Sociales y Educacion. Universidad de
Cartagena, 1995. Pag. 110.

42 CALUME, Milad y Ebratt, Nahum. Identificacion de las necesidades en las areas de administracion y
finanzas y recursos humanos de las PYMES del sector de servicios de la ciudad de Cartagena de Indias, como
estrategia para el Desarrollo de proyectos de grado de la facultad de Ingenieria Industrial. Facuitad de
Ingenieria Industrial, Corporagidn Tecnologica de Bolivar. Cartagena,1999. Pag. 98

132
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se siguen presentando falencias en el abordaje de estos aspectos, es asi como

solo un 5% de la muestra posee una politica de bienestar sociali —transporte

PEMAPE -, quienes al momento de la entrevista manifestaron encontrarse en un

proceso de quuidaci()n_ de la empresa a causa de diversos factores, entre estos la

* ‘ausencia de apoyo estatal como ente regulador para el desarrolio de la actividad
| del transporte en la ciudad —otro 95% sefialé explicitamente no tener una politica

de bienestar social (Ver tabla 26). Los programas. de Bienestar Social, entonces,

se realizan de manera reactiva, bajo una programacién activista, caractenzandose

por la ausencia de una planificacion en Ias mismas que conduzcan al logro de un

objetivo, meta y/o proposuo preestabiecido.

Algunas de estas actividades son coordinadas con instiiuciones o gremios 'en un
- 55%, el otro 45% alude no realizar coordinacion, por tanto no tiene una politica de
~ bienestar social -y tampoco realiza actividades en pro de la misma, en igual
namero —13 empresas- tienen convenios {o coordinaciones para realizar
programas de bienestar social y capacitacién, sin embargo esto parece ser

» independiente a su vinculacion gremios (Ver tabla 27).

Las instituciones o gremios donde acuden los pequefios y medianos empresarios
cartageneros para desarrollar las actividades de bienestar social o de capacitacién
" son en orden: ARP, ARS, E.P.S, LPS., Comfanii!iar, Comfenalco y Comcaja

en un 34%, es decir entidades con las que contrata servicios de salud, salud
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ocupacional, recreacion, educacion, deporte y con el SENA {8%) que ofrece estos
Servicios a; través de convenios con la pyme. f(Ver tabla 28). Cabe destacar, que
de 41 PYMES que afirmaron considerar la capacitacion de recurso humano como
objetivo, sélor:26 de éstas realiza coordinaciones con instituciones o gremios para

tal fin. (Ver tabla 29)

A partir de lo anterior, se puede decir que sblo un 43% correspondiente a 20
PYME, aprovecha los programas que ofrecen los gremios a los cuales estan
vinculados y manifiestan cierto interés en la capacitacion del recurso humano (Ver

tabla 27),

Mientras la PYME cartagenera éiga asumiendo este comportamiento de bajo
interés en el disefo y ejecucion de programas dirigidos al desarrollo y crecimiento

det recurso humano, no resultaria nada dificil prever un panorama desalentador

- con respecto a la permanencia de la misma en el contexto. Como se sefiala

anteriormente: “El carééter competitivo de una institucion depende de las

caracteristicas y el tipo de personal que trabaja en ella™® ..

El pequefio y mediano empresano debera entonces asumir una actitud, mas que

" de interés —teniendo presente las exigencias del contexto- de compromiso con el

43 Mufioz, Maria Victoria. Gestion del desarrollo 1. Capitulo: Gerencia Social. Pag 74.
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talento humano de la misma, desarrollando; no actividades aisladas vy
desprogramadas como se ha venido realizando, sino mas bien programas cuyos
objetivos surjan dé las necesidades del recurso'humano para el logro de la
satisfaccion de las mismas, asimismo gocen de un proceso de evaluacion y
seguimiento para el logro de tal propésito, sélo de esta manera se estara
fomentando una verdadera integracién del trabajador con ios objetivos de la
empresa y mejorando ia alta capacidad de la mano de obra de la misma. “La
gestion humana va encaminada a construir el hombre que la empresa necesita,
hacer que las personas se desarrolien como tal, inicia alternativas pafa fograr un
alto desempefio de_ la compafiia en su conjunto y que se haga uso efectivo de

todos los recursos de las empresas™*,

Este cambio de actitud —por asi decirlo- se ve reflejado en la practica de |a gestion

del talento humano y por tanto, en los cambios que se han tenido que asumir para

mejorar. Es asi como un 45% (21 PYME) manifiesta que desde e momento de la
constitucion 6e la empresa se han producido cambios en el area de recurso
humano, tales como: mayor capacitaciéon al cliente interno —aln cuando no
reposen en un plan o programa institucional -; concientizacién por parte de la

gerencia de la importancia del recurso humano en a construccion del producto o

* CORTISSOZ Cabrera, Esther. Ponencia sobre: Administracion del recurso humano en
las organizaciones. 8° Congreso de Trabajo Social, visién y prospectiva del desarrolio
- social. Barranquilla, Colombia Agosto de 1994. Pag.152.

140
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servicio; creacion del area de recurso humano -sélo en éigunas' empresas, Qque
en su mayoria, dic_ha a’reé $€é encuentra ubicada a nivel nacional -: n'iejor
trato al recurso humano y cambio en procesos de seleccién del mismo —-con el
animo de lograr una realizacién adecuada de los objetivos institucionales -
actualizacién de técnicas para el manejo del recurso humano que garantice mayor
productividad; implementacion de técnicas de seguridad; descentralizacion del
“poder - delegandose algunas responsabilidades al recurso humano, es decir en
algunas PYME el papel del gerente ha dejado de ser el He “hombre orquesta’,
“todero”, presentandose la delegacion de funciones y la conﬁania en la ejecucion
de las mismas -; satisfaccion de necesidadeé del recurso huméno y la
participacion de éste en planes y proyectos emprendidos en la empresa. (Ver tabla

30y 31)

Del 45% (21 PYME) que han realizado cambios en el area de recurso humano, se
encontré que un 37% maneja como concepcion o enfoque sobre modelo gerenciaf

el de Proyeccién y Planeacion Estratégica (Ver tabla 30).

Estos cambios realizados en el area de recurso humano han obedecido a factores
tanto internos como externos a la empresa, segun un 34%, correspondiente a 16
PYME los factores ihternos son: mejorar la prestacion del servicio, o la produccion
de la empresa, motjvar al recursc humano: mejorar el bienestar sociai del

trabajador; minimizar los riesgos laborales, ai crecimiento de la empresa y a causa

A4
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“Nos mantenemos por las diferentes entradas de trabajo y ya

que una complementa la otra....” (E. #8).

“Por el alto indice de profesionalismo que le hemos brindado

a nuestros clientes...." (E. #11).

“Nos preocupamos por ofrecer un servicio de alta calidad en
eficiencia y eficacia, porque le sacamos provecho a las
amenazas y por el cambio oportuno en el portafolio de

servicio”. (E. #30).
“Por la organizacion en épocas de crisis”. (L. #44).

En las empresas creadas antes de 1968 (8%), segun la muestra, (Ver tabla 1), se
encontrd que algunas han logrado mantenerse en el mercado por el cambio
realizado en-el portafolio de servicio, a causa de la restriccion progresiva de los

incentivos o prebendas y al bajo margen de utilidades.

A44
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de la crisis organizacional, que despert6 en la gerencia la busqueda de précﬁcas
que fomentara la productividad y el crecimiento del recurso humano. Un 8%
correspondiente a 4 PYME sefiala como factores externos: exigencia del contexto
— mayor cualificacién / mayor productividad -. Exigencia del cliente interno —mejor
prestacion del servicios -; mejorar la productividad con respecto.a la competencia.

Mientras que otras, 8%, correspondiente a 4 PYME aluden a causas tanto internas

como externas que ‘d?mandan mayor productividad, competitividad y calidad (Ver

tabla 32, 33 y 34).

Por otro lado, un 55% (26 PYME) sefalaron no haber realizado desde el

momento de la constitucion de la empresa ningln tipo de cambio, situacion que

 hace sospechar que ain no se tiene una verdadera conciencia por parte dei

pequefio y mediano empresario de la importancia del recurso humano en la

organizacion y que por tanto, se vienen presentando unas practicas que en el
mayor de los casos ng propenden por el crecimiento del mismo, anteponiéndose el
desarrolio de otras dreas sobre el desarrollo del area del recurso humano (Ver

tabla 30)."
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148

FOTO 6: Departamento de Recurso Humano. Empresa EXCEDENTES Y

METALES

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON.BANOS. Cartagena, 16 de Agosto
2001
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3.3 SERVICIOS SOCIALES Y TIPO DE INCENTIVOS QUE OFRECE LA

PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA AL RECURSO HUMANO.

Los servicios sociales empiezan a ser mas comunes en las Pequeias y medianas
empresas cartageneras, un buen plan de prestaciones para el talento humano

puede repercutir en la organizacibn, ya gque un resultado positivo en el
mejoramiento de su gstado animico, hace que el empleado se sienta identificado

con la organizacién, asimismo, satisfecho y motivado.

Entre los servicios sqciales gue se le ofrece al talento humano en la pequefia y

mediana empresa se destacan: servicio de transporte en un 21%, le sigue, en un

20% asesoria y servicios especiales (seguros, capacitacion, ventas de productos a
menor precios, préstamos, fiestas, plan de vacaciones) y en un 19% servicios de

~ salud. (ver tabla 35).

En cuanto al tipo de incentivo que maneja la PYME cartagenera para el

reconocimiento de la labor desarroliada por el recurso humano, un 34% (16
| PYME), ofrece bonificaciones econdmicas, predominando (44%) una concepcion
sobre Modelo Gereﬁcial de proyeccion y planeacién estratégica, luego le sigue un
30% (14 PYME) que no ofrecen ningun tipo de incentivos a causa de la situacion
econémica dé la orgapizacién y al bajo interés hacia el 'reconocimiento sociél de la

 labor del Talento Humano. (Ver tabla 36).
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452

"No se maneja ningin tipo de incentivos porque no son

necesqrios” (E. #12).

“El tipo de incentivo que se maneja es la bonificacion, cuando
se alcanza calidad del producto por el menor indice de
. devoluciones, lo anterior para motivarlos a que realicen un

buen trabajo” (E. #21).

“Se da recreaciones, incentivos econdémicos, capacitacion,

- para mantener contento al trabajador” (E. #24).

“No tenemos incentivos como tal, pero cabe anotar que la
‘empresa en la contratacién de personal siempre privilegia a

las madres cabeza de familia de Pasacaballos” (E. #33).

“Reconocimiento social, nos gustaria ofrecer nuevamente las
bonificaciones porque estas motivan mds al personal, pero

estamos en un periodo de austeridad” (E. #37).
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Los incentivos son entendidos por el pequefio y mediano empresario cartagenero
como una estrategia de la empresa para mantener mofivado al personal y de esta
manera mejorar su productividad. Si bien los incentivos faciiitan la motivacion del
Recurso Humano, cabe aclarar que este reconocimiento no debe pasar
obligatoriamente por Un reconocimiento econdmico, solo un 13% 6 PYME) han
~ entendido que el reconocimiento cualitativo puede servir como estrategia de
motivacién, que bien planificada, permite incentivar al recurso humano a que

mejore su productividad. (Ver tabla 36).

Como se sefialaba anteri.ormente, la importancia para emprender, ya sea un plan
O programa coherente de capacitacion, en este caso un plan de incentivos‘o de
servicios sociales al recurso humano, varia dependiendo de la concepcion que se
tenga del talento humano en ia empresa, prueba de esto se refleja en que un 55%
(26 PYME), que sefiglan manejar algin tipo de concepcion o enfoque sobre
Gestion del Talento Humano aplicable en la organizacion, un 70% ofrece al

recurso humano incentivos para el reconocimiento de su labor en la empresa (Ver

tabla 37).

153



138

1002 8iqWairON -

o01s0By ‘eusbelien 'sslopefnsaaul so| Jod sopelOa|028) S01E(C 'JININS

0014 LY 001 vl 001 Ll 001 9 00l gl avliol

50°v¢ gl A L 9989l b pepliajsny

A Zz A% z , 9 L pepialjonpoid

e £ A 4 gl Z 999l b L€ g 0191AI8S

£z ol 05§ L of ) 9991 i 61 £ oonjdwg

S0 pE gl Sl Z ag t 2008 £ v ] oolbgielyse ueld A ugiodsshoid W
% "ON % ‘ON % "ON % "ON % ON
ounbuIy soquy |e1oog 'y ugioeo|jiuog

Aviol SOAILNIDNI AYIONIW3ID O13A0n

hay

1002 VHANIOVLHYD INWAd VI VFINVIN IND OAILNIONI 30 OdIl A TVIONIHIO OTIAON
9¢ vigvil




138

155

FOTQ 7: Fachada de la PREVISORA.

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 14 de Agosto
2001 ,
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MECANISMOS DE SOCIALIZACION DEL TRABAJO, DE EXPERIENCIAS,
DE CAPACITACIéN EN LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA

CARTAGENERA.

Los mecanismos utilizados por la PYME cartagenera para ia socializacién del
trabajo, de experiencias, de capacntaclén recreativos, etc., son: reuniones
mformales fiestas de integracion y Jomadas deportivas. La PYME gue maneja
alguna concepcién o enfoque sobre modelo gerencial o de gestién del talento
humano, utiliza mayormente las reuniones informales (22 PYME). (Ver tabla 38 y
39), a través de encuentros, reuniones de motivacién o de socializacion de
capacitaciones, la periodicidad de estas reuniones en algunas PYME es entre

semanas y en otras se realizan esporadicamente.

La concepcién o enfoque sobre modelo “gerencial que emplea diversos
mecanismos (36% (6 PYME) reuniones informales, 6%(1PYME) fiestas de
integracion y 25% (4 PYME) jornadas deportivas ), en un 34% sigue siendo de
proyeccion y planeacion estratégica, Mientras que la concepcion o enfoque sobre
Gestidn del Talento Humano, que se destaca por utilizar diversos mecanismos
(reuniones informales 42%, fiesta de integracién 8%, jornada deportiva 17%) es en
un 25% (12 PYME) de capacitacion y formacion del recurso humano . (Ver tabla38

y 39).
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Cabe destacar que un 38% (18 empresas), cifra significativa, no manifiesta interés
por el desarrollo de estas actividades, esta cifra aumenta 45% (21 empresas),
cuando se compara con la categoria de concepcion o enfoque sobre Gestion del

Talento Humano {Ver tablas 38 y 39).

»
“Lo que diferencia a una empresa que tiene éxito, de otra que no lo tiene, son ante
todo las personas, su entusiasmo, su creatividad. Todo lo demas se puede
comprar, aprender o copiar®

A

*
45 BESSEYRE Des Horts, Charles — Henri. Gestion Estratégica de los Recursos Humanos
Ediciones Deusto S.A. Madrid, Barcelona. Pag 17.

L
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100

FOTO 8: Trofeos de campeonato de béisbol y microfutbol. Empresa EQUIPOS Y
SERVICIOS

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 20 de Agosto
2001
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FOTO 9: Trofeos de campeonato de béisbol y microfutbol. Empresa QUIROZ

GARCIA CARLOS AUGUSTO

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 12 de
Septiembre 2001
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3.5 PROBLEMAS Y NECESIDADES DEL PEQUENO Y MEDIANO

EMPRESARIO

- El pequefio y mediano empresario, no obstante ha tenido que afrontar ciertas
necesidades y prdbleméticas en el ejercicio de su gestion, necesidades o
probleméticas‘que pueden ser vistaé de manera extemna o interna a éste, pero que
sin lugar a duda han afectado de manera negativa su practica o gestion en la

organizacion.

Dificultades internas, como la baja capacitacion del gerehte es sefalada en un
17% como una de sus debilidades para llevar a cabo su modelo gerenc;ial,
~ mientras que como mayor dificultad externa sefialan Ia resistenda- del recurso
humano para asumir los retos del modelo gerencial, debidoc a la forma
acostumbradé o rutinaria como se venian haciendo las actividades 6% (3
- empresarios). Una cifra bastante significativa (73%) argumenta no téner ningun
tipo de dificultad a nivel interno o externo para llevar a cabo su modelo gerencial,
lo cual permite plantéar dos posibles razones: Primero, el pequefio y mediano
empresaric al asumir su modelo gerencial es conciente de las condiciones y
factores que se requieren para su cabal cumplimiento y que por tanto esta en

| busqueda de estos para el logro de tal fin y segundo, el desconacimiento de ios
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objetivos, metas a alcanzar por su modelo gerencial permite aceptar cualquier

error 0 acierto como propésito del mismo (Ver tabla 40).

A partir de lo anterior el pedueﬁo y mediano empresario cartagenero manifiesta

como necesidades para cumplir a cabalidad con su modeio gerencial: en un 32%

164

mayor capacitacion de los empleados, en un 29% trabajo en equipo y en un 18% -

cambio en procesos administrativos, es importante sefialar el interés de los

empresarios en cambiar la estructura organizativa y en los procesos de produccion

(7% cada uno), asi como cambio en el personal (6%). (Ver tabla 41).

En cuanto al recurso humano, este mismo sefiala como problemas presentes en la
empresa: en un 34% falta de capacitacidn de! talento humano en el &rea
administrativa y de prestacion de servicio —que en gran medida esta afectando la

productividad de la empresa- , seguida en un 18% por la falta de sentido de

pertenencia def recurso humano hacia la empresa, lo anterior, puede presentarse

por la débil gestion del gerente en cuanto a acciones encaminadas al crecimiento,

desarrollo y satisfaccién de necesidades del recurso humano (Ver tabla '42).

Como necesidades en cuanto a recurso humano se identificaron. mayor
capacitacion al recurso humano, para mejorar su productividad y por tanto el de la

~ organizacion en general (38%), m'ayor' sentido de pertenencia de este hacia la
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108

empresa (10%), lo cual se refleja en el dinamismo para realizar sus actividades
laborales y en la confianza tanto del pequefio y mediano empresario como del

recurso humano en los resultados de dichas actividades. (Ver tabla 43).
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" FOTO 10: Fachada de CIVILCO

FUENTE: Fotografia tomada por LEWIS LEON BANOS. Cartagena, 2 de
- Noviembre 2001
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El sector empresarial de la pequefa y mediana empresa cartagenera, a pesar

de manifestar interés en la importancia del recurso o talento humano en la
empresa, como elemento fundamental en las nuevas estrategias de calidad y

competitividad, aparece distraido por otros factores que debe atender ante la

- situacion de crisis que afecta al pais y que por tanto influye en la sobrevivencia

de la empresa.

En este sentido, la actitud del pequefio y mediano empresario se asemeja a la

de un "bombero”’, que ante las exigencias del contexto con respecto al recurso .

humano, actua de manera reactiva, ejecutando un sin nimero de actividades .

aisladas, bajo el seudo-compromiso de trabajar por el crecimiento y desarrolio

el recurso o talento humano.

A partir de lo' anteri.or, se hage"né'cesario que la pequefia y mediana empresa
cartagenera, asuma una gestion del ’recur'so 0 talento humano baéada 'en: la
planificacién, organizaéiép, formacion -del recurso humano, orientada bajo una
airebcién y control de las accioneé o practicas sociales adelantadas él interior

de la organizacién.




Esta gestion, no debe limitarse s6lo a una concepcién o enquue; ya sea de
capacitacion, formacion, motivacion o de productividad, pues si bien, la integracién
de éstas ofreceria a la empresa mayores resuitados, que los que se aicanzan con
el abordaje de una,‘ éste planteamiento serd asimilado, en la medida en que

cambie la percepcién que tiene la empresa sobre su cliente interno.

~ Es necesario, a su vez, que la PYME cartagenera, conciba la gestion del talento

humano como un proceso integral, cuyo radio de accion ha trascendido la simple
administraciéh de las actividades tradicionales relacionadas con el personal. Es
asi como la gestién del talento humano se "fundamenta en una vision estratégica,
guiada por una p{aneacién social, la cual se sustenta en el conocimiento pieno de
la unidad productiva..... dado que es importante establecer como percibe y valora

la organizacién a los seres con los que cuenta en su interior”.*6

Las corazonadas ¢ la intuicion en las que generélmente se apoya el pequeio y
mediano empresario para dirigir sus esfuerzos hacia la satisfaccion del cliente
interno y externo, no se descartan, ni se subvaloran en la gestion del talento
humano, pero tampoco se pude seguir bajo esta forma de direccion, si bien, para

sobrellevar una empresa se requiere de habilidades innatas, éstas por si

4 ARTEAGA Urquijo, Patricia y PARDO Martinez, Luz Patricia. Gestion Social del Talento
Humano. Ediciones Antropos 2000, Pag. 31.
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solas no garantizan el desarrollo tanto interno como externo de la organizacion.
“Hay que utilizar para la gestion de los recursos humanos procesos, métodos y
herramientas de la misma naturaleza que los que se utilizan para concebir y poner

en practica la estrategia general de la empresa’_’.47

Empezar a concebir al talento o, recurso humano como factor esencial para el
crecimiento de la empresa, supone mas que un interés, €l compromiso por parte
del pequefio y mediano empresario cartagenero en el desarroilo de practicas

sociales que fomenten la calidad y productividad del talento humano.

Cuanto mas se esfuerce la PYME en entender las fuerzas que estan dando origen

a los cambios en la gestién, éstas se afrontaran en una forma mas holistica, en

negocios estd ligado directamente al desarrolio, al compromiso personal y a la

participacién de todos los empleados”.*

Las fuerzas externas a la empresa que influyen en los resultados de la

organizacion, estan exigiendo dia, dia el abordaje estratégico de la g_éstién del

47 BESSEYRE Des Horts, Charles — Henri. Gestion Estratégica de los Recursos Humanos.
Ediciones Deusto S.A. Madrid, Barcelona. Pag 13.

48 GARFIELD, Charles. Los Empleados son Primeros. Editorial McGraw — Hill. México
D.F. 1992, Pag. 51. ‘ '
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recurso humano, para garantizar la utilizacion eficaz del personal y obtener o

mantener una ventaja en el mercado con respecto a la competencia.

La gestidon estratégic? del recursd humano, propone el disefio de programas o
tacticas para estimular la productividad y calidad del recurso o talento humano al
interior de I.a empresa, estas exigencias deben adecuarse al conjunto de
estrategias de la emPresa, a las caracteristicas de ésta y a las exigencias del

entorno.

El logro de ventajas provechosas para la empresa, a partir de esta gestion

estratégica, depende de la realizacion de objetivos claros, medibles, realizables;

ya que van a construir el marco de referencia para el disefio de acciones en el -

area social. Los objetivos, deben salir de un previo diagnéstico realizado a la

gestién del recurso humano en la empresa, para de esta manera orientar las

acciones a la atencién de las necesidades y/o problematicas encontradas. En este

sentido la empresa estara en capacidad de ejecutar politicas, planes, o programas

acorde con la demanqa tanto del cliente interno como el contexto.

Lo anterior, supone acciones concretas como:
o Establecer claramente el norte, hacia donde quiere llegar la empresa.

« Comunicar explicitamente los objetivos de la-empresa.
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* ldentificar las fortalezas y vacios o debilidades de la gestién del recurso
humano.

» Establecer las amenazas y oportunidades del entorno.

. Fomentarhla partigipacién de los actores en la planificacion de ias estrategias.

» l|dentificar y seleccionar las alternativas estratégicas dirigidas a la gestion del
recurso humano.

» Ejecucion del plan estratégico para la gestién del recurso humano.

Diché gestién, permitird entender vy ofrecer alternativas de solucion acorde a las
necesidades del recurso o talento humano,_ fomentando en la empresa una
condl_:cta proactiva, en vez de reactiva, en ia atencién de las mismas, asimismo,
generara hiveles més altos de motivacion en los empléados, lo que se traducira en

mayor competitividad, productividad y calidad organizacional.

Las accione.s a emprender pueden estar asociada a beneficios tales como:
ofrecer incentivos al recurso humano para el reconocimiento de su labor, disefiar
programas de formacién, capacitacion y bienestar social para el crecimiento y
desarrolio del recursd humano, fomentar la comunicacién entre todos los niveles,
para el conocimiento de la labor adelantada en cada uno de éstas. fomentar una
estructura organizacional flexible que permita el desarrollo del personall que alli

labora, entre otras.
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“El recurso humano es la base fundamental para lograr el fortalecimiento de la
mediana empresa cartagenera; esta no puede desconocerlo...... , solo haciendo
-por el desarrollo economico, porque su solvencia econémica no le garantiza
perménencia, ni perpetuacion en el contexto”.*® Las organizaciones, en especial la
PYME cartagenera no puede darse el iujo de menospreciar y desmoralizar al
. personal, para progresar a costa de quienes le ayudan a alcanzar sus metas, esto
le significaria a la empresa mantenersé en un estado e incertidumbre frente a su
permanencia, pues dia a dia los indicadores de calidad estan siendo inﬁuenciados
por la competitividad del récurso o talento humano, el reto, entonces sera la de
Iideraf procesos de crecimiento y desarrolio al interior de la organizacion y

conseguir la participacion y el compromiso total de todos los empleados.

# COGOLLO, Kenia y PEREZ Liliana. Caracterizacién Social de la Mediana Empresa en Cartagena, 1994,
Informe Finai de Investigacion CICTE, Facultad de Ciencias Sociales y Educacion. Universidad de
Cartagena. Pag 164.
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OBJETIVO GENERAL:
Fortalecer la gestion del talento humano en la PYME Cartagenera, a partir del
disefio de una propuesta de gestion que apunta a la satisfaccion de las

necesidades y problematicas del recurso humano para mejorar su productividad,

contribuyendo de estd manera, en el desarrolio y competitividad de la empresa en

el contexto local.

ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA
Teniendo en cuenta las caracteristicas particulares de la pequefia y mediana
empresa cartagenera, en cuanto a los resultados y efectos de la gestion del
talento humano en la organi%acién, se propone desde frabajo Social, el abordaje
de una gestidn acorde a las necesidades especificas del medio empresarial, que
fortalezca los procesos de planeacién,. administraclién y desarrolio del talento
humano de la organizacidén, a través de programas que eleven |os niveles de
motivacién, productividad, bienestar y calidad de vida de los individuos que la

integran.

Dicha propuesta podria estructurarse de la siguiente manera:
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Figura 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
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VALORACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO (COMO
ESTAMOS): Se propone realizar en forma permanente una valoracion interna
y éxterna sobre la gestion del talento humano én la pequefa y médiana
empreéa cartagenera, con el animo de identificar las foﬁalezas 0 deEiIidades

de dicha gestién y reorientar la accion.

A nivel interno éobre los éiguientes aspectos:

Medio ambiente socio laboral: relaciones l|aborales e interpersonales,
comunicacion, pa_rticipacién del RRHH, seguridad ocupacional.

Resultados y efectoé de la gestion del RRHH: forrmacic')n y capacitacion del
RRHH; politica de Bienestar Social Laboral, Servicios sociales, ptan de
i_ncentivos, mecanismos de soci'alizacién, problemas y necesidades del RRHH,

procesos administrativos (planeacion, organizacion, direccion y control)

A nivel externo, la capacidad de la organizacién en -gestionar con otras

instituciones o gremios programas y/o proyectos encaminados al bienestar

social laboral y al desarrollo de procesos de formacion y capacitacion del
recurso humano. Asimismo valorar la asertividad de los programas o proyéctos

dirigidos al talento humano con respecto a las demandas del contexto.
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+ DEFINICION DE OBJETIVO (QUE QUEREMOS): a partir de la valoracién, se
debera entonces, establecer claramente el norte hacia donde quiere llegar la
emprésa, es decir los objetivos o F{aropc’nsito'S de la gestion del talento humano,
los cuales deberan ser comunicados explicitamente a'todos los miembros de la
organizacion para unir los esfuerzos hacia el logro de los mismos, lo anterior,

permitira mejorar las condiciones socio — laborales y elevar los niveles de-

-eficiencia y eficacia del recurso humano y por tanto de la organizacién.

Es .ési como, luego de haber definido los objetivos se procedera a la
Plangacién de programas y proyectos dirigidos al talento humano, que
apunten a la satisfaccidn de sus necesidades y problematicas y permitan
mejorar su productividad, a la Ejecucion de los mismos y Evaluacion, a través

del control y seguimiento de las actividades.

Los programas pueden ir dirigidos a 3 4reas como son: Bienestar laboral,
formacion y capacitacion y Medio ambiente socio — laboral, definiéndose en
cada uno de estos proyectos.claros, coherentes y acorde a las necesidades y

- probleméticas del recurso humanio.

Lo anterior, se puede ilustrar en la figura 2:



o

Figura 2: ILUSTRACION DEL PROCESO DE PLANEACION
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En el afan de sobrevivir y posicionarse en el contexto, la PYME cartagenera ha

optado por asumir cambios en su accién administrativa, a partir de enfoques
que les permita disminuir los niveles de incertidumbre y .riesgo que depara el

‘ futuro.

Es asi como, en su mayoria estas unidades prod'uctiva han encontrado en la
proyeccion y planeacion estratégica una herramiehta para crear alternativas en
el ambito de las necesidades de hﬁy y del manana. Dicha concepcion o
enfoque, segun lo expuesto por el pequefic y mediano empresario cartagenero,
centra sus esfuerzos hacia la supervivencia de la organizacién, pero no
involucra claramente Ia participacic')h del talento o recurso humano en el disefio
de las estrategias empresariales para el logro de tal fin. Aparece entonces un
trabajo liderado por la gerencia, pero sin la integracién del recurso humano,

como elemento esencial para la construccion de |a calidad empresarial.

Esta ausencia de trabajo en equipo, ademas de ser una gran debilidad de la PYME
cartagenera, puede convertirse en una amenaza para la subsistencia de ésta en el
contexto; si se tiene en cuenta que, la clave para alcanzar el crecimiento, desarrollo,

rentabilidad, productividad y competitividad en cualquier  organizacion,

depende en gran medida, por el buen aprovechamiento  del Talento
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Humano; y definitivamente del fomento del trabajo en equipo para la optimizacion

de los resultados y propésitos establecidos. “ Hoy la competitividad se fundamenta .

en el apoyo mutuo entre los miembros de un equipo que lidera una organizacion y

en la buena interaccion de ta confianza entre las personas y su cercania™.

Es necesario, que el pequefio y mediano empresario oriente su gestion hacia el
desarrollo y potenciacién del talentc humano , pues es el RRHH quien hace y
conforma la empresa, de alli que sea importante su capacitacion, motivacion y

~ valoracion para alcanzar mayores indice de productividad en el personal.

Asumir. una concepcién o enfoque basado en la Gerencia Humana, supbne liderar
procesos de cambids o de reestructuracion al interior de la organizacion, algunos
de estos cambios son: una estructura'organizacional menos jerargquica y mas
horizontal, que facilite la fluidez en la comunicacién, el trabajo en equipo y mejorar
la refacion gerente — empleados; asumir por parte de la gerencia un liderazgo
abierto, participativo y no autocratico; fomentandose de esta manera, la
integracién de conocimientos, saberes, experiencias y por tanto el crecimiento de
todos los miembros de la organizacién; disefiar unos objetivos claros, medibles y

alcanzables, dandolos a conocer a todo ei personal de la empresa, para encauzar

50Tomado de la revista Clase, articulo: RH Arma Estratégica. Septiembre de 1995. Pag.
59.
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los esfuerzos hacia el logro de éstos y disefiar unas estrategias integrales dirigidas

. al desarrolio del talentc humano, como lo son el abordaje de programas de -

capacitacion y de bienestar social laboral.

La gerencia humana, propone un serio esfuerzo en el crecimiento intermo y

externo de la empresg para enfrentar la competencia y sobrevivir en el mercado.

Esta propuesta de gerencia, es resultado de una integracion de saberes entre lo

expuesto por los pequefios y medianos empresarios entrevistados como

" necesidades, las experiencias y eStrategias abordadas, y los supuestos tedricos

que ofrecen la gerénqia estratégica de Fred David y Charlie Besseyre Des Horts,

la gerencia humana, qe autores tales como: Mery Gallego y Horacio Restrepo, y la

. gerencia social de autpres como: Maria Victoria Mufioz y Julia Reyna de Zuluaga.

Al establecer este modelo: es necesario que el pequefio y mediano empresario
reconozca en el cliente interno las capacidades y potencialidades, asimismo,
impulse la calidad de éste al interior de la empresa. Cuando el talento o recurso

" humano se le valora y cualifica se genera mayor calidad en la prestacion del

servicio o produccién de bien, por cuanto hay compromiso, fesponsabiiidad y -

sentido de pertenencia, aseguréndose la competitividad de la emprésa en el

contexto.
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- La gerencia humana estratégica al ser abordada en una organizacion, sea ésta

pequefa 0 mediana empresa, supone, primero: el seguimiento de unos aspectos
claves, para el logro de unos resultados cercanos a la realidad y necesidad de la
empresa, y segundo: la inversion en el cliente interno, a través de programas que
eleven los niveles de motivacion, productividad, bienestar y calidad de vida de los
individuos que integran la empresa. Lo anterior requiere de una gestion del

recurso humano mucho mas eficiente que la que se viene desarrollando. en la

~ PYME cartagenera. “Esto lleva a que los integrantes de la organizacién'entren en

el juego de la competitividad, lo cual no se logra sdlo mediante tacticas

motivacionales a corto piazo™.*"

Los aspectos claves a desarrollar por I_é empresa son:

1. Establecer claramente los objetivos, vision, misién de la empresa.

2. Elaborar o formular e! proyecto estratégica de la empresa teniendo como base
el desarmolio del punto anterior.

3. Ejecucion del proyecto estratégico.

1, ESTABLECER CLARAMENTE LOS OBJETIVOS, MISION, VISION DE LA
EMPRESA: permite conocer el camino de los propésitos de la empresa en el

corto, mediano y largo plazo. Asimismo, permite tener pleno conocimiento, por

51 REYNA de Zuluaga, Julia. Gerencia Social: un nuevo paradigma en la formacién
profesional. Facultad de Ciencias Sociales y Humanas. Universidad de Antioquia.
Medellin, Colombia 1997. Pag. 64
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parte de todos los miembros de la empresa sobre los deseos, anhelos y propositos

de la empresa para de esta manera encauzar los esfuerzos al logro de estos.

Al establecer los objetivos, mision, visién empresarial se orientara adecuadamente
" el disefio del proyecto estratégiéo, definiendo claramente las alternativas de
accion. Cabe decir que su formulacion no debe obedecer a una tactica de fornﬁa,
“ésta debe éer un proceso de grupo gerencial que esta intimamente ligado al

diagnostico que se haga para reinventar o cambiar la organizacia:'m”.52

2. ELABORACION / FORMULACION DEL PROYECTO ESTRATEGICO: Este se
realiza a partir de log objetivos, mision, vision de la empresa, el cual comprende

los siguientes componentes:

2.1 Diagnostico intemno y externo de la empresa (andlisis DOFA).
2.2 Objetivo del proyecto estratégico.
2.3 identificacion de estrategias

2.4 Eleccion de estrategias.

52 Thid. Pag 68 .
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Para el desarrollo de estos cuatro componentes, el presente estudio se apoyara
en los preceptos de los siguientes autores: Charles Besseyre Des Horts®, Maria
Victoria Mufioz®* y José Carlos Jarrillo®, Para la elaboracion de los pasos

correspondientes al proyecto estratégico.

2.1. Diagnostico interno y externo de la empresa: Este diagnostico se puede

realizar a través de un andlisis DOFA ( debilidades, oportunidades, fortalezas, y

amenazas) a la empresa.

El andlisis interno: Corresponde a la determinacién de los aspectos positivos

{fortalezas) vy de las deficiencias (debilidades) de la organizacion. "La
identificacion de los fortalezas y debilidades esta estrechamente reiacionada con
l[a mayor o menor capacidad real que tiene la organizacion para alcanzar sus
objetivos ".*® E! objetivo principal del analisis interno a la organizacion es contribuir

en la mayor forma posible al cumpfimiento de sus objetivos estratégicos .

El andlisis externo; corresponde a la identificacién de las oportunidades y las

amenazas del entorno. La identificacion de las oportunidades permite cumplir de

53 BESSEYRE Des Horts, Charles — Henri. Gestién Estratégica de los Recursos Humanos.
Ediciones Deusto S.A. Madrid, Barcelona. Pag 31 - 42 '

54 Munoz, Maria Victoria. Gestion del desarrollo 1. Capitulo: Gerencia Social. Pag 57 - 79.
35 JARRILLO, José Carlos. Direccion Estratégica. Editorial McGraw — Hill de Management
segunda edicion. Madrid, Espafia 1992, Pag 35, 185 - 201

—————— . Gerencia Estratégica . Instituto ’I‘ccnologlco Comfenalco. SMD. Pag. 293
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manera eficiente y eficaz el cumplimiento de la misién de la empresa y facilitar la
gestién de los objetivos determinados, Mientras que el reconocimiento de las
amenazas permite que la empresa evite o se prepare ante eventos que puedan

afectar el cumplimiento de la mision y de los objetivos de la empresa.

2.2 Objetivo del proyecto estratégico: Es necesario que la pequefia y mediana

empresa establezca como proposito o que desea llevar a cabo en la organizacion

para dirigir todas las areas/ departamentos al logro del mismo. Lo anterior, aclara
‘Ias responsabilidades y la accién de cada area en el logro de los objetivos
planteados. "la formulacién de los objetivos ... son mas el resultado de
compromiso entre los actores, entre situaciones frecuentemente evaluativas. Los
distintos objetivos no deben ser incoherentes entre s.i".f‘37 Esta definicion determina

en gran medida las prioridades de la empresa y las acciones que debe emprender

- para el logro de los objetivos estratégioos.

23. Identiﬁcécién de estrategias: tomando como referencia los resultados del

diagnéstico y los objetivos establecidos, se identifican, las posibles estrategias que

luego a través de un proceso de seleccion se llevaran a cabo.

57 BESSEYRE Des Horts, Charles — Henri. Gestion Estratégica de los Recursos Humanos.

Ediciones Deusto S.A. Madrid, Barcelona. S.M.D. Pag. 35
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2.4. Eleccion de estrategia: Una buena eleccion de la estrategia depende, lde el
adecuado trabajo realizado en las etapas anteriores. Al término de esta etapa la
empresa estard en disposicién de tomar decisiones acertadas sobre su futuro y
que mas tarde llevara a la practica. "La eleccién de una estrategia no es
evidentemente definitiva, ya que pueden surgir otras en funcién o aconfecimientos

que vengan a modificar sensiblemente lo que estaba previsto".>®

4. APLICACION DE LA ESTRATEGIA: para lo cual es necesario que la empresa
defina un plan de accion, que conlleve a la operacionalizacion de la estrategia,
asimismo, se debera establecer los mecanismos de control y seguimiento de

las actividades emprendidas para su cabal cumplimiento.

El pequefio y mediano empresario_, debera establecer claramente [as pautas
para -realizar el control, el seguimiento y evaluacion de las actividades de una
manera eficiente y efectiva, en este sentido, se requiere que asuma con
seriedad' los procesos administrativos ( planeacion, organizacion, control y
direccion) para que los resultados obtenidos a nivel institucional sean

resultados de una buena planificacién y no producto del asar.

58 Ihid. PAg. 38.
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Este propuesta de Gestién Humana, adelantada al interior de la empresa, requiere

del compromiso y la participacién de todos los actores de la organizacion, de alli

que si el pequefio y mediano empresario cartagenero desea abordarlo, debera

entonces, asumir cambios como la integracién del recurso humano en cada uno

de los procesos adelantados en la empresa, empezando por la participacion de

éste — recurso humano- en el disefio de las estrategias empresarniales.
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, UNIVERSIDAD DE CARTAGENA -~
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y EDUCACION
PROGRAMA DE TRABAJO SOCIAL

CARACTERIZACION DE LA GESTION DEL RECURSO HUMANO EN LA
PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA 2001 —20001. EL CASO
DE L.AS QUE SOBREVIVIERON.

Guia de entrevista difigida a Gerentes, Administrativos o Propietarios de la Pedueﬁa y
Mediana Empresa-en Cartagena. '

Nombre de la empresa:

Direccion:

1. GENERALIDADES DE LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA

1.1. Ubicacién (sector):

1.2. Tipe de actividad: produccién de bienes___ comercializacion de bienes Prestacion
de servicios ___ ' ‘
1.3. Nimero de empleados:

1.4. Fecha de instalacion:

1.5. Fuente de financiacion:

* 1.6. Vinculacion a(gremios:

2. MODELO GERENCIAL
2.1 ;Cual es la concepeion o enfoque que maneja usted a nivel gerencial aplicable a su

" empresa?

22 jCualesla estll'uctura organizativa de su empresa {organigrama)?

2.3 ;Sobre qué cargos recae la autoridad en su empresa? ;jPorque?

2.4 ;Qué cosas se planean en la empresa?

T
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2.6 {De qué manera esta orientada la direccion y el control de la empresa (en cabeza de

; quien, de qué forma, cada cuanto)?

2.8 ;ldentifique la condicién actual de su empresa a través del siguiente cuadrd DOFA

" ( debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas)?

DEBILIDADES - OPORTUNIDADES

FORTALEZAS 1 "~ AMENAZAS

3. RECURSO HUMANO
3.1 ;Cuél es 1a concepcidn O enfoque que usted maneja sobre Gestion del Talento Humano

aplicable a su empresa? Expquue:=

3.2 ;(Es un objetivo para la organizacién la capacitacion del recurso humano?

Lporqué?

3.3 ;Cuales son las areas en que se promueve la capacitacion?




i £

3.4 ;Qué capacitacion reciben los empleados para el desarrollo per.;,onal y el desempefio
profesional - de su trabajo? Describa:

Personal:

Profesional:

3.5 Cuales de los siguientes Servicios Sociales ofrece la empresa a sus trabajadores:
Salud___ Salud Ocupacional Vivienda____ Alimentacién____ transporte___
Asesorias y Servicios Especiales(seguros, asesoria legal, capacitacion, venta dé
productos a nuevos precios, préstamos, fiestas, plan de vacaciones, asesoria al

trabajador) Programas dirigidos a las familias del trabajador,

3.6 jQué tipos de incentivos maneja la empresa para el reconocimiento de la labor

desarrollada por el recurso humano? ;porqué?

3.7 ;Qué . mecanismos utiliza la empresa para la socializacion del trabajo, -de
experiencias, de capacitacidn, recreativos, etc.?

Describalos

38 g,Ticné la empresa una politica explicita en cuanto a Bienestar Social de sus empleados?

Explique:_

3.9 ;Qué coordinaciones o convenios realiza la empresa con instituciones o gremios para

desarrollar los programas de Bienestar Social o de capacitacion?

3.10 ;Considera usted que desde el momento de la constitucion de la empresa, el area de

recurso humano ha sufrido cambios? . {Cuéles?

184




in LEstos cambios han obedecido a algin factor interno 0 extemo. de la empresa?

Explique:

4. PROBLEMAS Y NECESIDADES DEL PEQUENO Y MEDIANO EMPRESARIO
4.1 ;Qué dificuitades a nivel intemo y extemo a la empresa, considera usted se presentan

para llevar a cabo su modelo gerencial? Interno:

4.2 ;De acuerdo a su respuesta, que necesidades tiene para cumplir a cabalidad con su
modelo gerencial: -

Nueva estructura

Cambio en procesos administrativos

Cambio en procesos de produccion_

Trabajo en equipo

~ Mayor capacitacitn de los empleados

Reduccion de personal

Cambio de personal

~ 43 ;Cusles cree son los mayores problemas de su empresa en cuanto a los siguientes
aspectos que tienen que ver con el recurso humano:

Ausentismo

Rotacidn del personal
‘Jornada laboral

Salanos/prestaciones

Relaciones laborales

Capacitaci(')h

Sindicato
Valores

Sentido de pertenencia
Otros

. 44 ;Qué necesidades presenta- en cuanto al recurso humano’ la empresa?

Externo:
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FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
CARTAGENA Y EDUCACION
Nit 890.480.123

Cartagena, Noviembre 6 de 2001

Doctor (a)

Cordial saludo:

186

La Universidad de Cartagena a través de la Facuitad de Ciencias Sociales y

Educacién le agradece su colaboracion en el suministro de informacién
pertinente y asertiva frente a la realidad organizacional, que estamos seguros
contribuirda de manera importante en el desarrollo del sector de la PYME
cartagenera; en .el marco del proyecto de investigacion: "Cambios y
Estrategias de Supervivencia desarroliadas a nivel Tecnologico, Modelo
Gerencial y Gestion del Recurso Humano en fa Pequefia y Mediana
Empresa Cartagenera 2001”, corientado por los docentes de esta Facultad
LILIANA PEREZ MENDOZA y GERARDO FRANCO VALENCIA; con el apoyo
de la estudiante de dltimo afio de Trabajo Social LEWIS LEON BANOS.

Asimismo, lo invitamos a participar en el seminario ~ taller que tiene como
objetivo la publicacién de los resultados obtenidos para compartir las
propuestas viables de gestion organizacional que contribuyan en gran medida
al crecimiento y desarrollo de. la PYME local y regional, sobre el cual le
enviaremos informacion detallada mas adelante.

Los resultados de la investigacién y el disefio de estas propuestas seran
publicados posteriormente a través de un video, un articulo y una carlilla.

Agradecemos su atencion y apoyd
Atentamente,
CARMEN LUDYAN DE LOPEZ

Docana
FFacultad de Ciencias Sociales y Educacion
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PRESUPUESTO GLOBAL DE LA PROPUESTA POR FUENTES DE

"4 FINANCIACION
. RECURSOS (pesos) &
RUBROS CIpTE FCSE TOTAL
‘PERSONAL :
Un Investigador Principal (5 h x semana x 9 meses) 3.000.000 3.000.000
Un Cainvestigador (5 h x semana x 9 meses) 3.000.000 3.000.000
J Un Auxiliar de Investigacidn (40 h x semana x 9 meses) .| 1.500.000{ 2.500.000 4.000.000
" Un Asesor (1 h x samana x @ meses) 3.600.000 3.600.000
: Subtotal{ 5.100.600| 8.500.000 13.600.000
EQUIPOS .
Computadora 1.000.000 .1.000.000
Camara Fotogréfica 25.000 25.000
Grabadora Audio 25.000 - 25.000
Videograbadora : 1.000.000 1.000.000
. ~ Subtotal 0. 2.050.000 2.050.000
MATERIAL E INSUMOS '
Seis cassettes VHS 30.000 30.000
Diez audiocassettes 25.000, ° 25.000
Dos cassettes DVC . 60.000 60.000
Utiles de oficina 5G0.000 500.000
¢ . Subtotal 615.000 0 615.000
VIAJES . ‘ S
Ocho viajes técnicos 2.600.000| 1.000.000 3.600.000
: Subtotal{ 2.600.000 1.000.000 3.600.000
BIBIOGRAFIA
Libros 500.000 500.000 1.000.000
Subtotal 500.000 500.000 1.000.000
SERVICIOS TECNICOS '
Publicaciones 2.000.000. 2.000.000
Produccion de un video 3.000.000 3.000.000
Eventos: Seminarios de dwulga::fon de resultados’ 500.000 500.000
Subtotal | 5.500.000 ¢ 5.500.000
OTROS GASTOS :
Transportes local y comunicaciones : 200.000 200.000
, Subiotal 200.000 0 200.000
TOTAL 15.515.000| 12.050.000 26.565.000




