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PRESENTACIÓN

Información manejada por la ANDI, señala, que el Bienio 1955 - 1957 se

caracterizó por la tendencia hacia la Industrialización en bienes Intermedios en

toda Colombia; ello dio nacimiento a la segunda época de oro de Cartagena,

entre los anos 1958 y 1974; que enmarca definitivamente la tendencia de su

desarrollo Industrial y turístico, con ta instalación de las diferentes plantas

manufactureras en el Area de Mamonal ,donde se tiende a Instalar la ^an

Industria; en parte por los altos niveles de contaminación que desprendía a la

ciudad; con esto se despHega el desarrollo y progreso para todas las zonas de

la ciudad.

Una de las zonas, más Importantes después de Mamonal, es la zona del

Bosque (antigua zona toidustrlal de Cartagena) que redbló el Influjo de este

desarrollo, activándose o cimentándose muchas Industrias entre medianas y

pequeñas.

La reublcaclón de las empresas en sitios estratégicos, sumado a la privilegiada



posltí^ geográfica de la ckJdad , el puerto marítimo y fluvial, la disponibilidad

de vías de comunicación, ía e)dstencla de materias primas naturales, el

creclerTte mercado regional y la disponibilidad de servidos públicos, fueron

factores determinantes que fadlítaron el progreso Industrial de Cartagena;

progreso que en el día de hoy no es muy claro, si bien tales condidones físicas

y sodales, favorecerían el despegue para el desarrollo Industrial de Cartagena,

no se podrían seflalar como condidones determinantes para el progreso. El

mantenimiento y fortalecimiento del desarrollo Industrial obedece ante todo a

k) que haga el sector empresarial de las condtdones y recursos antes

mencionados; asi lo demuestra el estudio adelantado por el CORRES, que

sitúa el desarrollo Industrial de Cartagena en desventaja con otras regiones del

país, durante los últimos afíos.

"El desarrollo económico y social alcanzado por la reglón caribe ha sido desde

todo punto de vista considerablemente Inferior al obtenido en otras zonas del

país; esto se debe a algunas limitaciones de carácter regional tales como la

situación de pobreza y atraso, la critica situación de rezago Industrial en todos

los niveles e Instancias de ta administración, redundando en la inadecuada

prestación de servicios públicos tales como saneamiento básico, agua

potable, energía eléctrica y telecomunicaciones; la precaria situación portuaria,

las Insuficientes vías de comunicación y el mal estado de las existentes, el

retraso tecnológico y la baja capacidad de la mano de obra, registrándose



también en estos sectores una crónica debilidad institucional de las (fiferentes

agencias del estado para afrontar los problemas existentes y los retos para el

desarrollo.' ̂

El desarrollo económico de la Costa Caribe, principalmente Cartagena, ha

mostrado un descenso , que no obedece al empuje que presentó durante sus

Inicios , entrando en contradicción la existencia de unas condiciones

favorables para el desarrollo industrial y la actual situación de estancamiento

en que se encuentra este sector de la ciudad con relación al resto del país; el

manejo que se haga de los recursos con que se cuenta, Incide en el avance o

retroceso del desarrollo, proyectado en unos adecuados servicios, en el

acceso a nuevas tecnologías, en la capacitación y bienestar del recurso

humano; lo que repercute a su vez en el desarroHo sodal de la localidad.

El presente trabajo está relacionado con el progreso Industrial de Cartagena

en los últimos aflos, referido a un sector que se fortaleció durante la segunda

época de oro vivida por la dudad , el sector comprendido por las mecSanas

empresas. El estudio pretende caracterizar el desarrollo sodal alcanzado por

esta, y la Incidencia en el desarrollo del recurso humano de las mismas.

^ Méd Regional de DeittioUo de U Costa Alláfltica. Resumen Ejecutivo. SmIí Mam. CX^RPES 1991, p.



Son pocos los estudios realizados sobre mediana empresa en ta dudad de

Cartagena: Estructura de poder y desarrollo en 11 dudades Intermedias en

Colombia, de Carlos Davila y Enrique OgHastn, El desarrollo económico de

Cartagena: organizaciones, Hderazgo e Ideologías de Amaury Mogollón, El

viejo Malnero de Luis Femando Molina, Los albores de la Industria en ta costa

>Ulántlca de Rodolfo Segovia, Monografías sobre diferentes empresas en la

dudad como: J.V. MogoNón y da, Industrias Román, Lemaltre, así como

algunos textos y mlmeógrafós de Donaldo Bossa Herazo, Carlos Vlllalba, entre

otros. La poca Información existente sitúa a la mediana empresa desde un

punto de vista muy general, tratando mas que todo aspectos económicos de la

misma; por tanto los primeros planteamientos que se hicieron sobre el objeto

del estudio de esta caracterzaclón fúeron de poca claridad y mucha extensión,

pretendiendo abarcar muchos aspectos que contribuían a alejarse un poco del

objeto de estudo como se puede observar en ta operacionatizadón de

variables en el anteproyecto.

En conclusión, continúan tas ocho variables planteadas en el anteproyecto sm

embargo a su Interior se reorganizan algunas categorías considerando los

aspectos mds pertinentes al objeto de estudio, los cuales a su vez son

manejados a través de tres Instrumentos: Una guía de entrevista a

propietarios/gerentes, una guía de observación y una guía de recolección de

Información secundarla.



Información primarla; basada en el trabajo de campo levado a cabo en las

M E. en Cartagena; para lo cual se hizo necesario el uso de Instrumentos de

recolección de Información como:

Entrevistas Informales a gremios e Instituciones relacionadas con la M.E. en

Cartagena.

El objetivo de dichas entrevistas estuvo orientado a tener una aproximación al

diagnóstico de la M E., situación contextual, clasificación de la M.E., concepto

de M.E., apoyo Impartido a las M.E. en Cartagena, etc. Facilitando a su vez la

clasificación de las M.E. en Cartagena, comprendida por una población total de

69 M.E. de acuerdo a su vinculación a estos gremios que le dan un carácter

formal, Cámara de Comercio y ACOPI de donde se extrajo la muestra con la

cual se llevó a cabo la Investigación.

Por ser una población relativamente pequeña se pretendía dirigir la

investigación al total de la población (69 empresas), pero solo se pudo realizar

con un 45% de la población total, lo cual corresponde a 31 M.E. en la ciudad

de Cartagena, de acuerdo a la disponibilidad de estas, ya que se presentaron

Rmttaclones relacionadas con el tiempo, la desaparición de algunas y el poco

acceso a ta Información por parte de algunos gerentes y propietarios.

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



A medida que se fueron teniendo Insumos para la caracterización a través de

la revisión bibliográfica y la entrevista con algunos gremios y expertos en la

temática, se fUe encaminando el estudio, es así como las dos gulas de

entrevista dirigidas una a tos empleados de las M.E. y, otra a los gerentes y/o

propietarios, fUeron unificadas en una sola, pasando a ser dirigida únicamente

a estos últimos, por ser el primer contacto que se tenia con la M.E., sin

desconocer que la otra gula dirigida a los empleados debe aplicarse también

en posteriores investigaciones a fin de validar la Información recogida de la

fuente Inicial.

Diseflo de la entrevista: Para su dlsefio y elaboración se tuvo en cuenta la

información obtenida con el primer dla^óstlco que se hizo de la M.E. a través

de la revisión blbHogréfica y la entrevista a los gremios.

La entrevista comprende como se mencionó arrteriormente 9 aspectos que

son: generalidades, dinámica Intema, condiciones de trabajo, desarrollo

tecnológico, capacitación del recurso humano, administración de la

capacitación, bienestar social, necesidades en el desarrollo del recurso

humano, demografía orgarfizadonal y una gula de obsen/adón sobre las

condidones locativas; algunos de estos aspectos serán tratados en su

totalidad, es dedr, con todo los Indicadores contemplados, en posteriores

Investlgadones, dado el carácter Interesante de loa miamos en el desarrollo del



macro proyecto donde se enmarca esta InvesUgación titulado; "DesarroHo y

Tendencias Organizativas de la Mediana Empresa en Cartagena", debido a la

delimitación aún más precisa del objeto de estudio de la presente

Investigación.

El formato consta de 65 preguntas entre abiertas y cerradas y una gula de

obsen/adón sobre tas condiciones locativas que contempla 10 aspectos,

además una guía de recolección de Información secundarla sobre la

demografía organlzaclonal y la estructura administrativa.

Aplicación de la entrevista: Para la apHcadón se dirigió una carta a los

propietarios y/o directivos de ta M E. en Cartagena para establecer un primer

contacto, y explicar el objetivo que se pretendía dándole un carácter de

formalidad a la entrevista. El personal administrativo entrevistado estuvo

compuesto por gerentes en su mayoría, subgerentes, gerente comerdai,

administrativo, administrador, auxHIar administrativo, jefe de personal, jefe de

compras y contador, (ver anexo 7).

Procesamiento de la Hiformadón: Al completar las 31 entrevistas se tabuló la

Informadón a través de unas tablas cualitativas y cuantitativas

contemplaron los resultados según variables e Indicadores facilitando la

interpretadón y complementadón de la Informadón secundarla para establecer



una caracterlzactón sobre el desarroHo sedal de las M E. en Cartagena y

formular unos Hneamientos para una propuesta que responda a las

necesidades de desarrollo del recurso humano de la mediana empresa en

Cartagena. Las tablas cuantitativas aparecen distribuidas en el desarrollo de

andHsis de la Investigación.

Diseho de entrevista para relatos de vida dirigidas a empresarios; Con base

en ta información obtenida en ta guía de entrevista y estimando la necesidad

de completar estos datos con una Información mds vivencial, más humana del

proceso de hacer mediana empresa en la ciudad de Cartagena, que contara

más acerca de las victeltudes y logros de los empresarios, se procedió a

elaborar una guía que contempló cinco aspectos como son;

- El proceso de Inicio como empresario

- Hechos significativos del empresario y hechos significativos de la ciudad

- Acciones dirigidas no vinculadas directamente con la empresa

- Forma de trabajo y crttenos para la participación y productividad del

empleado.

- Lo que puede y quiere dejar a la mediana empresa de la ciudad.



Este formato corrtempló dnco preguntas centrales y una serle de preguntas

secundarlas a cada aspecto por así decido pero que guiaban el desarrollo de

la entrevista abierta y a profundidad.

ApNcadOn de gula para relato de vida; Para la apHcadón de la guia se

escogieron empresarios con los cuales se tuvo un conodmiento anterior a la

investigación (2 casos) y en otros (2 casos más) se Negó a ellos por

Infbrmadón acerca de su labor, obtenida por otras fUentes, es dedr, por

reconocimiento que tenían en algunos círculos de la ciudad (gremios,

Intttudones cMcas y otras empresas) acerca de su acción. De este modo, se

obtuvo cuatro relatos de vida de empresarios, en entrevistas que osdian entre

1 a 3 horas y que significan, en calidad de la Información más que en cantidad,

un primer acercamiento en el trabajo con este enfóque y determinar así

aspectos claves para el desarrollo de otros proyectos en la misma línea de

mvestlgadón.

Procesamiento de la información: Luego de decodificar la Información

obtenida a través de cassettes, se procedió a establecer los ejes centrales

comunes sobre los cuales habla girado el proceso de empresario,

encontrándose los siguientes: noción de espíritu empresarial, organización de

la empresa, Hderazgo, participación de empleados, "Lo social", tipo de

empresa: FamUlar, Motivación para hacer empresa, motivos de no



organización, pensamiento sobre gremio, empresa: "Función social" y pertHes

de empresarios.

Posteriormente, se extrajeron "pedazos" de relatos de cada empresario que

daban cuenta de lo anterior y se organizaron en matrices cualitativas que a su

vez pasaron a clasificar en temáticas más generales y paralelas esta

Información. Seguido a esto se pasó a analizar en tres aspectos centrales el

sentido de estas vivencias para el desarrollo del presente estudio.

Para la presentación del trabajo se establecieron cinco capítulos:

1. Contextuatizaclón de Mediana Empresa en Cartagena.

2. Características soclolaborales de la Mediana Empresa.

3. Políticas de desarrollo del recurso humano.

4. Relatos de empresarios: Fuente para ta reconstrucción social de la

Meciana Empresa en Cartagena.

5. Uneamientos para el desarroHo de la investigación y proyección de ta

mecfiana empresa en Cartagena.

El primer capitulo trata Generalidades de Is» Medianas empresas locales y las

relaciones que inciden en las políticas de desarrollo del recurso humano en

ellas: Conceptuallzedón, ctastflcaclón, ubicación, aflo de instalación, número



de empleados, fuentes de financiación, dase de contratadón, vinculadón a

gremios y estructura administrativa.

El segundo capitulo, plantea las condidones socio-taborales de las medianas

empresas en Cartagena a través del anéiisis y diagnóstico de las 31 medianas

empresas entrevistadas, tratando aspectos como, las condciones tecnológicas

y de trabajo, la dinámica Intema.

El tercer capitulo, anaHza lo relacionado con las polfUcM de desarrollo del

recurso humano en lo referente a capacitación y bienestar social.

Un cuarto capitulo que anaHza a través de ios relatos de empresarios ios

siguientes aspectos; Teorías y concepdones sobre empresa. Génesis y

crecimiento del mediano empresario y las fórmulas y códigos del mediano

empresario.

Por úNlmo el capitulo quinto diseña unos Hneamlentos para el desarrollo de

propuestas reladonadas con la línea de Investigadón sobre historia del

desarrollo empresarial de lo social y la proyección social de la mediana

empresa en lo relativo ai gremio, el factor tmmano y la gerenda sodal.



miamo

JUSTIFICACIÓN

De generación en generación el ser humano ha sido tratado dentro de la

empresa como un simple factor de producción; asf lo han demostrado teorías

administrativas como ; La de Caríos Marx, en el Capital y Taylor en sus teorías

sobre la administración clenttflca, guardadas sus diferencias **Et punto de

partida de la producción capitalista era la separación entre producto y

productor, entre categoría de personas dotadas de todas tas cosas r>ecesarías

al trabajo para realizarse y otra categoría de individuos cuyo único patrimonio

se reduce a su tUerza de trabajo.

Pero k) que tUe punto de partida convirtióse pronto, gracias a la simple

reproducción, en resultado constantemente renovado. Por otra parte, el

movimiento de proAjccIón no cesa de goce para el capitalista. Por otra, el

obrero es después lo mismo exactamente que antes: fUente personal de

riqueza, privada de sus propios medios de realización. La repetición forma de

continuo de producto del asalariado, en valor que absorbe su fúerza creadora



en medios de producción que dominan ai productor, en medios de subsistencia

que sirven para sojuzgar ai obrero.

Eí sistema de producción capitalista, pues, reproduce por si mismo ia

separación entre ei trabajador y las condiciones del trabajo**.^

**110 rasgo distintivo del pensamiento de Taylor era su concepto de control, el

cual llevó a un piano enteramente nuevo cuando afirmó como una necesidad

absoluta para una adecuada administración la Imposición al obrero de ia

manera precisa en que debe ser ejecutado et trabajo. La administración,

insistió él, será tan solo un malentendido frustrante mientras que deje al

obrero cualquier decisión respecto al trabajo".^

Estas teorías consideran et valor de la fljerza de trabajo como simple valor

monetario, como herramientas de trabajo; las empresas orientadas por ia

concepción de estas teorías contrata ai personal para desarroHar una

determinada actividad contemplada dentro de un conjunto de actividades

productivas qíie representan utitidad y beneficio ai empleador para su

competencia dentro del mercado; quien pretende contar para ello con los

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

^MARXtCwloa. El Capital, renimíclo por Gabriel Deville. p. 1S5
' BRAVERMAN, Hany. IVabiyo y ci^ital mooopolista, la degradadóo del Mba)o en d siglo XX. p,

107-108.



no Invierten en el desarrollo Integral del recurso humano, llevados por la

concepción que esto es un gasto, no una inversión y otro gran número que se

dedica a adiestrar al personal en una actividad espedflca (técnica o

profesional), relacionada directamente con su cargo; lo que conUeva a tos

empresarios se tropiecen con ciertos desafíos que impiden alcanzar la

totalidad de los objetivos propuestos, estos desafíos son: poca calidad en los

productos, poca eficiencia de los empleados, bajo rendimiento, bajo sentido de

pertenencia, por tanto mucha Inversión en la supervisión de tos empleados

entre otros tantos. Al respecto se señala:

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

producción y ventas más efldentes y una planificación más cuidadosa.

Estos objetivos deseables pueden ser logrados gradas a una planeadón y

entrenamiento cuidadoso. Las personas capacitadas reducen los costos de

supervisión, venden artículos con mayores márgenes de udlldad, realizan las

ventas, reducen las ordenes, mantienen a un bajo mvel las pérdidas y en

general ayudan al negodo a operar sobre una base más efldente.*^

* DiCKSON, Fmridtn. £1 dt U de lie eeoftatM n^dUnie y peqiieftie Editeriil
M«doo. lSr74. p. 21.



En otras palabras, un empleado capacitado, es un empleado que trabaja en

armonía, que se siente responsable con ta empresa y con la labor que se le ha

encomendado, contribuyendo a establecer condttaclones entre el empleado y

el empleador La Asociación Colombiana de Relaciones Industriales y Personal

habla de una paz laboral.

"La paz laboral; es trabajando en su capacitación y en el desarrollo de su

potencia así como proporcionándole el derecho a la promoción, que se

acrecienta en el individuo el sentido de pertenencia a una organización y como

se elimina de manera definitiva la ineficlencia que tantos males viene

causándole a nuestras organizaciones.**^

Contribuir a capacitar y desarrollar al personal es permlUrte ser alguien dentro

de una organización, darle valor como ser humano, explorando ^

capacidades y proyectarlas dentro y tUera de la organización para conseguir

un empleado con mayor criterio, autonomía y desenvolvimiento en su cargo;

además qiie se le bhnda la oportunidad de promoción a otros cargos.

La capacitación si bien representa una respuesta para algunas limitantes del

desarrollo productivo de las empresas, también es considerada como un

derecho para ios empleados, como lo Indica la ley.

^ ANGEL ARANGO C-Brkn Aitun». Reviste Hímbie y ACR1F< 199L 29-



"Ley 50 de 1990; en las empresas con más de (50) trabajadores que laboren

46 horas a la semana estos tendrán derecho a que (2) horas de dicha jomada

por cuenta del empleador se dediquen a actividades recreativas, culturales o

de capacitación. Los alcances de la reglamentación hechos por la Asociación

Colombiana de Relaciones Industriales y Personal (ACRIP), con ta sugerencia

de muchas de sus empresas afiliadas, seflala que se pueden acumular tas (2)

horas semanales por (1) semestre de acuerdo con la programación de la

empresa con el fin de evitar el desmejoramiento de la actividad productiva.*^

Esto quiere decir que las empresas con más de (50) empleados, parámetros

dentro de los cuales están contempladas la mayoría de las medianas

empresas en Cartagena (50 a 200 empleados), están en la obligación de

oftecer a sus empleados tiempo y dinero en un espado que contribuya a su

desarrollo personal; ya sea a través de actividades recreativas o culturales y de

capacitadón.

A pesar de ser considerado el desarrollo del recurso humano a través de la

capacitación y el bienestar social como una respuesta para el desarrollo

productivo y un derecho para el empleado, son pocas las medianas empresas

en Cartagena que llevan a cabo el proceso de desarrollo del recurso humano.

* CONRADO OVAIXR, Aun. Rmta Haa^ y Tnb^ ACRIP. Ante U refonna UbocaL ACRIP.
1991. p. 9.



En cuanto a capacitacldn, algunas de estas solo imparten asistencia técnica a

sus empleados y es que son muchos los factores que ̂ ran en tomo a este

proceso, ACRIP señalaba solo el desconocimiento de la actividad productiva,

pero hay otros tantos de los cuales se ha hablado muy poco, que son los

trabajos Investlgatlvos dirigidos a las medianas empresas en Cartagena y aún

menos a la capacitación y el bienestar social en estas medianas empresas por

k) cual no se ha presentado mucho avance teórico y practico en tomo a estas

temáticas; de allí la Importancia de dirigir proyectos investlgatlvos que estudien

los procesos de desarrollo del recurso humano en las medianas empresas en

Cartagena; el concepto que se maneja de capaciteción y bienestar social

dentro de ellas, sus niveles y/o áreas, los factores contextúales y conceptuales

que inciden en dicho proceso, la administración que se hace de la capacitación

y el bienestar social, sus necesidades, vados y fortalezas para poder contribuir

al desarrollo productivo de las medianas empresas en Cartagena, a través de

una propuesta metedológica que permita sensibilizar a los gerentes y/o

propietarios de las medianas empresas en Cartagena, de la necesidad de

desarrollar profesional y personalmente al empleado asumiendo un concepto

de desarrollo humano Integral, que instrumentalice las políticas de bienestar

social y capacitación, aprovechando todos los recursos que les offece su

entomo como los gremios y errtldades relacionadas con ellas. Una propuesta

que responda a las necesidades propias de la mediana empresa en

Cartagena, solo asi tendrá validez dentro del contexto.



1. CONTEXTUALIZACION DE LA MEDIANA EMPRESA EN

CARTAGENA

Para llevar a cabo el presente trabajo cuyo objeto de estudio es caracterizar

como se entiende y maneja el aspecto social de la mediana empresa en

Cartagena, es de vital Importancia conocer el entomo en que se desenvuelve

la M.E. y su Incidencia en los procesos que se gestan a su Interior; saber que

es una M.E. y bajo que parámetros se define, donde se localiza en la ciudad

de Cartagena, como se financia, cuales son los recursos con que cuenta, cual

su posibilidad de Inversión, y como se entiende el desarrollo en su recurso

humano, que organismos la pueden apoyar en el aspecto social y la influencia

que han tenido tos procesos de modemizaclón de tecnologías, en la

capacitación y promoción del recurso humano que las compone; las relaciones

Intemas, las condiciones laborales y las relaciones con el contexto que hasta el

momento no se han establecido y , es que la M.E. tanto en Cartagena como

en el resto de Colombia se ha mantenido un poco ajena al entomo en que se

mueve.



"No existiendo una frontera absoluta entre el empresario y su entorno, pues

ambos son parte del otro, existe, sin embargo, un evidente divorcio entre ellos.

Un divorcio, en general, moldeado por la Ignorancia, la indiferencia y la

desconfianza."^

Durante la caracterización llevada a cabo a partir las 31 M.E. en Cartagena;

las muestras ajenas un poco al desarrollo económico, sedal y político que las

rodea; esto sumado al poco reconocimiento que se hace de ellas (sttuadón

que mejora en estos momentos por las nuevas políticas que maneja el Estado)

y la poca Integradón que tiene ta M.E. con su entorno, con las entidades,

gremios e Instituciones cuyas políticas estdn orientadas al fortaleclmlerrto

Industrial de la ciudad y por ende de la M.E.; situaciones que conllevan a que

las M.E. en Cartagena se conviertan en organismos autosuflclentes, pero con

una poca capacidad financiera y solidarla que contribuya a su desarrollo

económico y sodal.

En el presente capitulo se plantean aspectos contextúales de la M.E. en

Cartagena y su incidencia en la capacttadón y bienestar del recurso humano.

' BERNAL B. Luk ARANOO F. Jdid IgfiftCia CoionihM, pequeflA esafna^ y eoicflio
Octubre 1990. 34. —
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1.1 CLASIFICACIÓN Y CONCEPTUALIZACIÓN DE LA

MEDIANA EMPRESA

Los pocos estudios adelantados sobre la mediana empresa en la ciudad de

Cartagena y los diferentes intereses que se mueven en tomo a su desarrollo

indus&ial contribuye a dtversiftcar un poco el concepto de mediana empresa

manejados por los diferentes gremios e instituciones relacionados con la

misma; se define teniendo en cuenta, sus activos, número de personal,

patrimonio, grado de tecnología y en algunos casos su ubicación cuando se

trata sobre los grados de contaminación ambiental.

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

contemplado por la ley 78 de 1988 que sefiala;

"Para todos los efectos legales se entiende por pequefia o mediana industria,

toda persona natural o jurídica dedicada a la actividad manufacturera que

cumpla simultáneamente con las condiciones operativas que enseguida se

enuncian:

Que la planta de personal de la empresa no exceda de ciento novenUi y nueve

trabajadores.



Que el tote! de sus activos no exceda de trescientos millones de pesos.

Este punto de vista es un poco contrario a io que afirma el D.A.N.E. en el

Censo Económico Nacional y Multtsectorial de 1990, al menos en cuanto al

tamaño ya que aquí se considera que oscila entre 50 a 99 empleados.

Sin embargo, la sola definición del concepto de MEDIANA EMPRESA como

unidad de análisis es de por si objeto de imprecisiones dados los diferentes

criterios y discusiones asumidos por gremios, profesionales, particulares e

instituciones, prueba de elto son los diferentes conceptos planteados además

de los anteriores.

Corporación Financiera Popular: Mediana Empresa son aqueHas cuyas

activos no sobrepasan los $35.000.000 (Boletín de la Corporación Rnanclera

Popular. Síntesis No. 64-67.1982).

Fondo Financiero Industrial: Medianas Empresas son todos aquellas empresas

manufactureras cuyos activos totales no sobrepasan ios $60.000.000.

' PINTO S. SuMñ Alfredo, BERNAL B. Uikt Aleiendro; Nueva legjftlirkSn en peryirtU y mertiane
índusliH. ACOPL 1990. p., 13.



Caja de Crédito Agrado, Industdal y Minero; Mediana Empreaa es aquella

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

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

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

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

AcopI: Mediana Empresa es aqueHa que utHlza entre 100 hasta 200

trabajadores y posee activos brutos entre $2.000.000 y $5.000.000.

Pero en general al definir ta mediana empresa, se coincide en nombrada

como una organización que ocupa un lugar Intermedio en el desarrollo

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

Por to anterior bien se podría definir la mediana empresa como:

Una organización proc&ictora y/o comerclatizadora de bienes y servidos con

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

espado intermedio establedendo un equilibrio económico entre una minoría de

unidades denominadas grandes empresas y por endma de una mayoría

Integrada por las pequeñas empresas; es así como sus actividades poseen

.1.* * AViS



una mediana y determinada regularidad, estabilidad, escala de operación

considerada; cuyos activos oscilan entre 100 y 300 millones y con un número

de 50 a 200 empleados.

Son los aspectos que frecuentemente se utlHzan para definir el concepto de

mediana empresa y que son tenidos en cuenta para el presente estudio al

hacer la clasificación de ia mediana empresa en la ciudad de Cartagena; ya

que encierra un gran número de ellas y permite establecer una clasificación

teniendo en cuenta el número de personal, factor Importante para el desarrollo

de la misma.

Los parámetros antes mencionados que definen ta mediana empresa son

manejados de una forma flexible para ia clasificación de la misma en la ciudad

de Cartagena hecha por los gremios e instituciones que mantienen algún tipo

de relación como la Asociación Colombiana de Requerios Industriales

(ACOPI), Cámara de Comercio de Cartagena, SENA, etc.; debido a factores

como; el poco desarrollo de este sector empresarial en la ciudad; si es muy

estricto el número de medianas empresas serta limitado para la caracterización

ya que se deja de lado un gran número de éstas, Inscritas y consideradas

como tales por los gremios e Instituciones ya mencionados; clasificación que

se puede observar en las tablas 1 y 2.



Donde se contempla un número total de 69 medianas empresas en la ciudad

de Cartagena en un orden de menor a mayor número de empleados; ta tabla 1

haciendo relación a las empresas que estrictamente llenan los requisitos

propuestos para su definición la cual contiene un número de 21 empresas. La

tabla 2 conformada por 31 empresas seleccionadas y consideradas como ME,

aunque algunas no llenan estrictamente todos tos requisitos.

Dentro de esta dastficaclón se ha tenido en cuenta el Centro de Convenciones;

empresa que tiene un carácter especial pues posee 42 empleados, depende

del ministerio comercio exterior, directamente de la firma Corpocentro y esta

adscrito a la Cámara de Comercio de Bogotá y no a la de Cartagena, a pesar

de tener asiento en la ciudad y de ocupar un lugar destacado en el ramo de los

servidos que presta en la misma.

.-m
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EMPRESA

RES. ARABE IfiTERNAL

CONSULTEC

CONGELAiX)S FARAH

ELEC. MET. MODERNA

HOTELES Y TURISMO LTDA

INDUSTRIAS FERVIL LTDA

B.C INGENIERIA CIVIL LTDA

SUP.YOROG. OLIMPICA

MUEBLES DEL CARIBE

LADRILLERA LA CLAY LTDA

BIMBO

DISCOS CARTAGENA

CLASIFICACION DE LA MEDIANA ̂EMPRESA EN CARTAGENA 19S4
SEGUN ACTIVOS - 100.000.000 A 300 000 OOO

PERSONAL 50 A 200 EMPLEADOS

#

EMPLEA

HONTACAR LTDA

ALM. COMISARIATO VIVERO

COVIPE

CEN MED. CLINICA VARGAS

INMACOL LTDA

COINCOL

PRODUBAG LTDA

RAFAEL ESPINOSA Y G. CIA Uda

TOTAL ACT. F. ANO

ACTIVOS ECON. OROANIZ FUND.

138.673.693 SERVICIO PRIVADA 65

229.057.853 COMERCIO-

SERVICIO

PRIVADA 92

138.673.693 PRODUCCION PRIVADA 84

137.772.482 COMERCIAL PRIVADA 87

166.989.146 SERVICIO PRIVADA 78

117,520.417 INDUSTRIAL PRIVADA 88

SERVICIO PRIVADA 87

185.342.0X COMERCIAL PRIVADA

266.794.SX INDUSTRIAL PRIVADA 74

244.384.195 IND. PRIVADA 88

145.587.053 COMERCIO PRIVADA 81

276.441.4X COMERCIO PRIVADA 76

279.B54.000

190.512.OIXI

112.5BB.534

296.466.000

272.071.932

296.502.139

126.873.462

SERVICIO

COMERCIO

SERVICIO

SERVICIO

INDUSTRIAL

INDUSTRIAL

INDUSTRIAL

246.808.610 I SERVICIO

CONSU PERSONAL LTDA I 715 I 208.463.0M | SERVICIO

Los datos de las 21 M.E. han sido actualizados por las investigadoras
Fuente: Cámara de Comercio - ACOPí

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

UBICA

CION

B/GRANDE

B/GRANOE

ByQRANDE

CENTRO

B/GRANDE

BOSOUE

CENTRO

CENTRO

MANGA

MAMONAL

CENTRO

CENTRO. BOCA GRANDE,
BAZURTO, STA. LUCIA,
POZON (TERMINAL),
NUEVO BOSQUE, BARRIO
CHINO, LOS EJECUTIVOS

MANGA

CENTRO

CENTRO

TORICES

MAN

TURBACO

ALBORNOZ (CARR.
MAMONAL)

eUGRANDE. CENTRO,
CRESPO

P DE POPA



MUESTRA DE MEDIANA E
I ̂  t»L-A

MPRESA EN CARTAGENA SELECCIONADA PARA LA INVESTIGACION
1 994

EMPRESA » EMPLEA. TOTAL

ACTIVOS

ACT.

ECON.

F.

OROANIZ.

RESTAURANTH ARASE INTERNAC. 25 13S.S73.693 SERVICIO PRIVADO

CONSULTEC 40 22fi.í)S7.853 COMER-SER PRIVADO

QUIMICOSTA LTDA. 11 173.8fi7.000 IND-COM PRIVADO

CONGELADOS FARAH 45 138.673 693 INiXJSTRlA PRIVADO

ELECTROHESmCOS METALICAS

MODERNAS

47 137.772.482 COMERCIO PRIVADO

INDUSTRIAS FERVIL LTDA. 50 117.520 417 INDUSTRIA PRIVADO

BIMBO 80 145.587.053 COMERCIO PRIVADA

EDITORA BOLIVAR 14 21.623.144 INDUSTRIA PRIVADA

AMAURY RUELLO Y CIA LTDA 15 182.129.207 COM-SER PRIVADA

DISCOS CARTAGENA 81 276.441.498 COMERCIO PRIVADA

TALLER RODIAZ LTDA. 15 82.336.000 SERVICIO PRIVADA

MONTACAR 85 27fi.654.00 SERVICIO PRIVADA

ALMACENES COMISARIATO VIVERO BO

20

190.512 000 COMERCIO PRIVADA

FERROCEM S,A. 312.107.754 SERVICIO PRIVADA

RECSA 20 270.102.818 SERVICIO PRIVADA

IND. GRAFICAS KORAL 21 61.272.486 INDUSTRIAL PRIVADA

LABORATORIOS LABEC LTDA 23 118.167.818 INDUSTRIAL PRIVADA

FUND.

S5

92

SI

S4

87

UBICA

CtON

BOCAGRA1<IOE

BOCAGRAJ^DE

BOSQUE

BOCAGRAMOE

CENTRO

BOSQUE

CENTRO

CENTRO

ALPES

CENTRO.

BOCAGRANDE,

BAZURTO. SANTA

LUCIA. ROZON
CTERMINAL), NUEVO
BOSQUE, BARRIO
CHINO, LOS

EJECUTIVOS, MANGA

BVISTA

MANGA

CENTRO

ALBORNOZ

MAMONAL

BOSQUE

P.POPA
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FERRETERIA IND. CARIBE

TALLER DEL CASA EMBOBINADOR

JOHN MEJIA&CIA

IMEC LTDA.

NEZ & CIA LTDA

laboratorio GERCO LTDA

CENTRO DE CONVENCIONES

COPICOPIAS

GUARDIA LTDA

CORP PIAST. SA

DISTRICANDELARIA LTDA.

PRODLIBAG LTDA.

RAFAEL ESPINOSA G. & CIA. LTDA.

CONSUPERSONAL LTDA.

141.3aS.573

73.783.008

827.503.202

188.111 889

176.833 435

1.461.055

716.533.863.2
3

364.000.000

COMERCIO

SERVICIO

INCXJSTRtA

INDUSTRIA

IND. SERV.

INDUSTRIA

SERVICIO

SERVICIO

70.979.169 [SERVICIO

1.579.824.179 INDUSTRIA

1.982.467.795 COM - SERV

126.673.462 INDUSTRIA

246.606.610 SERVICIO

208.483.000 I SERVICIO

iBnznzc
PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

MIXTA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA

Los datx>s de las 31 M.E. estudiadas han sido actualizados por las Investigadoras
Fuente: Cámara de Comercio • ACOPI
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BOSQUE

P. POPA

BOSQUE

TERNERA

MAMONAL

CENTRO

CENTRO. BOSQUE,
MANGA. BCCAGRANDE

A.P.DEHEREDIA

BOSQUE

A.P.DEHEREDIA

ALBORNOZ (CRA.
MAMONAL)

BOCAGRANDE,
CENTRO Y CRESPO

PIE DE LA POPA
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MAPA No. 1: UBICACION SEGUN SECTOR DE LA MEDIANA EMPRESA EN

CARTAGENA

eiCNMA OE rCSCA o OC LA VINttCN

CONVENCIONES

ACTIVIDAD INDUSTRIAL

ACTIVIDAD COMERCIAL

ACTIVIDAD DESERVICIO



1.2 GENERALIDADES DE LA MEDIANA EMPRESA

La mediana empresa en Cartagena de acuerdo a la Información obtenida,

surge en un 33% durante el período 1984 - 1993, dato que se resalta como

Importante dentro del anóHsIs, pues permite sustentar que en este período

cobra fUerza la organización de grupos económicos que se aventuran a

proponer nuevos espacios dentro de las actividades comerciales Industriales y

de servicio en la ciudad; como respuesta a un proceso global planteado a partir

del desarrollo de las políticas económicas y sociales nacionales e

Internacionales, destacándose más ampliamente empresas en el sector de

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

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

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

No se puede plantear que la mediana empresa está en su totalidad ubicada

dentro de un sólo sector económico sino que un alto porcentaje de esta

responde a dos actividades económicas como: comercio-servido, Industria-

servicio, Industna-comerdo; aunque es importante anotar que un número

considerable de estos está ubicada en la actividad económica servido,

siguiéndole en Importancia la actividad comerdal y posteriormente industria.



Es posible pensar a partir de esta realidad que en Cartagena el desarrollo

económico se ha planteado a partir de la vocación y manejo mercantitista que

ha primado en el desarrollo económico de la ciudad, esto conlleva a ubicar al

sector servicio como el mayor empleador en la ciudad, estando la planta de

personal en un 80% oscilando entre 1-60 empleados en términos generales

pero, observando que el 35% de ta muestra seleccionada tiene entre 21 - 40

empleados y que el 84% emplea entre 1 a 80 personas. En este aspecto cabe

señalar que la mediana empresa, tiene algunos casos de empresa c^e

manejan un alto promedio de empleados temporales, por ejemplo; Produbag

(210 empleados), Montacar (80), Inmacol (60 empleados), DIstricandelarta (15

empleados) y Consupersonal que por ser una empresa que ofrece servicio de

empleo temporal maneja un volumen de 700 empleados temporales (ver tabla

La mediana empresa tiene como pitiidpal füente de financiación el aporte

fámillar 31% y el aporte de sodos 26% del total de la muestra seleccionada,

en orden de Importancia le siguen el patrimonio personal (21%) y los

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

ContirHja mostrándose servido como el sector donde en más alta proporción

se invierte, le sigue la combinación industria - comercio.



En la mediana empresa por lo regular se esta manejando un tipo de

contratadón laboral Indefinido, 72% de ta muestra; sin embargo en su orden

se presentan las siguientes clases: a un año (12%) definido por la

administración (9%), por finalización de obras (3%) y también aparece que se

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

Como es sabido si la mediana empresa tiene su füente de financiación en el

aporte familiar es más que obvio pensar en que tos presupuestos van a

elaborarse teniendo en cuenta que se deben evitar el mayor número posible de

obligaciones laborales que se contraen con tos empleados y es asi como

aparece que aunque la mediana empresa, es una füente de empleo, no

siempre esto significa que es el mejor empleador, por cuanto está en una

situación que le Impide ofrecerle todas las garantías laborales que puede tener

un empleado de la gran empresa, sus Indices de solvencia no siempre son a

favor tampoco de ellos mismo; esto representa a su vez un gasto social alto,

porque es el goblemo a través de sus sistemas de seguridad social, quien

det>e asumir esta carga legal sin dejar de lado que aun muchos de estos

empleados no tiene un estilo de vida organizado que les permita acceder a los

sistemas de seguridad sodal desde su iniciativa, haciendo sus propios aportes;

lo cual redundarla en beneficio de la población más desfavorecida.



Podría anotarse que la mediana empresa recién msMada, aún no ha

alcanzado el nivel de producción que le permita beneficiarse de ciertas

economías de escala esperada para mayores niveles de producción, lo cual se

hace vulnerable a diversos aspectos que pueden afectarte negativamente, de

tai forma que la empuje a su desaparición, como en efecto ha ocurrido con

algunas de ellas, lo cual se coratata al actualizar los datos de la Cámara de

Comercio y Acopl.

En Cartagena de Indias, realmente aparece una mediana empresa como

respuesta a necesidades del contexto pero la dinámica socio - económica de la

ciudad debe volcarse en apoyo a esta, por cuanto es daro que el impulso a la

Industria menor, "conjuga el propósito de democratizar la propiedad, aumentar

el empleo y llevar al consumidor adecuados bienes y servidos, sin que eUo se

oponga, sino por el contrario lo suponga a la vfgorizaclón de la Industria

medular"®

En cuanto a la vinculación a gremios la mediana empresa en Cartagena está

en un alto porcentaje vinculada a Acopl (Asociación Colombiana Popular de

Industriales) 29%; en orden descendente le sigue ta Cámara de Comerdo 24%

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

* TURBAY Ayali, AiUo CttAf. Dktcui^ de Claunm del XXm Coogreso de Acopl lbág|}e,21de
octubre. 1978.p. 2-11



requiere que este tipo de empresas tengan la posibilidad de asociarse,

agremiarse, en fin organizarse como grupo que hace parte Importante del

engranaje y la dinámica del desarrollo económico y social de la ciudad. (Ver

tabla 7)

Sin embargo de la muestra seleccionada para el estudio, el 5% no tiene ningún

Upo de vinculación gremial, este aspecto debe tenerse en cuenta ya que podría

llegar a aumentarse et porcentaje y posiblemente se estaría ft'ente a una

maniféstadón de denclencia,en la promoción, divulgación de la presencia viva

que deben tener estos gremios; los cuales deben ampliar su perspectiva de

manera que les permita una visión integral de la estrategia adecuada, no solo

para que las empresas asociadas subsistan en el mercado, sino para que sean

realmente unos gremios con un papel determinante, protagónico, en la

consolidación de la agremiación y en beneficio directo de la mediana empresa.

alio •'•liarte
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ACTIVIDAD ECONOMICA Y AÑO DE INSTALACION DE LA MEDIANA EMPRESA EN CARTAGENA

AÑO DE
INSTALACIÓN

COMERCIO I INDUSTRIA
ACTIVIDAD

SERVICIO 1 COMERCIO- I INDUSTRIA-
SERVICIO SERVICIO

INDUSTRIA-

COMERCIO

1934-1943

1944- 1953

1954-1963

1964- 1973

1974- 1983

1964-1993

TOTAL

NO % NO % NO % NO %

2 40 - •

1 20 ¡ - - -

3 50 - - 1 11 2 SO

2 33 1 20 3 33 1 25

1 17 1 20 5 56 1 25

6 100 5 100 9 100 4 100

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

r-

TO TAL

NO % NO %

1 17 1 3

- > 2 6

- - 1 3

2 33 6 26

1 17 9 29

2 23 10 33

6 100 1 31 1 100



ACmviDAD ECONOMICA DE LA MEDIANA EMPRESA Y EL NUMERO DE EMRLEAD03

NUMERO DE

EMPLEADOS

1-20

21-40

41-

61-80

81-100

101-120

221 -240

TOTAL

EN CARTAOENA 100<|

COMERCIO! INDUSTRIA
ACnVIDAD

SERVICIO COMERCIO- I INDUSTRIA- I INDUSTRIA^
SERVICIO SERVICIO COMERCIO

NO I % NO I % NO I % NO I %

TO TAL

NO %

8 26

11 35

7 23

1 3

2 6

1 3

1 3

31 I 100

* Empleados
temporales: Produbag

Montacar

Consu personal
Inmacol

Distríoandelaría

(empresa de empleo temporal)

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



ACTTs/IOAD &CONOMIOA.Y FOEMTE DE FIMANCIACICbNí DE LA MEDIAMA EMPRESA EIM CARXAGENLA ISM

1  ACTIVIDAD 1

FUENTE DE

FINANCIACIÓN
COMERCIO INDUSTRIA SERVICIO ¡ COMERCIO-

SERVICIO

INDUSTRIA-

SERVICIO

INDUSTRIA-

COMERCIO

TO TAL

NO % NO % NO % NO %  j NO % NO % NO %

Patrimonio Familiar 3 60 2 26 2 16 3 60 - 2 29 Ka 31

Patrimonio

i Personal

-  - - - :  5 38 1 100 2 29 8 21

2 40 3 43 2 15 1 20 - - 2 28 10 26

-
- -

- 1 8 - - - -
- • 1 3

Subsidio del

Estado ■
- - - 1 8 - in - — *

i 1 « ■ 1

1 3

Préstamos

Bancarios ■
- 2 29 2 15 1  !

m
— — 1 14 6 16

TOTAL 5 100 i 7 100 13 100 5 100 1 100 7 100 38 100

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



MEDIAfsAA DE. CAFrTAOEMA 1

ACTIVIDAD

SERVICIO COM ERGIO

NO % NO %

A 11 meses

A un año

Por terminación de

obras

Definido en

administración

Indefinido

TOTAL

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

TO TAL

NO %

1 3

□i 12
1 3

2 6

24 72

14

12.5

72
100 33 100



F
U
E
N
T
E
:
 Datos recolectados por las Investigadoras. Septiembre - noviembre 1994.



1.3 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA MEDIANA EMPRESA EN

CARTAGENA 1994

En ta mayoría de las medianas empresas de la muestra consultada en

Cartagena, no se encontró un organigrama oficialmente acabado para la

orientación sobre ta estructura Jerárquica en ellas; en algunos casca (23

empresas) fUe necesario elaborarlos a partir de lo que planteaban oralmente

los funcionarlos entrevistados; pero en toda esta información se pudo apreciar

que en la mediana empresa cartagenera hay un estilo piramidal tradicional

destacándose que está fuertemente Influlnclada esta situación por la fUente de

financiación que tienen estas empresas, haciendo una aproximación a este

estilo piramidal podría sentarse como en la base de esta pirámide aparecen

los obreros, mensajeros, operarlos, ayudantes (mecánicos), conductores,

vigilantes, aseadores, cobradores. Siguen en la escala en orden ascendente:

los técnicos, mecánicos, auxiliares, secretarlas, vendedores, almacenistas,

cajeros; avanzando se encuentran los supervisores, jefes de departamentos,

contadores, administradores, superintendentes, tesoreros; y en la parte

superior o cúspides se encuentran los subgerentes, gerentes, juntas directiva

y dueños de empresas.

En esta estructura, cabe resaltar como estas empresas han Ido asimilando el

carácter colectivo de dirección de la empresa; repartiéndose cada vez menoi



en departamentos o servidos espedalizados según lo sefíala J. A.

Shumpeter''®. t 4

Sin embargo no se puede desconocer que en la mediana empresa, la

dirección juega un papel valiosísimo en el sentido que aquí aparece el mediano

empresario como el dueño que le Importa mucho lo que tiene que ver con su

empresa ya que en ella su capital ha sido Invertido y tiene que luchar ttente a

cualquier amenaza Interna y/o extema que se presente, ya que su patrimonio

es el que esta en juego.

"El principal responsable de la gestión administrativa es la gerencia y en este

contexto también de la gestión de las personas dentro de ella. Pues el manejo

de las personas debe responder a un enfoque filosófico y estratégico de

consecución de Integración, motivación y desarrollo de las personas dentro de

la organización para lograr el éxito de la mlsma'*^^

La Gerencia de la mecSana empresa la constituyen sus dueños, y es evidente

que él es quien decide la capacitación de sus empleados, el salario, sanciones,

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

FISCHER Rom. Komd. Dicckovio Einpnsa linniM. México 1992 p. 84.
" CORTISSOZ Cálirera, Esútóf. Aénásáetnátm áe\ Recunto Hinnaoo ea Ua ofganiy*ri<w«. PooÉOdx
prawitadftaicl8°CcmircsoNacio!ialdcTrab^SociflJ. Bmnnquillas .Agorto 1994. p 149



TABLAS

TIPOS DE JERARQUÍA PRESENTES EN LAS MEDIANAS EMPRESAS DE
INDUSTRIA EN CARTAGENA 1994

TIPOS

Superintendentes, jefes de departamentos, administrador, supervisor,
despachador, técnicos, auxiliar

Superintendente, gerente, contador, jefes de departamento, supervisor,
secretaria, técnicos, almacenista, mecértico, mensajero, conductor
Gerente, jefes de departamento, supervisores, auxiliar, almacenista,
secretaria, operario, ayudantes
Gerente, subgerente, jefes de departamento, contador, producción,
vendedores, secretaria, obreros, mensajero

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

TABLA 9

TIPOS DE JERARQUÍA PRESENTES EN LAS MEDIANAS EMPRESAS DE
SERVICIO EN CARTAGENA 1994.

TIPOS

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

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

Gerentes, jefes de departamentos, supervisor, secretarla, técnicos,
almacenista, operarlos, mensajero, conductor, vigilancia, ayudante.
Gerente, jefe, vendedores, auxiliar

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



TABLA 10

TIPOS DE JERARQUIA PRESENTES EN LAS MEDIANAS EMPRESAS DE
COMERCIO EN CARTAGENA 1994

TIPOS

Junta directiva, gerentes. Jefes de departamentos, contador, secretarla,
técnicos, vendedor, almacenista, aseo

Gerente, subgerente, contador, tesorero, vendedores, cobrador,
secretaria, auxiliar, cajera, técnicos, vigilantes, aseadoras
Gerente, jefes de departamentos, contador, auxilia
Gerente, administrador, jefes de departamentos, técnicos, cobranzas,
secretaria, operarios



2. CARACTERISTICAS DE LAS CONDICIONES SOCIO - LABORALES DE

LA MEDIANA EMPRESA EN CARTAGENA 1994.

2.1 DINAMICA INTERNA

Los mecanismos de comunlcacldn que se utilizan con mayor tfecuencla en la

mediana empresa son en su orden (de acuerdo a lo muestra seleccionada) las

reuniones por áreas de todo el personal 40%, reunión con el Individuo que se

requiera de acuerdo a la situación 23%, tas carteleras en puntos

estratégicameryte visibles 20%; los memorandos y los boletines Informativos

(17%).

La frecuencia de estos varía de acuerdo al tipo de empresa y a las situaciones

que se manejan, es así como pueden darse cuando se hace estrictamente

necesario, o cada 6 días, cuando hay novedades y festejos, cambios en algún

aspecto; mensual o quincenalmente (Tabla 11).



Cabe señalar que las mediana empresas deben imperativamente manejar de

manera coordinada e Integrada la Información interna y extema sobre si misma

y sobre su entonno para que sear\ oportuT>os en e\ mane\o de \a \Ti1oTmacA0n

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

los índices de productividad.

En éste sentido se Identificó a partir de la muestra que en las mediana

empresa, las relaciones de cooperación son favorables en un 75% (Tabla 12);

destacándose el sector de los servicios, seguido de industria - comercio, donde

se establecen relaciones sólidas que permiten una cooperación constante; aun

cuando, el trabajo esta asignado Individualmente (tareas Individualizadas) pero

si se requiere de acuerdo a la situación se coopera; lo cual corrobora el 56%

de la muestra que asegura que no se da en sus empresa la competencia

desleal (Tabla 13), y es asi como en algunas medianas empresas 13%, se

fomenta a través de bonificaciones con el fin de mejorar la producción y el

desempeño de los empleados. Además cuando se Interrogó sobre las

relaciones conflictuales, el 68% aseguró que solo en pocas ocasiones este

puede aparecer en ta mediana empresa (Tabla 14).

Al parecer, éste es un aspecto ventajoso que muestra la mediana empresa

como fortaleza y como oportunidad de desarrollo para si y para provecho de

los propios empleados.

úi k.AJl'iAOa

k.'tivvrfilaf IP



MECANISMOS DB COMUNICACION V BRBCUBNCIA OH SU UT,..^o.Om HN o. m.oiana HMRRHSA

1994.

EN CAR-TAOEMA

MECANISMOS

DE

COMUNICACIÓN

FRECüENCIA

OMRM CADA8 CADA CADA 18 MEN CADA 2

DAIS 15 DAIS DAIS SüAL MESES

SEMES

PERSONAUZAOA 2

INDIVIDUAL

REUMONES 8 33 S 27

BOLETIN

INFORMATIVO

CARTELERAS

IMEMORANDUM

TOTAL 100 11 100 100 1 1  100 1

FUENTE; Dates recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994

CUANDO

HAY CUATCO

FESTEJOS HAY
1

NO TOTAL

NOVEDA CAMBIOS DEFIWO

DES

27 2 28 1 10

■
33 17

40 2 29 iQEan 43 30

2  13 1 13 2

1  7 2 29 22

15 20

 20 2 22 9 12

10 100 9 1100 75 100



RELACIONES DE COOPERACION EN LA MEDIANA EMPRE3A EN CARTAGENA

ACTTs/IDAD
RELACIONES DE COMERCIO INDUSTRIA I SERVICIO I COMERCIO t INDUSTRIA | INDUSTRIA
COOPERACIÓN

TRABAJO

INDIVIDUAL SE

COOPERA CUANDO

ES NECESARIO

TRABAJO EN

EQUIPO (UNIÓN,
SOLIDARIDAD)
EMPLEADOS

COOPERAN EN LO

QUE SE LES PIDE

COOPERACION

CONSTANTE

SE DA ENTRE EL

PERSONAL

ANTIGUO CON

ENTRANTE

POCAS VECES SE

DA HAY EGOISMO
HAY QUE

INSISTIRLESQUE

COOPEREN

TOTAL

SERVICIO

No. %

SERVICIO COMERCIO

No. % I No. I %

TOTAL

No. %

9 29

Z 10

11 36

2

i

6

1  1 3

1

1  ¡ 3

31 100

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



COMPETHNCIA

NO HAY, PORQUE
CADA EMPLEADO

SELIMITAA

REALIZAR SU

TRABAJO

UN POCO EN

VENTAS PARA

GANAR

COMISIONES

SE PROMUEVE A

TRAVÉS DE
ASCENSOS

SE FOMENTA A

TRAVÉS DE
BONIFICACIÓN
NO SE DA

USUALMENTE

MANEJADAS

INMEDIATAMENTE

TOTAL

COMERCIO INDUSTRIA

No. % No. %

ACTIVIDAD

SERVICIO COMERCIO INDUSTRIA

SERVICIO SERVICIO

No, % No. % No. %

INDUSTRIA

COMERCIO

No. %

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

La mediana empresa utiliza diferentes estrategias para Involucrar a ios

empleados; entre las que se destacan: en su respectivo orden, un 25% (11

empresas) utilizan el aspecto económico como su estrategia más destacada;

esta consiste básicamente en buena remuneración, Incentivos económicos,

ascensos (posiblemente por tener una concepción del hombre como un sujeto

económico, quien sólo es motivado por este factor).

Además, un 22% (10 empresas) utilizan ta motivación diaria como

reconocimiento de su labor y las reuniones en ellas se aprovechan para lograr

aportes o Ideas que sean favorables para el empleado y la empresa; para

algunas empresas llamadas Teunlones de calidad" (7%). En un 19% las

empresas desarrollan talleres. Integraciones, encuestas, consultas frecuentes y

directas al personal, estudios de necesidades y son receptivos a las iniciativas

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

Toda esta gama de estrategias son planteadas desde tas particulartdades de

cada empresa y de acuerdo a los objetivos que como tal se proponen

conseguir; éstas surgen de la mediana empresa como respuesta a las

necesidades de participación que es "sul géneris" de cada ser humano; pero

hay que tener mucho cuidado, porque mal utilizado pueden estar sirviendo

f  *



como simple instrumento de manipulación y chantaje contra cada persona

representada en ta pobiaciOn trabajadora.

También es importante señalar que un 16% de la muestra seleccionadas

equivalente a siete (7) empresas no desarrollaron ninguna clase de estrategias

de participación para su empleados, dato que es preocupante en que cada vez

más hoy día se reconoce que ei recurso humano para las empresas cobra

mucha importancia ya que este es un factor de apoyo valioso en tiempos tan

difíciies para la misma empresa.

La Jomada laboral, es otro aspecto del cual la mediana empresa tiene de

acuerdo a sus necesidades, situaciones particulares. Es asi como

encontramos Jomadas iaborales de 8 - 9 horas de lunes a viernes - sábados,

esto en un 59% de ta muestra; también aparecen jomadas laborales de 10 a

12 horas regularmente se efectúan por tumos y estos se dan de lunes a

sábados (7%), en algunos casos, tunes - domingos (dos tumos) de 8 horas

cada uno en un 7%; aquí tienen derecho a un día de descanso

En otras empresas, el día sábado ó domingo se labora durante 4 a 5 horas

(26%).



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

empresa del sector servido (Tabla 16).

La mediana empresa cartagenera esté desarrollando sus actividades laborales

dentro de los marcos legales establecidos, pero algunos recurren a la

'^lldaiidad" del empleado para realizar algún tipo de acciones en un tiempo

"extra" si se requiere, esto se consigue ya que algunos propietarios manejan

una derta dase de reladones con sus empleados que no podría llamarse del

todo familiar pero que si permiten hacer "cosas" por el fUturo de la empresa

dependiendo del afecto y el sentimiento que se han establecido hada ella por

parte de los empleados.

En fin, en ta mediana empresa de Cartagena podemos hablar de que el

propietario se preocupa en cierta medida por responder en términos legales en

cuanto a las jomadas laborales para sus empleados; sin embargo es mucho de

si mismo lo que ambos deben aportar puesto que así se establecen de alguna

forma posibilidades para la consolidación de la empresa y los suehos de

prosperidad de ambos: propietarios - empleados.

Un factor Importante para motivar al empleado puede ser la promodón y

ascenso dentro de la empresa.



"El propio personal es una fuente muy importante de fuerza de trabajo y

aunque frecuentemente se descuida, se refiere a un personal existente. La

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

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

porque ellos ya están fámlllarízados con su negoclo"^^.

El 84% de las empresas estudiadas, no tienen en cuenta la capacitación para

el ascenso, sino la disposición del empleado frente al trabajo, la

responsabilidad, cumplimiento, relaciones humanas, comportamiento,

Hderazgo, capacidad de trabajo, disciplina, cooperación, puntualidad, Iniciativa,

interés e Integridad y tiene como mecanismo para Identificar estos factores, la

observación y el seguimiento del empleado.

El conocimiento de ta empresa (antigüedad/experiencia) aparece como el

factor más determinante para la promoción y el ascenso en la mediana

empresa en Cartagena (19%).

Hay un 8% de la muestra que si tiene en cuenta ta capacitación técnica, la

superación del empleado y el resultado de sus ventas como factores claves

para el ascenso (Tabla 17).



El sector que mds tiene en cuenta los elementos antes enunciados es el de

servicio, le sigue Industria-comercio y comercio, posiblemente porque estos

reflejan con mayor énfasis la calidad personal del empleado.

Y en el 7% restante (6 empresas), no se tienen factores, ni mecanismos que

determinen los factores de calificación para el ascenso; por que dentro de

éstas empresas no se promociona al personal, debido a que no se crean

nuevos cargos, se cuenta con el personal necesario que ocupe los ya

existente, no se capacita ai personal y cuando se requiere personal calificado

se trae de atljera.
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ESTRATEGIAS DE PARTICIPACtólNJ EN LA MEDIANA EMPRESA EN CARTAOENA -19^.

ACTIVIDAD '1
COMERCIO INDUSTRIA i SERVICIO COMERCIO INDUSTRIA INDUSTRIA-'

1
1

-SERVICIO -SERVICIO COMERCIO'

NO 1 % NO i  % NO % NO % NO % NO %

■
16,5 2 14 1 1 14 1 14

1 16,5 1 12,5 2 14 1 14 1 14

2 33 3 37

■
29

■
14 1  , 14

1

ESTRATEGIAS

MOTÍVACION DIARIA COMO

RECONOCIMIENTO DE SU

LABOR

MOTIVACION EN

REUNIONES

BUENA REMUNERACION -
INCENTIVOS ECONÓMICOS.
ASCENSOS

CAPACITACION
RECEPCIÓN DE APORTES
DE IDEAS

DEPENDE DE LA INICIATIVA

DE LOS EMPLEADOS

ESTUDIO DE NECESIDADES

FOMENTO DEL TRABAJO

EN EQUIPO

CONSULTAS FRECUENTES

Y DIRECTAS AL PERSONAL

RESPONSABILIDAD ANTE

EL TRABAJO

CIRCULO DE OPINION

REUNIONES DE CALIDAD

INTEGRANTES / TALLERES

ENCUESTAS

NINGUNO

TOTAL

TO TAL

NO %

5 11

5 11

11 25

1 2

■
9

1 2

1 2

100 45 100

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



JORNADAS

^CTHVIDÜKD Oe t-/K MEDIANA eMF»RESA EN CAPrTAQENA

ACTIVIDAD

COMERCIO INDUSTRIA INDUSTRIA-

-SERVICIO -SERVICIO COMER0\O

LUNES A VIERNES 8 HORAS

LUNES A SABADO 8 HORAS
LUNES A SABADO 8 HORAS
30 MINUTOS

LUNES A SABADO 9 HORAS
O 10H 30M

[&

DOMINOOS 4 HORAS

LUNES A SABADO 12 HORAS
URNO)

OS 4 HORAS

OS 5 HORAS

LUNES A DOMINGO DOS
TURNOS 8 HORAS

MARTES A DOMINGO DOS

TURNOS 8 HORAS

TOTAL

%  NO

50

13 100

TO TAL

NO %

11 26

5 12

■
16

2 5

2 5

2 5

1 2

6 14

3 7

2 5

1 2

100 I 42 I 100

FUENTE: Datos recolectadas por las investigacloras. Septiembre - Noviembre 1994



DE OA«,.F,0^0,ON ^ MEDIAME
[~ actividad" ~— —FACTORES I COMERCIO I INDUSTRIA i SERVICIO I COMERCIO I INDUSTRIA

SERVICIO SERVICIO

CAPACIDAD

LABORAL

(PRODUCCIÓN Y
RENDIMIENTO

COMPORTAMIENTO

RELACIONES

HUMANAS

CONOCIMIENTO DE

LA EMPRESA

(ANTIGUO -
EXPERIENCIA

VENTAS

CAPACIDAD DE

L1DERA2G0

INICIATIVA

RESPONSABILIDAD

DISCIPLINA

CAPACITACION

TÉCNICA
COOPERACION

PUNTUALIDAD

SUPERACIÓN

INTERÉS E
INTEGRIDAD

NINGUNO

TOTAL

t>g oA,RrrAGEtNtA

\  INDUSTRIA TOT>
COMERCIO

No. %

1 6 2  i Q

3 13

16 1 100 23 100

3 5 3 3

2 9 2  i 2

m
5 2 2

5 5 5

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



r

2.3 DESARROLLO TECNOLÓGICO

Dentro de la actual realidad colombiana, la política de apertura económica, ha

Ido señalando la necesidad en sector empresarial de un desarrollo tecnológico

para su modernización a fin depara garantizar eficiencia y eficacia que le

permita ser competente y mantenerse en el mercado; esta situación presente

en forma directa en la mediana empresa cartagenera, hace volcar ta mirada

hacia ia mtema, teniendo en cuenta que; "La apertura tecnológica es el paso

de la mano de obra a la Inteligencia de obra: ya no pueden ser considerados

ios recursos humanos como recursos calificados para ejecutar una iabor, una

obra; ahora ellos requieren un mayor componente de trabajo intelectual, ai

tiempo que tiene que involucrarse en la planeación, control y la coordinación de

otras labores mediante el análisis y el trabajo en equipo, pues es la

comprensión del todo y ta coordinación de todos lo que va a demandar el uso

eficiente de tas tecnologías más completas" por lo que ai hablar de

desarrotio tecnológico hay que hablar de unos procesos dinámicos y armónicos

entre la producción de la empresa y la mano de obra del trabajador, entre

equipos de trabajo y recurso humano lo que implica un verdadero cambio de

mentalidad hada el mismo.

" OOMEZ Acevedo» RauL Apertura o Culturt Tecnológici. RevieU Hcfufare y TnlM^ A£rip#27.
1992. p. 13.



El estudio realizado permitió conocer que ei proceso de modemizaclOn de

tecnología en Cartagena consiste en un 85% en ia sistematización de la
empresa (vinculación de ia informática), adquisición de equipos modernos de

trabajo y compra de equipos nuevos de oficina; las empresas ubicadas en ei
sector servicio, son los que se destacan en este aspecto Algunos seflalan que
su adquisición es producto del suministro de la gran empresa por ia necesidad
de innovación y actualización en ei servicio, esto cuando se trata de ia

subcontratación de la gran empresa a ia mediana (como en el caso del taller
Rodiaz Ltda.). la necesidad de venta de ios proveedores como sucede con
Amaury Pueilo y Cia., donde ei proveedor se encarga incluso de capacitar al
empleado de ia empresa para ei manejo de ios nuevos equipos, es otro de los

ejemplos ciaros de ia situación en Cartagena. Ahora, es preciso seflaiar que ei
4% de la muestra del estudio no ha hecho uso de ningún proceso de
modernización de tecnología, debido a la carencia de recursos necesarios para
eiio y ia imposibHidad de contar con un préstamo a largo plazo y con bajos
Intereses, aunque ellos mismos enfatizan en la necesidad de adquirir nuevas
tecnologías en equipos de trabajo, dentro de éstas cabe seflaiar el caso de ia
industria gráfica "Koral" (Tabla 18).

Ai establecer la relación tecnología - base de personal, se registra que en el
54% de ia muestra tomada para ei estudio, se mantiene estable la base de

personal, no ha sufWdo modificación a pesar del desarrollo de ia tecnología, ei



23% ha Incrementado • su personal, en otros casos ha permitido una

disminución del mismo, esto en el 8% se muestra (ver tabla 19) y el 6%

contrata personal por temporadas para el manejo de nueva tecnología.

Básicamente podría pensarse que el desarrollo tecnológico conlleva a ta

necesidad de tener una base de personal idónea para el manejo de nuevos

equipos, máquinas; en fin se requiere la capacitación tecnológica y para

algunos casos ésta ha sido favorables porque permitió desarrollar procesos de

promoción del personal, 28% de la muestra. (Ver tabla 20)

Sin embargo de acuerdo a las circunstancias hay empresas que se han visto

forzadas a cambiar su personal por los empleados que tienen conocimiento y

experiencia en el manejo de los nuevos equipos y maquinarlas; así que aunque

se muestre una aparente estabilidad en el mantenimiento de la base de

personal, eso no garantiza que muchos personas hayan sido desplazadas por

la falta de capacitación o actualización en su área; que en gran medida corre

por su propia cuenta (recursos propios) puesto que no hay suficiente apoyo

para hacerlo desde su sitio de trabajo o empresa.

Además analizando la relación tecnología / promoción de personal, se sostiene

que el 54% de ta mediana empresa de la muestra seleccionando para el

estudio, no han sido influidas por el desarrollo tecnológico en los procesos

establecidos para la promoción de personal, quienes han ascendido son ios



empleados que tienen en cuenta forma habilidades, conocimiento

(actualización) y capacidad para asimilar rápidamente el manejo de la nueva

tecnología, básicamente quienes están ubicados en el área administrativa y

financiera; aprovechando ia e)(perlencla y '^lldarldad" del empleado se puede

apreciar que el desarrollo tecnológico obedece más que todo a la adquisición

de maquinarlas modemas y a la capacitación del empleado para el manejo

específico de la misma, no se trata por tanto de un desarrollo tecnológico

Integral, sino posiblemente el momento de producción en el menor tiempo y al

menor costo posible objetivos claramente definidos en la mediana empresa.



prcx:eso COMERCIO 1 INDÜSfRÍA
ACTIVIDAD

SERVICIO COMERCIO- I INDUSTRIA-

SERVICIO SERVICIO
industria-

comercio

COMPRA DE

NUEVOS EQUIPOS

DE OFICINAS

ADQUISICION DE 1

NUEVA

MAQUINARIA

SISTEMATIZACION
DE LA EMPRESA

AUMENTO DE LA

CAPACIDAD DEL

SERVICIO

INTRODUCCION

DE LA

PLANEACIÓN
ESTRATÉGICA
CAPACITACION
CONSTANTE

VENTAS AL

CONTADO

SE INVIERTE

POCO POR LOS

ALTOS COSTOS

DE MAQUINARIA

NINGUNO

TOTAL

TO TAL

NO %

9  19

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

NO I %
INCREMENTO DE 2 33
PERSONAL

OCUPACIÓN DE
OTROS CARGOS

INCREMENTO DE

PERSONAL EN

TEMPORADAS

CAPACITACIÓN EN 1
EL MANEJO DE

TECNOLOGÍA
ESTABLE - NO SE 3

HA MODIFICADO

DiSMINUY

PERSONAL

TOTAL

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

NO I %
8  23

2  I 6

3 37,6 19 54

1 12.5 3

H
8 100 36 rioo
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RELACIÓN I COMERCIO 1 INDUSTRIA
ACTIVIDAD

SERVICIO COMERCIO- INDUSTRIA- INDUSTRIA-
SERVICIO SERVICIO COMERCIO

TO TAL

I NO
SE HA ASCENDIDO

SE REUBIC

PROMOCION DEL 1

PERSONAL CON

CAPACIDAD PARA

CARGOS DE LA

NUEVA

TECNOLOGÍA
MAYOR

CAPACITACIÓN
SE BENEFICIO AL

PERSONAL

ADMINISTRATIVO

Y FINANCIERO

SE HA

MANTENIDO NO

HA INFLUIDO

TOTAL

NO % NO % NO %

66 1 20 5 50 3 75

100 5 100 10 100 4 100100

87 17 64

I 1 1 100 I 6 I 100 I 32 I 100

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



3. POLÍTICAS DE DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

3.1 POLÍTICA DE CAPACITACIÓN

El concepto de capacitación ha sido manejado de diferentes maneras como;

entrenamiento, adiestramiento, instrucción, amaestramiento e inducción; de ia

forma como se ha manejado este concepto de capacitación, asi serón todas

las acciones dirigidas al logro de los objetivos propuestos. Los conceptos

antes señalados, hacen referencia más que todo a la parte aptitudinal de la

capacitación, entendiéndose ésta, como la capacidad de las personas a

realizar cualquier actividad y a la parte Informativa de la educación.

Se puede considerar la capacitación como un proceso ec^catlvo, que busca la

Integración del ser humano, ta parte humana del trabajador con la parte

laboral, sin que una excluya a la otra.

"La capacitación se puede entender como un vehículo de acceso a los

conocimientos y habilidades que permitan al trabajador un correcto



aprovechamiento de sus cualidades y potenciales y de los recursos que se

dl8ponga'"r

la capacitación cumple entonces un papel educativo en la generación,

mantenimiento o modificación de modos de comportamiento ocupaclonat, es

decir, del desempeño.

Oradas a ese efecto, la gerencia busca conservar y mejorar la productividad y

ei empleado busca satisfacer Intereses personales de auto-realización, logro,

promodón, complementaclón y desarrollo personal. Es mucho más exitosa la

acción educativa que logra satisfacer el interés, tanto de la gerencia como del

empleado"^®.

La capacitación como proceso integral (capacitación para el desempeño

profesional y capacttadón para el desarrollo personal), tiene efectos

transcendentales para la empresa, de ésta forma ias actividades en la

empresa serán realizadas con mayor responsabilidad y conciencia; porque ei

empleado estará orientado por actitudes positivas, tendrán mayor disposición y

responsabilidad trente a las tareas encomendadas, llevando a que el conjunto

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

REYES De León, Cecflia. El Ca{MUl Kuoitoo, Bue de U Gestión EmpteseriaL DC Congreso N^^ional

de Relacíoaes Industríales, Revista Hombre y Trabsio. Acrípl993. p.
TORO Alvarez, Femando. Desen^tefio y proAidivid^ (eodríbudúlies de la ódipactonal).

EincelLtdft,. 1990. p. 313. . ^ - ̂

V-.' ■'/'
o'"' • *' » Vj •• •» *

f. f,



Una política de capacitación no debe ser el producto del azar, sino estar

fundamentada en unos principios, intereses, metas y objetivos, trazados de

antemano y de acuerdo a unas necesidades bten definidas, cuya ejecución

debe estar dirigida por la planeaclón, administración y evaluación de las

mismas.

En el estudio llevado a cabo sobre la caracterización de ta capacitación en la

mediana empresa de Cartagena se estableció, a través, de la muestra

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

producción, tanto para el empleado como para el propietario de la empresa; si

se motiva a la vez la capacitación (con promociones, reconocimiento del

Entendiendo la poimca como el manejo de ideas trente a algo (gobierno,

administración, arte, oficio, etc.); bien se podría seftalar las políticas de

capacitación como: la forma de administrar la capacitación, lo cual, con

relación a las definiciones antes mencionadas, sobre capacitación. Se tendría

que una política de capacitación implica: "una acción planeada, sistemática y

explícita que se realiza en la empresa para mantener, cambiar o desarrollar

nuevos conocimientos, habilidades o intereses relevantes para el trabajo y para

la calidad de vida en el trabajo"^^.

empleado), ésta mostrará buenos resultados

67



capacitación definida; se dictan cursos, charlas, conferencias, se envían a

cursos o seminarlos que ofrecen proveedores u oferentes, el SENA y en

ocasiones gremios como Acopi, los cuales no guardan ninguna relación, se

capacita para atender limitaciones presentadas en el desempeño de los cargos

con alguna regularidad, esto coincide con algún curso que en esos momentos,

desarrolla el Sena u otro organismo o para el manejo de nuevas tecnologías

que Ingresan o pretenden Ingresar en la empresa, tal capacitación queda allí,

no se repite nt se somete a evaluaciones, además de señalar que no hace

parte de una programación

En algunas medianas empresas no se capacita el personal; ya que consideran

que el empleado debe llegar "capacitado" (conocer el cargo que va a

desempeñar), algunas reemplazan al personal, cuando Ingresan nuevas

tecnologías que estos no saben manejar; es el caso concretamente de tas

empresas que consideran que la capacitación es responsabilidad absoluta del

empleado.

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

parte técnica del trabajo.



' PINTO S, Aun Alfredo; ARANOO F, Juan Ignodo. La Pequefla y Mediana loAistria en C(^ú(nbfa -
8ibiací6ii y Paq>ectívBB. XMvcnidad Eidcrosdo de Colombu. Bogc^l99^.

conocimiento del concepto sobre capacitación y sus efectos en el desarrollo

dificuitades en la organización y gerencia con claras manifestaciones en las

estructuras de delegación y los procesos de toma de decislones"^^.

El desconocimiento que se tiene de la capacitación, Imposibilita ta aplicación y

manejo de la misma. El mediano empresario al no contar con un amplio

problemas de enlace con el entorno empresarial, mal manejo de recursos

financieros, carencias de políticas de largo aliento, problemas en mercadeo y

relacionado con el concepto manejado de capacitación; así se tendrá o no se

tendrá la necesidad de capacitación y su Incidencia en el desarrollo productivo

de la empresa; al respecto se señala: "El análisis del empresario nos muestra

un alto desequilibrio entre conocimientos técnicos, habilidades sociales y

elementos conceptuales. Tenemos un empresario bueno, no empresario

Integral. Todo esto se refleja en un desconocimiento del medio extemo,

Un 5% (2 empresas), cuentan con políticas de capacttacfón Integral para el

empleado, se capacita tanto para el desempeño profesional como para el

desarrotio personal (Tabla 21).

Lo anterior nos muestra que el tener o no tener políticas de capacitación, está



productivo de la empresa, no establece relación e Integración entre los

componentes de la capacitación, conocimientos técnicos, habilidad social y

elementos conceptuales, de la misma forma no establece relación con el

contexto en que se desenvuelve, por tanto, no define políticas específicas de

capacitación (Tabla 21).
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POLÍTICA

TABLA 21

POLÍTICAS DE CAPACITACIÓN EN LA MEDIANA EMPRESA DE CARTAGENA 1994.

ACmVÍDAD

COMERCIO INDUSTRIA

No. %

A NIVEL INTEGRAL

EN EL PLANO

LABORAL Y

PERSONAL

SEGUN EL CARGO

APOYO DEL SENA Y

DE GRANDES

EMPRESAS

SE DA UNA

FORMACIÓN
CONSTANTE

PROFESiONALIZACION
DEL SERVICIO DE

VIGILANCIA

NINGUNA

TOTAL

TOTAL

SERVICIO SERVICIO COMERCIO
No. %

2  5

1  3

%  No. % No.

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



De la planificación y la programación que se haga de los recursos para la

capacitación, dependerá la disposición y organización de estos, para tal efecto.

Un 7% de la muestra estudiada (3 empresas) distribuidas de ta siguiente

manera: 1 de comercio, 2 de servicios, seflaiaron no contar con ningún

recurso humano para capacitar a su personal, ya que no brindan a su personal,

ningún tipo de capacitación, son las empresas que consideran la capacitación

como algo Innecesario.

Otro 7% (3 empresas) señaló, que la capacitación está en manos det gerente

o subgerente; dentro de éste grupo 1 empresa de comercio, 2 de servido;

éstas empresas no cuentan con unas políticas definidas de capacitación, se

capacita de acuerdo a la necesidad, improvisando la capacitación, es más bien

un tipo de capacitación técnica, para el cargo; la capacttadón debe manejarse

con la mayor objetividad posible, no diciendo con esto que el conodmtento

empírico de capacitación, manejado por el gerente, carece de ésta objetividad,

sino que ésta debe obedecer a una programadón y coordinación de acdones

realizadas, a establecimiento de metas y objetivos y por ende tener constancia

y dedicación; en ia mediana empresa debido a la limttadón de recursos ésta

recae en manos de una sola persona, que a su vez tiene múltiples funciones,

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



Un 5% de la muestra (2 empresas) cuenta con una persona encargada de la

capacitación, estas empresas dentro de su estructura administrativa han

establecido una oficina de recursos humanos, dedicadas a coordinar las

acftvfdades relacionadas con la administración del recurso humano, una de

éstas dos empresas, es DistríCandelaria que cuenta con políticas de

capacitación integral, tanto para el cargo, para lo cual se apoyan en los Jefes

Inmediatos, como para el desarrollo personal. Dichas empresas, de acuerdo a

su actividad económica (servicio y comercio-servicio), requieren de un recurso

humano, altamente capacitado.

Un 2% de la muestra conformado por una empresa de comercio, tiene como

actor de capacitación un psicólogo, dentro de esta empresa se pretende

proporcionar al empleado una capacitación Integral, por tanto la parte técnica

es manejada por tos jefes inmediatos, esta empresa cuenta con un

departamento de recursos humanos, pero no esta localizado en la ciudad, por

tanto no se podría hablar de la capacitación como un proceso constante, ya

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

Otro 7% conformado por 1 empresa de Industria y 2 de industria-servicio,

cuenta con una trabajadora social, que se encarga más que todo de capacitar

al empleado a nivel de desarrollo personal, a través de consultas personales,

cuando el empleado lo requiere; ésta se encarga de asesorías, pero no se



imparten a todo el personal, no se programan este Upo de actividades, ni son

guiadas por el establecimiento de metas, no persiguen objetivos definidos; por

tanto no se podría considerar como una capacitación para el desarrollo

personal del empleado en general, sino para ta solución a un problema

determinado de un empleado. La capacitación técnica esté en manos del Jefe

Inmediato de cada sección.

Un 7% (3 empresas), 1 de Industria, 1 de servicio-Industria y otra de Industria-

comercio tienen como actor de capacitación el Jefe de producción y

presupuesto, son empresas que generalmente capacitan para el cargo.

Un 35% representado por 15 empresas cuenta como actores de capacitación

ai Jefe de sección o Jefe inmediato, son empresas que no cuentan con políticas

definidas y sólo capacitan para el cargo a nivel técnico en el sitio de trabajo y

cuando se presenta la necesidad o en casos como almacenes Comisariato

Vivero, DIstricandelarla, Corporación Plástica y Centro de Convenciones que

cuentan con un departamento de recursos humanos y persiguen una

capacitación integral. El Jefe de sección o Inmediato actúa como complemento

en la parte técnica.

Un 14% (6 empresas) tiene como actor de capacitación compañeros de

trabajo, son empresas que no tienen politices de capacitación, capacitan para



la necesidad y a nivel técnico o contilbuyen al complemento de una

capacitación Integral, en este grupo se encuentran dos empresas de comercio,

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

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

I  algunos tienen como única función la capacitación en ta empresa, otros

contribuyen a complementar una capacitación Integral (Tabla 22).



ACTOR

JEFE SECCIONO

INMEDIATO

GERENCIA O

SU8GERENCIA

JEFE DE RECURSO

HUMANO

JEFE DE

PRODUCCIÓN Y
PRESUPUESTO

TRABAJADOR

SOCIAL

SUPERVISOR

TÉCNICO E

INGENIEROS

MECÁNICOS
ASISTENTE

OPERATIVO

COMPANEROS DE

TRABAJO

NINGUNO

TOTAL

ACTORES QUE OAPACTTAN EK LA MEDIANA EMPRESA DE CARTAGENA 1995

actividad'"

SERVICIO SERVICIO COMERCIO

No. I % No. I % No. I %

COMERCIO INDUSTRIA

No. % No. %

1 16,7 3 38

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

>-^ —-Mie-ijuitr-..



Considerada la capacitación como un proceso, bien se puede señalar, que

eBa. está sujeta al cumplimiento de un conjunto de etapas, por tanto cuenta

con m principio, pero hablando de capacitación, no puede decirse que tiene un

final, teniendo en cuenta los conceptos de capacitación, éste debe ser un

proceso constantes, pues el ser humano es cambiante y evoluciona.

El empleado liega a la empresa con una serie de conocimientos para el

desenvolvimiento en el cumplimiento de las tUnctones en su cargo; pero el

objetivo especifico de las empresas requiere de un empleado capacitado, que

armonice con sus propios Intereses (cuando tiene objetivos definidos de

crecimiento y desarrollo); para lo cual se hace necesario que al Ingresar un

empleado nuevo a la empresa, ésta dirija algún grado de capacitación, y

formación preferiblemente que atienda sus especificidades como empresa y su

función social a su interior y e]derior, a Un de impulsar un aporte hacia ta

Identidad del empleado con la empresa y su horario.

En los resultados obtenidos en el análisis de la muestra de 31 medianas

empresas, se obtuvo que la mediana empresa establece una Inmediata

relación entre capacitación e inducción al ingreso del empleado, es así como el

55% de la muestra (20 medianas empresas), Indicó que hace una Inducción

general en el conocimiento de la empresa y en la eirplicaclón del cargo a

desempeñar, por lo general ésta dura una semarra, uno o dos días donde s^





II

empleado, sólo lo hace cuando éste llega deficiente en algunos conocimientos

referentes a la empresa y su ubicación así lo requiera (manejo de equipos).

La capacitación al Ingreso concebida como: '^n proceso de orientación, lógico

y sistemático le ayudará a preparar al nuevo empleado y asegurar que se le dé

una Introducción adecuada hacia el nuevo puesto, si a un nuevo empleado se

le seleccionada y orienta adecuadamente hacia el nuevo puesto, y se él está

consciente de las responsabilidades de éste y conoce lo que se espera de él,

el efecto total de este proceso habrá de establecer las bases para una

relación obrero-patronal perdurable"^^ (Tabla 23).



CAPACITACIÓN 1 COMERCIO I INDUSTRIA

INDUCCIÓN AL

CARGO

INDUCCIÓN

GENERAL DE LA

EMPRESA

DEPENDIENDO DEL

ARREA DE

UBICACIÓN
CURSOS A NIVEL

TÉCNICO
SE REALIZAN

PRUEBAS

NO SE DA PORQUE

EL PERSONAL ES

DEL SENA TIENE

EXPERIENCIA

EL EMPLEADO

DEBE INGRESAR

PREPARADO

NINGUNO

TOTAL

ACTIVIDAD

COMERCIO

SERVICIO

No, %

INDUSTRIA I INDUSTRIA

SERVICIO

No. %

COMERCIO

No. %

50

No. %

12 33

100 36

FUENTE; Datos recolectados por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994
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proceso conttrujo y no como algo aislado; y que además contribuya a fomentar

el sentido de pertenencia en el empleado.

Et concepto de capacitación al Ingreso del empleado, está relacionado

directamente con las necesidades de inducción en estas empresas, es así

como en 5 de las 11 (31%) empresas que no proporcionan capacitación al

empleado no hacen inducción ai ingreso del mismo, porque se piensa que la

Inducción es capacitación y al respecto consideran que el empleado debe

Regar capacitado, tanto la capacitación como la Inducción deben hacer parte

de empresas grandes, las seis empresas restantes de las 11 (31%) que no

proporcionan capacitación al ingreso manifiestan tener necesidades en

inducción, aquí se encuentran las empresas que no hacen inducción pero

creen que es importante hacer inducción, para que el empleado conozca

perfectamente su oficio y se apersone de él, y las que creen que la Inducción

es capacitación y serla necesario hacerla por etapas.

ik

"La actuación de los empleados puede mejorar mediante el adiestramiento.

Algunos gerentes de ios negocios pequeños piensan que el adiestramiento es

una pérdida de tiempo y de esfuerzo y tratan de minimizar su programa de

adiestramiento. Este es el enfoque de una visión muy estrecha y la evidencia

e)dstente muestra que el adiestramiento si produce buenos resultados"^.

^Ibidp.135.



"Cada vez que uno de sus empleados aprende una nueva habHIdad o proceso,

o se le ensefla a mejorar su habilidad más allá de las demandas de su

situación actual, la empresa y el propio empleado habrán de verse

benetlclados. Entre más versátii y productivo sea su empleado y más

habilidades domine mayor será su contribución a la empresa''^^ (Entiéndase el

término adiestramiento como capacitación ya que el autor así lo ha designado,

pero maneja todo los componentes del proceso de capacitación).

Mirándose la capacitación para el desempeño profesional como un proceso

cuyo objetivos son la toma de conciencia del empleado, ftente a la

responsabilidad de su trabajo en la empresa, esta puede convertirse en una

verdadera contribución al desarrollo productivo de ta mediana empresa en

Cartagena.

La capacitación para el desempeño profesional encierra, la capacitación del

empleado en el momento de Ingresar a la empresa y con ésta el proceso de

Inducción y la capacitación durante su desempeño, es decir, es aquella que

recibe el empleado para mejorar, actualizar y reforzar aspectos relacionados

con su cargo.

^ ll»d.]>. 144
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Estas empresas indican que capacitan de acuerdo a la necesidad del

momento; cuando se presenta algún problema y el personal está imposibilitado

para solucionarlo y cuando llega una nueva tecnología y no hay quien lo

maneje.

Es Importante resaltar que el 2% correspondiente a una empresa de industria

capacita a nivel de postgrado a sus empleados.

El 17% de la muestra (7 empresas) seflalan, no proporcionar ningún tipo de

capacitación, a este grupo, pertenecen las empresas que piensan que no es

necesario porque: no compran tecnología, se carece de recursos, el personal

,  que se contrata es experimentado, los pequeños problemas que se presentan

se solucionan en el mismo momento. (Tabla 24).



CAPACITACIÓN I COMERCIÓ

CHARLAS SOBRE

ELCARGO

MANEJO DE

MAQUINARIA

CALIDAD TOTAL

CAPACITACION
TÉCNICA
MERCADEO.
FINANZAS,
CONTABILIDAD

POSTGRADOS

ATENCION AL
CLIENTE

SEGURIDAD

INDUSTRIAL

SISTEMAS

ESTADISTICAS

NINGUNA

TOTAL

No. %

2  28

ACTIVIDAD

INDUSTRIA SERVICIO COMERCIO INDUSTRIA INDUSTRIA TOTAL

SERVICIO SERVICIO COMERCIO

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

10 1 14,2 6

1 14,2 3

2

1 14.2 8

1 14.2 3

14.2 5 11

3 7

1 2

29 7 17

100 43 100

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



Es Importante señalar que la capacitación por sf sola, no logra su fin último

(acabar con la Inexperiencia y llegar al desarrollo productivo de las empresas),

existe una serle de factores relacionado con la capacitación y con el papel que

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

"Es necesario que la acción educativa tenga un efécto cierto y efectivo sobre

los conocimientos, habilidades o motivación, para que efectúe el desempeño y

la productividad, también es Indispensable, que los nuevos modos de actuación

ocupaclonal generados por la educación sean asimilados y reforzados por el

medio extemo de ta persona"^^.

Cuando se dice que la educación (capacitación) sean asimilados y reforzados

por el medio extemo, esto se refiere a que la empresa, debe apoyar y

estimular la capacitación a través de Incentivos que representen para el

empleado algún beneficio.

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

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

limitaciones que se reafirman con las actividades del empleado frente a la

capacitación que en ocasiones dejan ver cierto grado de desconocimiento y

escepticismo en la capacitación; como ejemplo de esto se puede dtar la



empresa "Ferretería Industrial del Caribe" donde, la administración cuenta con

una política que consiste en proporcionar al empleado para su capacitación, el

50% y el otro 50% te corresponde al empleado para capacitarse en aspectos

de su Interés; de acuerdo a la Información suministrada por la persona

entrevistada (jefe de personal) sefialó, que los empleados no hacen uso de

esta política porque para ellos, la capacitación, no representa ninguna utilidad y

la empresa no les proporciona ninguna clase de estímulo o motivación.

r-



CAPACITACIÓN I COMERCIO I INDUSTRIA

CURSOS Y

TALLERES EN

DESARROLLO

PERSONAL

SEMINARIOS DE

RELACIONES

INTERPERSONALES

O RELACIONES

HUMANAS

COMPORTAMIENTO

EN LA EMPRESA

TALLERES DE

MOTIVACIÓN
CHARLAS EN

SALUD

OCUPACIONAL,
PLANIFICACIÓN Y
PREVENCIÓN DE
ENFERMEDADES

NINGUNA

TOTAL

ACTIVIDAD

SERVICIO COMERCIO

SERVICIO

INDUSTRIA

SERVICIO

No. %

INDUSTRIA

COMERCIO

No. %

FUENTE; Datos recolectaclos por las investigadoras. Septiembre - Noviembre 1994



"La base de una nueva culfura del trabajo pasa por la capacitación. Pero no

en la forma tradicional, sino hay que Invertir la mayoría de nuestro estberzo en

las actitudes y no en las aptitudes de los trabajadores a todo nivel de la

empresa"^^.

En los actuales momentos de cambio social (nuevas políticas económicas) se

requiere de un recurso humano altamente capacitado, para enfrentar estos

cambios, se requiere mucho más que la disposición y calificación para el

trabajo. Es necesaria la capacitación, habilidades, capacidad creativa y

capacidad para asumir responsabilidades y para el máximo aprovechamiento

del recurso humano por la empresa.

Son muchas las empresas que consideran inútil la inversión en la capacitación

para el desarrollo personal del recurso humano, sólo se interesan en la parte

tangible de la producción; la fúerza de trabajo por no contar con los

conocimientos necesarios que dejen ver el papel trascendental del desarrollo

personal del empleado en su acción productiva.

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

corresponde a 23 empresas; no proporcionan capacitación para el desarrollo

^ BRUCE \ Jay. Los Récursoci Humafkoe en la Nueva Ecooomla. Reviaia Recubre y Trab^o. No.
27.1992. p. 47.



personal de sus empleados; dentro de este número de empresas, están

contempladas tas empresas que no Imparten ningún tipo de capacitación y las

empresas que ofrecen algún tipo de capacitación para el desempeño

profesional, dejando ver su Interés en la parte productiva del empleado, que no

se concibe como ser integral.

Se encuentran un 22% (7 empresas) que señalan llevar a cabo actividades

referentes al desarrollo personal, a través de seminarlos, charlas, talleres,

sobre comportamiento personal, automotivaclón, calidad total como alternativa

de \rtda, desarrollo personal, manejo de servicio, atención al cliente; éste tipo

de capacitación es apoyado en ocasiones por el Sena, AcopI y la Cámara de

Comercio, a través del gerente o propietario de la mediana empresa, con

quienes mantiene algún tipo de relación.

Fi''
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Si bien la capacitación para el desempeño profesional guarda algunas

limitaciones por falta de los requerimientos que permitan contemplarla como un

proceso: los esfuerzos adelantados aún más; éstos son el resultedo de

circunstancias esporádicas, no obedecen a ningún tipo de programación,

haciendo que sean esfuerzos perdido y sin ningún sentido para el logro de

objetivos.

E-L.v ■



Un 3% de la muestra (1 empresa), porcentaje poco representativo, cuenta con

políticas establecidas para éste tipo de capacitación; ésta empresa es

Distrtcandelarla, cuenta con un departamento de recursos humanos que se

encarga de organizar talleres de motivación personal, de desarrollo personal y

participa en convenciones anuaies de desarrollo personal (Tabla 25).

La capacitación para el desarrollo personal tiene efectos que pueden ser

trascendentales en la empresa, porque Influyen en el sentido de pertenencia,

autorealizaclón, autodirección y autocontrol del empleado; aspectos que

anteriormente no eran tenidos en cuenta por las empresas, se creía que la

toma de decisiones, la dirección y control de las empresas era responsabilidad

absoluta del gerente o propietario; porque el empleado, carecía de objetividad

para esto (teoría de Taylor), esto tiene alguna validez, razón por la cual hoy es

tenida en cuenta para hacer del empleado un ser autónomo y seguro de si

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

.
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El 49% de las empresas entrevistadas (16 empresas) no cuentan con una

sección determinada para la capacitación, esta citta que representa casi el

50% del total de las empresas, hace referencia a las empresas que no

proporcionan ningún tipo de capacitación al empleado, tas empresas que

carecen de políticas definidas e Improvisa la capacitación de acuerdo a la



necesidad, adquisición de nuevas tecnologías, Invitaciones de capacitación;

razón por la cual no se designa una sección para la capacitación.

Otra cifira también elevada es la representada por 9% del total de la muestra (3

empresas), las cuales dan cuenta de que la sección encargada de la

capacitación es la administración, en 7 de éstas empresas (21% del total), el

actor que capacita es el gerente o subgerente de la empresa, de los cuales

depende, en general el funcionamiento absoluto de la empresa; esta

capacitación consiste más que todo en la Inducción al momento de Ingresar el

empleado a la empresa, cuando se presentan dificultades en la producción; en

general son empresas que no cuentan con políticas definidas de capacitación.

El gerente es más que todo un coordinador de ta capacitación, ya que no es el

actor que capacita, son los supervisores, Jefes de sección y además establece

coordinación con gremios e Instituciones como es el SENA.

Un 12% de la muestra (4 empresas), cuenta con un departamento específico

para la capacitación, entre estas, dos empresas de Industria, una de comercio

y una de comercio-servicio; estos departamentos son; departamento de

recursos humanos o relaciones Industriales. La Importancia de contar con un

departamento especializado para la capacttactón, está en el manejo de unas

políticas definidas de capacitación integral que cuente tanto con recursos

físicos, humanos y financieros; cuando no se cuenta con esto, el



establecimiento de coordinaciones constantes son los gremios o entidades de

apoyo a la mediana empresa serían de gran Importancia (Tabla 26).

Una sección específica para la capacitación permite ta constancia en los

procesos de capacitación; al respecto se puede señalar que estos requisitos no

se cumplen en su totalidad en estas empresas, así como: almacenes

Comisariato Vivero cuenta con una oficina de recursos humanos que se

encarga de ta capacitación, dicha oficina se encuentra en Barranqullla, lo c^e

no facilita el manejo personalizado de la capacitación, basado en necesidades

específicas relacionadas con el personal, es así, como actualmente, una de las

expectativas que se tiene es la creación de una oficina de recursos humanos

en Cartagena.

Corporación Plástica y Laboratorios Qerco, cuentan con una sección especial

para ta capacitación, pero no se tienen políticas definidas en planeaclón, ni se

capacita Integralmente ai empleado, lo que no la hace funcional.

Una de estas cuatro empresas cuenta con una sección específica para la

capacitación, un departamento de recursos humanos a cargo de un jefe de

recursos humanos que administra, planea y coordina ta capacitación en la

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

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



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

necesidades específicas de cada sección; anotaciones que hacen flinclonal la

sección encargada de la capacitación en esta empresa que procura establecer

equilibrio entre el desempeño profesional y el desarrollo personal del

empleado.

Contar con una sección de capacitación es un gran paso, para el

establecimiento de buenas políticas de la capacitación que logren ios objetivos

o metas propuestas, pero lo más importante es el buen manejo y la

administración que se haga de esta.

El 9% (3 empresas), dos de servicio y una de Industria son empresas que no

cuentan con una sección específica de capacitación, sino que las actividades

son organizadas por cada sección de trabajo, relacionadas directamente con la

parte técnica de la capacitación que consiste en señalar e Informar ai

empieado sus fljnciones dentro de la empresa, estas empresas, de acuerdo a

su actividad económica (servicios, Industria), requieren de un personal

altamente capacitado en el manejo de relaciones Interpersonales; el tipo de

capacitación proporcionada no obedece a una política Integral de capacitación

para el desempeño profesional y para el desarrollo personal.

.J
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Un 3% de este (1 empresa) no cuenta con una sección especifica de

capacitación sino con un servicio logfstlco que se encarga de la capacitación.

De acuerdo con los anteriores señalamientos, se puede determinar que las

secciones encargadas de capacitar al recurso humano de la mediana

empresa, contempla la capacitación como una más de las fljnclones que debe

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

El desenvolvimiento y funcionamiento de éstas secciones es el resultado del

concepto que se maneja de la capacitación, que por lo general, no es un

concepto manejado con políticas y planeaclón, no obedece al establecimiento

de objetivos y metas.

Las coordinaciones y convenios que establecen tas medianas empresas como

para conseguir o apoyar los recursos requeridos en la capacitación de sus

empleados, obedece más que todo a la necesidad de capacitación y a la

proyección de tas entidades u organizaciones, que pueden proporcionarle a la

mediana empresa, tal servicio.

El desconocimiento de los aspectos trascendentales en la producción de la

empresa, que puede tener la capacitación del empleado, hacen que ta

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

I"



capacttaclón, pareando sobre ésta que además de no tener mucha

importancia, es un privilegio para la gran empresa; esto se refuerza con el

desconocimiento de los servicios relacionados con la capacitación que pueden

recibir de ios gremios a los cuales están vinculados.

Se pudo determinar que la mayoría de las empresas estudiadas (28%) del

total de la muestra, que representan 13 empresas, no establecen ninguna

ciase de coordinación o convenio con gremios o entidades relacionadas con la

capacitación del recurso humano de las empresas (Sena, Coiciencias), dentro

de estas empresas están tas empresas que no dirigen ningún tipo de

capacitación a sus empleados y las empresas que no tienen relación con los

gremios a los cuales se vincularon; 72% restante del total de ta muestra,

establece algún tipo de coordinación, pero no se podrá hablar de

coordinaciones y convenios convencionales, más bien de consultas

permanentes u ocasionales, cuando se presenta alguna novedad; de estes, 10

empresas (21%), señaló establecer coordinaciones con el Sena; ai respecto

señala el Sena; "El tipo de capacitación que solicita la mediana empresa es de

consulta, cuando tienen problemas administrativos", pidiendo por tanto

capacitación para el área administrativa; en la actualidad el Sena, ha

establecido un convenio con Acopi para atender estes necesidades en ta

mediana empresa, cuyos objetivos son:



1. Establecer planes de capacitación para los gerentes de las empresas, de

acuerdo con los nuevos modelos económicos de apertura y estructuración

industrial.

2. Definir planes de actualización tecnológica para operarios de tas empresas,

binando niveles de altura, productividad y calidad.

3. Desarrollar programas en tos diferentes niveles ocupactonales de las

empresas sobre la gestión productiva, Ingeniería Industrial y tecnología

organizactonai.

4-, Organizar Jomadas de información y divulgación tecnológicas en áreas

específicas de los procesos productivos y organizacionales de la empresa.

5. Desarrollar programas que contribuyan al mejoramiento de la organización,

ta administración tecnológica, la capacitación del personal y los sistemas de

información de las empresas colombianas.

El cumplimiento de dichos objetivos será a través de conferencias dirigidas a la

parte administrativa de la pequeña y mediana Industria con aportes de

$109.000 para afiliados a Acopi y de $119.000 para no afiliados, programados

hasta finales de 1995.



De acuerdo a las nuevas políticas de apertura económica se le ha exigido al

Sena mayor proyección para el desarrollo empresarial de ta mediana empresa,

con relación a esto el Sena señala no conter con recursos presupuestados

para dirigir proyectos a la mediana empresa ni flnancleros, ni humanos, estos

últimos bastante escasos, en la actualidad sólo dos personas vienen

trabajando directamente con ta mediana empresa en Cartagena.

Un 11% (5 empresas) Indican que las coordinaciones las establecen con tos

gremios (Acopl y con gremios que se relacionan con su actividad económica,

Fenalco y cámara de comercio), éste último en la actualidad no presta

servicios de capacitación para la mediana empresa de Cartagena, la mediana

empresa lo señala pero sólo esta coordinación se debe a asuntos legales,

dejando de cumplir tales obligaciones.

En general las condiciones establecidas por estas empresas, hacen referencia

a simples consultas esporádicas y circunstanciales.

Un grupo conformado por cuatro empresas (9% de la muestra), establece

coordinaciones y convenios de capacitación con universidades, suministrando

personal en prácticas, se hacen convenios con grandes empresas cuando son

subcontratadas y la gran empresa requiere y exige un buen servicio y calidad

en los productos; por lo tanto capacita al personal de la mediana empresa en



aspectos de interés para eHa; algunas empresas establecen convenios de

capacitación con los proveedores y grandes distribuidoras, las cuales facilitan

la capacitación ai personal, financiando todos sus gastos, incluso cuando se

deben trasladar a otras ciudades del país, pero la empresa, debe

comprometerse en la venta de los productos.

Para ser más eirptfcita en la tabla 27 que aparece a continuación se puede

señalar que el 26% del total de la muestra (13 empresas) no establecen

coordinaciones o convenios para la capacitación. Entre estas 2 empresas

comerciales, 5 de Industria -comercio, 5 de servicio, y 1 de Industria y servicio.

Un 72% del total de la muestra establece algún tipo de coordinación con uno

o varios gremios, entidades u organizaciones para la capacitación.

En conclusión se puede señaiar que la mediana empresa en Cartagena no

aprovecha al má)dmo los gremios o entidades que pueden apoyar su

capacitación porque les parecen deficientes o por la falta de conocimientos,

derivadas de la poca o nula proyección por parte de éstos; viéndose el Interés

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

ser obligatorio.



El proceso de capacttaciOn es por naturaleza una acción planeada y

sistemática que implica programación , que debe establecer a unas políticas

más o menos estables.

La destinación de recursos aislados y dispersos no conllevan a los cambios y

objetivos deseados, lo que hace que los esfuerzos adelantados se tomen

Inútiles y sin sentido, y que se traduzcan en pérdida de tiempo y dinero; por lo

tanto, se hace necesaria la planificación en tos recursos físicos, humanos y

financieros.

Físicos; Establecimiento de un espacio de actuación en la empresa, con los

elementos necesarios, para ello, con la silletería, tableros, capacidad para

albergar un número de personas establecido, etc.

Humanos: Sección, departamento o dependencia a cargo de gente

especializada en dirigir y promover ta capacitación dentro de la empresa.

Financieros: Destinación presupuestal para periodos definidos de

capacitación (a un afío, seis meses, por trimestres, etc.).

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

determinó que la mitad de tas empresas estudiadas no cuentan con programas



de capacitación, un 50% (16 empresas) de la muestra (2 de comercio, 2 de

Industria, 5 de servicio, 2 de comercio y servicio, 1 de Industria y servicio y 4 de

Industria y comercio), señala que la capacitación se da cuando hay una

necesidad de capacitación, c^e la desarrollan cuando hay limitaciones en ta

producción y las empresas que reciben la capacitación de agentes extemos

(Grandes empresas, proveedores, Sena, Gremios) y las empresas que

constantemente reemplazan al personal como es el caso de Guardia Ltda (es

muy común que el empleado abandone el cargo desempeñado dentro de ta

empresa); éstas empresas, representan una cifra bastante elevada y son

empresas que de una u otro forma se esfuerzan por capacitar a su personal,

pero que por circunstancias antagónicas dejan de hacerlo.

Empresas como Rafael Espinosa Q & cfa itda, Copicoplas, Dlstricandelarla y

Almacenes Comisartato Vivero, afirman llevar a cabo una capacitación

planificada en las empresas; a excepción de Copicoplas estas empresas

cuentan con una sección encargada para el manejo del recurso humano en la

empresa, dicha sección es la encargada de la capacitación; en el caso de

Almacenes Comisariato Vivero, la sección está en Barranquilla lo que se

convierte en una limitante para conseguir los objetivos propuestos con la

capacitación para los cuales se requiere de constancia y de un amplio

conocimiento de las necesidades de capacitación sentidas por el recurso

humano de la empresa. ..AitTAOa».- i
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Además de la planiflcaclón en los recursos para la capacitación, el proceso de

capacitación en sf mismo requiere de planificación.

Como proceso debe nacer de unas necesidades especificas de capacttactón

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

evaluaciones para poder medir logros relacionados a tos objetivos trazados.

Aspectos que no se han contemplado en el tipo de capacitación impartido en

las empresas estudiadas (Tabla 28).



ACXTIVIDAD
SECCIÓN COMERCIO I INDUSTRIA I SERVICIO I COMERCIO- I INDUSTRIA-

SERVICIO SERVICIO

INDUSTRIA- TC TAL

COMERCIO

1^
GERENCIA O 2

SUBGERENCIA
ADMINISTRACIÓN
DEPARTAMENTO 1

DE RECURSOS

HUMANOS O

RELACIONES

INDUSTRIALES
JEFE DE

PERSONAL
SERVICIO

LOGiSTICO
OPERACIONES
NINGUNO 2_
TOTAL 5

%  NO

4

_% W
25

NO % NO %

7  21

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



COMVENIO I COMERCIO I INDUSTRIA

SENA

GRANDES

EMPRESAS

SERVISALUD

CAMARA DE
CONTADORES

UNIVERSIDADES

AGAFANO

CAMARA DE

COMERCIO

FONDO MIXTO

PROMOCIÓN
TURÍSTICA
INDERENA

ACOPI

CAMACOL

FUNDACION
MAMONAL

DAS

BOMBEROS

PROVEEDORES

ESPECIALISTAS

NINGUNO

TOTAL

COMERCIO- INDUSTRIA

SERVICIO SERVICIO

INDUSTRIA-

COMERCIO

TO TAL

NO % I NO I %
2  50

NO %

1  10



COtlAfei/liOtf DE CV

PLANEACIÓN i COMERCIO 1 INDUSTRIA
ACTIVIDAD

SERVICIO COMERCIO- INDUSTRIA- I INDUSTRIA^
SERVICIO SERVICIO COMERCIO

DE ACUERDO A

NECESIDAD

CADAVE2QUESE
INVITA

ELIGEN TEMAS DE

INTERÉS
DE ACUERDO A

LOS CURSOS QUE

LLEGAN

ORGANIZA LA

GERENCIA

PLANEAN DESDE

BARRANQUILLA

SELECCIONANDO

EL PERSONAL

PERMANENTEMEN

TE

SE IMPROVISA

NINGUNO

TOTAL

NO % I NO I % I NO I % % NO %

3 10

1 3

1 3

2 6

1 3

■■
3

■
1 3

33 3 9

67 16 50

100 32 '  100

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



3.2 POLÍTICAS DE BIENESTAR SOCIAL

fe

En la mediana empresa no se tiene políticas definidas de bienestar social, 27

empresas, 87% de la muestra señaló esta realidad, el 13% reatante se divide

en la siguiente forma: una empresa con un programa de desarrollo Integral;

otra empresa tiene un fondo de préstamo para calamidades; otra tiene un

programa con énfasis en necesidades de empleados y una última desarrolla

actividades aisladas (Tabla 29).

Para la mediana empresa es realmente un reto ponerse a tono con las

necesidades humanas de sus empleados, plantearse responsablemente y de

acuerdo a sus condiciones particulares una adecuada política de bienestar

para ios empleados donde se propenda por el bien común y se haga

compatible este objetivo con los Intereses particulares del empresario.

En este sentido, cabe resaltar que: "La gestión humana en la organización va

encaminada a construir el hombre que la empresa necesita, para hacer que las

personas se desarrollen como tal, única attemativa para lograr un alto

desempeño de la compañía en su conjunto y que se haga uso efectivo de

todos ios recursos de la empresa de esta manera se logrará la contribución de

nS



todos al éxtto de la empresa y por tanto al éxito de las personas integrantes en

Entre las pocas acciones que se desarrollan en la mediana empresa para el

bienestar social de los empleados se encuentra que ios encargados son por lo

general la administración o parte administrativa (16%), la gerencia o

subgerencla 13%, el departamento de recursos humanos, de relaciones

industriales o salud ocupaclonat (12%), pero no se puede desconocer que aquí

quien más se destaca es el vacío que tiene esta sección en la empresa (47%),

es lógico puesto que la gran mayoría no lo contempla dentro de sus políticas

como algo de valor para la mediana empresa (ver tabla 30); sin embargo tas

pocas secciones existentes desarrollan programas en su gran mayoría

orientados al préstamo de vivienda (14%), becas y préstamos para educación

y afiliación al I.S.S. cada una con un 10%, salud, integraciones, afiliaciones a

Comfenalco cada una con un8%, y préstamo para calamidad 7%; solo hay une

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

Se destaca temblón un porcentaje del 20% que no realiza ningún programa

de bienestar social en la empresa.



En general, son programas aslstenctallstas que sin dejar de ser buenos, no

propenden por un beneficio trascendental para el bienestar social de tos

empleados. Siendo además e) sector de servicio y comercio los abanderados

en este tipo de acciones (ver tabla 31).

f

En cuanto a ios entes encargados del bienestar social en la mediana empresa

cartagenera, la gerencia y ia sección administrativa en un 16% tienen todo el

peso de lo que esto implica se destaca Igualmente tos sectores de ta industria y

el comercio.

E)rlste un porcentaje alto (81%) que muestra como en la mediana empresa no

hay un agente encargado de la planificación del bienestar social, lo cual

permite asumir un criterio del porque no hay programas de bienestar sodal

integral en estas empresas, ai no haber responsabilidad delegada para tai fin

(Table 32).

'La pianeaclón es fundamental si la convertimos en una reflexión oportuna

sobre la organización a través de ia cual la empresa se enitenta así misma.

Integrando en un plan de estrategia de cambio para los diferentes aspectos

f t-
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redefintdos y reconceptuados tanto para la estrategia corporativa, los objetivos

financieros, los objetivos a lograr con las personas y para los otros factores"^.

Ibiáp. ISl



POLÍTICA
PROGRAMAS DE

DESARROLLO

INTEGRAL

FONDO DE

PRESTAMOS POR

CALAMIDADES

PROGRAMA CON

ÉNFASIS EN
NECESIDADES DE

EMPLEADOS

ACTIVIDADES

AISLADAS

NO EXISTE

TOTAL

ACTIVIDAD
COMERCIO i INDUSTRIA I SERVICIO I COMERCIO I INDUSTRIA ! INDUSTRIA

SERVICIO SERVICIO COMERCIO
No. I % I No. i % I No. I %T No. I % I No.

TOTAL

27

31 100

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



SECCIÓN

DEPARTAMENTO

DE RECURSOS

HUMANOS

DEPARTAMENTO

DE RELACIONES

INDUSTRIALES

GERENCIA/

SUBGERENCIA

REA DE

PERSONAL

JEFATURA DE

PRODUCCIÓN
ADMINISTRACIÓN

SALUD

OCUPACIONAL

NINGUNA

TOTAL

DIANA e

ACTIVIDAD

COMERCIO INDUSTRIA SERVICIO COMERCIO

SERVICIO

No. % No. % No. % No. I %
1  20 1 25

INDUSTRIA

SERVICIO

No. %

INDUSTRIA

COMERCIO

No. %

100 10

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

TOTAL



PROGRAMAS DE.

PROGRAMAS

SALUD

VIVIENDA

PRÉSTAMOS
RECREACION Y

DEPORTE

(EQUIPOS, USO DEL
TIEMPO LIBRE)
PRÉSTAMOS EN
CALAMIDADES

PROMOCION A

FAMILIA

INTEGRACIONES

AFILIACIÓN A I .S.S.

AFILIACIÓN A
COMFENALCO

NINGUNO

TOTAL

COMERCIO INDUSTRIA

No. % No. %

1 7 1 8

ACTIVIDAD

SERVICIO COMERCIO

SERVICIO

No. %No. %

3  20

INDUSTRIA INDUSTRIA

SERVICIO COMERCIO

6,6 2 20

6,6

1 10

6,6 1 1 10

6.6 ,
1

1 10

27 2 20

100 10 100

TOTAL

1 2

5 5

14 6 10

14 5
j

a

14 12 20

100 59 100

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

1^'
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3.3. NECESIDADES DE DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

Dentro de las necesidades del desarrollo del recurso humano planteados por la

mediana empresa aparece un 13% de la muestra que plantea la necesidad de

desarrollo a nivel de todas las áreas; luego aparecen el desarrollo personal, la

producción y el aspecto técnico con un 6% cada una que muestra la mediana

empresa con cierta preocupación para adecuar acciones en pro del desarrollo

de su personal; así continua en el listado las relaciones humanas, ventas,

atención al cliente y cartera (5.6% cada una) en menor escala aparece los

tópicos sobre motivación, manejo de maquinarla, servicio y vigilancia (8%) en

su orden, plantear estas necesidades servicio, comercio e Industria comercio

(Tabla 32).

- Las necesidades en cuanto a programas de bienestar social en la mediana,

empresa, en un 25% de la muestra seleccionada se planteó la necesidad de

crear programas de bienestar social sobre todo las medianas empresas

ubicadas en industria y servicio, además que los programas sean a largo plazo

12%, enfatizando un programa de desarrollo personal del empleado 9% y

también mejorando los programas actuales con que cuenta 6%, aparece

también la necesidad de un fondo de empleados 6%; además la creación de

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

fortalecimiento del sentido de pertenencia 3% para cada aspecto.

t:





de la empresa un compromiso de dedicar tiempo y dinero a preparar a su

gente para que esta asuma la nueva filosofía y trabaje orientado por ella

dándole sentido a todas las cosas"^^.

S--. * ;
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ENTE COMERCIO I INDUSTRIA

No. % No. %

RELACIONES 1 11

HUMANAS

DESARROLLO 1 11

PERSONAL

MOTIVACIÓN

ATENCIÓN AL 2 22,3
CLIENTE

CARTERA 2

MANEJO DE

MAQUINARIA

PRODUCCIÓN

VENTAS 2

A NIVEL TÉCNICO 1

SERVICIOS

VIGILANCIA

TODAS LAS AREAS
NO TIENEN

CONOCIMIENTO AL

RESPECTO

NINGUNA

TOTAL 9

ACTIVIDAD
SERVICIO I COMERCIO

SERVICIO

No. % No. %

ic

INDÜST^

No. %

INDUSTRIA

No. I %

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

.•i*-'-'
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NECESIDADES COMERCIO j INDUSTRÍA~

Mo. I % ÑóTl %
CREAR 1 20 3 50

PROGRAMAS DE

BIENESTAR SOCIAt
CREAR

PROGRAMAS CON

LA FAMILIA
PROGRAMAS DE 1 16,6
DESARROLLO

PERSONAL
CREAR FUNDACIÓN
SOCIAL O FONDOS

DE EMPLEADOS
AMPLIAR

COBERTURA DE

ACTUAL

FUNDACIÓN SOCIAL
CREAR SENTIDO DE

PERTENENCIA
IMPLEMENTAR 2 40

PROGRAMABA

LARGO PLAZO
MEJORAR

PROGRAMAS

ACTUALES
NO HAY RECURSOS 1 20
NO ES NECESARIO 1 20 1 16,6
NINGUNA 1 16,6
TOTAL I 5 I 100 I 6 I 100 |
FUENTE; Datos recolectados por las investigadoras.

SERVICIO

1 9

1 16,6 1 9

1 16,6 1 9

6 100 11

I  9

COMERCIO

SERVICIO

No. I %

INDUSTRIA

SERVICIO

NoT] ̂

INDUSTRIA

COMERCIO

No.~T" %
1  16,6

1 25

II I I 4 I 100 T
Septiembre - Noviembre 1994

TOTAL.

No. I %
8  25

3  9

2  6

1  3

4  12

2 6

1 16,6 4 12

1 16,6 5 15

6 100 33 100



HCESIDADES r-»f=

NECESIDADES I COMERCIO I INDUSTRIA

PROGRAMAS DE

RECREACIÓN,
CAPACITACIÓN Y
TALLERES

FAMILIARES

AUXILIOS

ALIMENTICIOS

EDUCACIÓN Y
ECONOMÍA
FAMILIAR

ASESORIA

FAMILIAR

FONDO DE

EMPLEADOS

CONTROL DE

ACCIDENTES O

SEGURIDAD

INDUSTRIAL

PRESENCIA DE

TRABAJO SOCIAL

NINGUNA

TOTAL

No. % No. %

ACnVIDAD

SERVICIO COMERCIO

SERVICIO

No. % No. %

INDUSTRIA INDUSTRIA

SERVICIO COMERCIO

No. % No. %

6  100 5 100

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



4. RELATOS DE EMPRESARIOS: FUENTE RAFIA LA

RECONSTRUCCIÓN SOCIAL DE LA MEDIANA EMPRESA

CARTAGENERA

"Los mejores no viven
para el goce propio» ni
siquiera para la fama.
Su móvil más poderoso es
ta labor llena de

Esperanza
y Útil para cualquier cosa
buena".

Séneca

El estudio del empresarlado en Colombia es en la actualidad objeto de Interés

por parte de algunos Investigadores de diferentes disciplinas que Intentan

hacer una Interpretación y análisis del aporte de los mismos como agentes

sociales importantes en el desarrollo del país. Es asi como desde hace

aproximadamente 2 décadas^^, son muchos tos avances teóricos que desde

una perspectiva situaclonal se han realizado en el marco no sólo de

recuperación de ta historia empresarial del país sino también de las situaciones

^ DAMLA^ Cftfloe. El En^vesaiiadú ColombÍBDo: Perspectivft Hktórka. U. P. Javemiu.
1986. p. 11



actuales estructurales y conyunturates que han permitido la formación y

desarrollo de una clase empresarial que según los periodos y lugares de origen

ha mostrado algunas variaciones en sus estrategias de ascenso y

consolidación, prueba de ello son tos trabajos de autores como; Carlos

Dávila, Enrique Ogilastri, Jesús Bejarano, Eduardo Sáenz Rovner, Femando

Maguera, Manuel Rodríguez, Jorge Restrepo, Bernardo Sierra, Luz Gabriela

Arango, Ralner Dombois, Anlta Weiss, Amaury Mogollón, Sergio Solano, entre

otros.

La historia empresarial como rama de la historia económica y social, se ha

desarrollado más ampliamente en Inglaterra y Estados Unidos, en temáticas

como: Historia de empresas, empresarios, grupos empresariales, ramas de la

industria, la formación de la industria por reglones, el desempeño del

empresarlado en períodos de auge o decadencia de la Indica, tai como lo

afirma Carlos Dávlla^®.

En el país en la temática del empresarlado se han desarrollado en facultades

de Sociología, Administración, Economía e Historia, Investigaciones sobre

biografías, autobiografías de empresarios, diccionarios de biografías, historias

de empresas y estudios sobre el estado del arte de ta Investigación sobre

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

"lÍHd. p. 10



son todavía pocos los avances logrados en materia del estudio de la historia

empresarial colombiana, debido a factores como: la amplitud del tema para

ser abordado por muchas disciplinas, lo cual a su vez debería enriquecer los

marcos teóricos y conceptuales desde donde se abordan, pero lo que se

produce es una amalgama de enfoques desarticulados y a veces eirctuyentes;

el poco acceso a fuentes primarias y secundarlas de información es otro factor

y, el temor de caer en la sobre eiraltaclón del empresarlado como "héroe" y

"benefactor" del desarrollo económico del país y la región.

A partir de estudios realizados por Investigadores extranjeros en los años 60^.

hasta la fecha se han realizado algunos esfuerzos por estudiar el empresarlado

y su participación en la actividad económica del país. En Cartagena, existen

algunos trabajos como los de Carlos Ddvtta^, Mogollón^\ Luis Femando

Molina^^, Segovla^ y algunas monografías sobre empresas como J. V.

Mogollón y Cía.; Industrias Román, Lemaltre, entre otras, desarrollados en

1987 en el marco del seminarlo "componentes y proceso del desarrollo en el

caso de Cartagena" realizado por la Universidad de Cartagena en convenio

con la Universidad Javeríana, los cuates dan cuenta del avance hacia la

Ibid. p. 19
^ DAVILAt Carlos y ANGLIASTRl» Enrique. Estructura de Poder y Desarrollo en 11 Ciudades
Intermedias de Coi<Mubia en EtesarroUc y Soctedad. Bogcea 1983

MOGOLLÓN. Amoury. El Desarrollo Eccoiómico de C-BTta§eiia; OrgonizocicoKs. Lídcrazgo e
Ideologlaa. Uniandea. Bogotá, 1974.
^ MOLINA, Luis Femando. **EÍ Viqo Mainero". En boletín cultural y bibtic^ráfíco. Banco de la
Ri^blica. Bogotá, 1988.

SEGOVIA, Rodolfo. Los Albores de la Industria en la Covta Atlántica. México, 1992.



reconstrucción de la historia empresarial, a paiDr del estudio de algunos casos

de destacados empresarios y empresas en el desarrollo de ta ciudad utilizando

como técnica principal las biografías y relatos de vida de empresarios y

familias de empresarios en las cuales subyace el problema de ta objetividad

por no estar sustentadas en la rigurosidad del método científico, siendo a no

dudarlo una fíjente valiosa dado su carácter testimonial para el estudio del

empresariado cartagenero.

El relato de vida se enmarca en el enfoque biográfico cuyo objeto es "el

proceso de la propia reconstrucción sociai dei sujeto y la relación de si mismo

con la sociedad*^ donde se reconocen Individualidades que han ido definiendo

situaciones personales en todos ios aspectos involucrados pero que a la vez

han ido originando un cambio colectivo, es decir, es la representación de la

identidad individual pero también la de una sociedad que desde el pasado de la

persona y dei sentido de su existencia reconstruye procesos colectivos con un

significante y un significado y un referente tal que da apuntes para avanzar en

el conocimiento acerca del funcionamiento de las diferentes estructuras y de la

sociedad.

^ Afinnádóü per el Sodólc^ Robeft C^bánee en el flenúnafk» "El Eofo^pie Biográfico en
SociologiA" L^iivenidiidEirtonado^ColcmbÍB. CIDS. Bogc^octubre3 d 5 <tc 1995.



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

relato de su vida profesional.

En el caso de esta Investigación sobre el área de empresa, concebida a su vez

por Saín Saullen en 1987 como "el tejido de subgrupos que poseen: sus

modos de representación, actitudes propias hacia el trabajo y hacia la

empresa, y un patrimonio común de experiencias y de análisis de estas

expeiiencias"^, fúe necesario utilizar el relato de vida, como método más que

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

reconstrucción de ta participación de los actores Involucrados en el proceso de

surgimiento, crecimiento, desarrollo y consolidación de las medianas

empresas, desde aspectos muy específicamente demarcados en un

instrumento (ver anexo No. 6) es por esto que al recoger la gestión del

empresario no se puede desconocer el papel de los empleados, este es un

trabajo que debe realizarse posteriormente, pero de lo que se trataba en esta

primera parte era de conocer aspectos claves en el desarrollo de ta mediana

empresa cartagenera, a partir de la acción del empresario y de la

reconstrucción de su propia experiencia personal y profesional.

GOMEZ, Cannen. La Cultura de la Eii4>Kfta. Ltoventidad de ExtremaAua. En: LUCAS
Marin» Antonio. Sociología para U EmprcM. Me Gniw Hiü Intíiwncrícana de España S.A. Madrid.
Idd4. p. 138



En el proceso de hacer empresa, se tejen una sede de complejidades entre

las relaciones de la historia personal y familiar del empresario y su vida como

gestor de empresas, y es aquí donde el relato autobiográfico cobra

Importancia como método porque es la puesta en escena de si mismo, de su

propia historia, de su propio éxito o fracaso, en la búsqueda extema de

reconocimiento al desempeño de una iabor que de por si no es fácil y más

exactamente en la ciudad de Cartagena, donde está llena de obstáculos y

limitaciones, de voiuntariedades y de emoclonaUdades sobre todo para el

pequeño y mediano empresario.

Ai desarrollar la primera parte de la investtgaclén con un enfoque cuantitativo,

esta permitió conocer el estado actual de ta mediana empresa cartagenera en

lo que hace referencia a sus características socio-relacionaies y de desarrollo

del recurso humano. Sin embargo existía un vacío en ta información en lo

relacionado con la forma en que sugieren las medianas empresas en la ciudad,

por esta razón se concertaron entrevistas a profundidad con 4 empresarios,

sobre aspectos muy particulares de su desempeño empresarial, esto último

para articular la técnica de recolección de Información con el método

li*

biográfico.



Con base en ei criterio de selección: "Empresarios exitosos" por la proyección

económica y social de su actividad en la ciudad, se estimó recibir un número

reducido de Informantes para Indagar de "viva voz" sobre:

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

propuesta empresarial.

Habría sido algo fácil o difícil hacer mediana empresa en la ciudad?

Qué circunstancias habían tenido que aftontar?

- Qué características personales habían tenido que explotar y aprender para

lograr hacer mediana empresa en Cartagena?

- Qué estrategias habían tenido que utilizar al Interior y exterior de su empresa

para crecer y desarrollarse como empresarios?

Fueron entre otros, algunos de los Interrogantes Iniciales que permitieron una

Información que recogiera circunstancias comunes y particulares en el

surgimiento y desarrollo del mediano empresario cartagenero.



Cor^derar situaciones del contexto, estrategias empresariales, formación y

concepción de su condición como persona que hace empresa y la identidad

con una clase empresarial *^1 geneds", füeron algunos de los núcleos sobre

tos cuales giró la Información recogida y la cual se presenta más como una

exploración y descripción que como un análisis e interpretación de la misma.

Es así como se presentan los siguientes apartes relacionados con las

concepciones de los empresarios sobre; Empresa, génesis y crecimiento

empresarial, fórmulas y códigos del mediano empresario cartagenero;

pretendiendo con éstos datos Iniciar el camino para el avance en la

Investigación en lo que tiene que ver con este enfoque metodológico, tas

técnicas, las temáticas, tos diferentes actores a informar, y el papel de tos

datos en la reconstrucción social de lo que significa hacer mediana empresa en

ta ciudad, no sólo por parte del empresario como gestor de ta Iniciativa sino

también de otros gestores como la familia, los trabajadores y los empleados a

ellas vinculados y dinamizadores de tos procesos empresariales, a fin de tener

una perspectiva de análisis más alejada de ta fuente principal y por tanto un

poco más objetiva para la reconstrucción del tejido social que es la mediana

empresa de Cartagena.

&

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

Inquietudes más profundas con relación a los empresarios medianos, tas



cuales marcarán una nueva meta en la investigación cuya finalidad está dada

por la reconstrucción social y humana en el desarrollo de la mediana empresa

cartagenera relacionada con la Inserción social del mediano empresario y

aspectos como:

- La transcendencia social, económica y política de ta actividad del mediano

empresario en el espacio cttadino.

-  Los beneficios que persigue el mediano empresario al emprender una

carrera que adolece de estímulos Importantes y significativos en la ciudad?

- De qué manera ser empresario y participar en la dinámica social, económica

y política de ia ciudad tiene un significado relievante para el actor y su familia?

- Cuál es la identidad que como empresario manejan; con ser de la mediana

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

-  Cuáles son los mecanismos de "sobrevivencia" como empresarios en un

medio que pareciera excluidos (sin estímulos: económicos, sociales, etc.) o

negades su participación y razón de ser.



Cómo describen su inserción social en la ciudad y porqué se da (condiciones

Inherentes a ellos como empresarios, al gremio y a la ciudad).

Como actuar la mediana empresa en la ciudad.

Son verdaderamente tos medianos empresarios unas personas dinámicas y

abanderadas de su posición a nivel social, económico y hasta político?

Quizás es posible considerar también el género como una perspectiva o

cilterio que asumir al hablar de mediana empresa, porque al frente de ta

mediana empresa en la ciudad, io que ocurre más comúnmente es encontrar

hombres dirigiéndola y muy pocas mujeres, esta connotación del género

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

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

diferentes en sus políticas, misión, visión, producción y manejo del recurso

humano.

Esta afirmación aunque en estos momentos pudiera ser tomada como

arbitraria, podría a su vez estar implicando además de ios aspectos

mencionados, otros relacionados como: gremio de empresarios cerrado,

mayores oportunidades de sobresalir para el empresario hombre que para la

mujer, poca capacidad de Inserción de la mujer empresarla, o falta de Interés



de la mujer empresarla para "echar el ancla" en esta gran aventura que

significa hacer empresas familiares, sobrevaloraclón del hombre (padre, hijo)

como depositarlo de toda la confianza para dirigir el patrimonio familiar bien

sea por sus relaciones, experiencia, conocimiento y autoridad.

Datos reales muestran que de las 69 medianas empresas de la ciudad, solo 9

de eilas, es decir el 13%, son dirigidas por mujeres, mientras que los

empresarios dirigen el 87% restante de la mediana empresa cartagenera,

siendo este otro de los aspectos que pudiera estudiarse posteriormente de

acuerdo a ta proyección de la linea de Investigación que sobre historia de los

social en la empresa se desarrolla en la especlallzación de Administración de

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



4. 1. TEORÍAS Y CONCEPCIONES SOBRE EMPRESA DEL MEDIANO

EMPRESARIO

El mediano empresario "Cartagenero"" maneja una serie de concepciones que

son reforzadas por acciones cotidianas que realiza dentro y tUera de la

empresa. Es decir, son concepciones basadas más en lo empírico, en lo

cotidiano, que en lo teórico, pues el conocimiento teórico es visto hasta cierto

punto por algunos de forma peyorativa y hasta desilusionante ya que sus

preceptos sencillamente no aplican en la realidad cartagenera, que por lo

demás adquiere características "sul-generte" y sorteables únicamente con

mucho sentido común; olfato, relaciones, trabajo con las uflas", y saber todo

de todo".

"El ¡engue^le moderno, calidad total, circuloa da calidad, taoría
Z,X y todo lo conozco, el problema es que en mi empresa no es
factible aplicarlo porque de 22 trabajadores que tengo
acíua/meníe en diciembre del ario pasado tenia 45, estamos
saliendo de un número año. de pronto las ventas se vinieron
abap y hubo que empezar a prescindir de la gente y de las
personas, con que posiblemerñe quedamos, en enero deben
salir 12 más en este aho: esos 12 son sordomudos", (R de v
Ít2).

"A bueno, la verdad es que la mayoría y temo que estoy
hablando por la mayoría de tos empresarios, somos empíricos o
sea que somos personas que aunque podemos ser
profesionales universñahos es mucho más compleja y abarca
demasiados problemas. Un empresario pequeño no tiene la
posibilidad de rodearse de un "stafT. porque eso significa una

'De!o8enlreviBttdüaBoloiinD(l)«delacmda4lúeütroetreaaüode; BmnqmlU y del itíerior del
p^.

é

Y



errogación muy grande, una nómina muy voluminosa, entonces
el empresario para serio, y sobre todo el industrial, el

empresario inversionista pues no tiene problemas, en este caso
hablemos de estratega, por que el inversionista en este caso es
casi un estratega porque sabe donde poner ta ficha, huele
donde está el centavo". (R de V 112)

I

'El industrial tiene demasiados trabas que atender,

creatividad, Innovación permanente, la parte técnica, el
industrial más pequeño que no sepa cómo desmontar un motor

y hacerle mantenimler^o está en la olla porque le va a salir muy
costosa la operación, afilar, aportar máquinas, operar a veces

las máquinas es compleja, a veces manejar el personal y todo
lo relativo de la empresa, entonces todos los empresarios

padecemos deficiencias en la parte administrativa
principalmente" (R de V W2).

'Las estrategias de administración moderna no las rechazo yo

creo que son "/nenias'', yo creo que son filosofías muy bonitas y
sanas pero también creo que en la mediana empresa se puede
llegar a eso que ellos hablan de si se tiene el personal
adecuado y si permanentemente está uno manejando un poco"

(R de V #3;.

Pero qué ee lo que piensan los empresarios con relación a lo que es la

mediana empresa en Cartagena? Lo que significa surgir como mediano

empresario en la ciudad?

'La gran empresa no tiene corazón, la pequeña y la mediana

empresa tiene más en cuenta el aspecto humano" (R de V U$)

"Soy un enamorado de ta pequeña y mediana empresa, por
cuanto el poderío del país está en eHas; las grandes empresas

son la Imagen del país" (R de V #3|

'Para la pequeña y mediana empresa es difícil, no hay ningún
incentivo, ni aliciente todo lo contrario cuando alguien está
montando una Industria se le viene todo el mundo, cuando yo
empecé este taller me lo sellaron, los vecinos se opusieron, eso
salló en la prensa, fue un escándato". (R de V #2).



'Bueno, yo estoy vinculado a Acopi pero cuánto hace Acopi? es
muy relattvo". (R de V HI).

'Aquí los gremios es difícil sostenerse, aquí mantener un gremio
vivo es por la quijotada, interés o sacrificio de unos 2o 3 bobos

quijotes porque realmente ta gente es absolutamente indiferente
en los problemas de la ciudad" (R de Vtt3).

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

empresario como gremio, en ia ciudad es poco ei apoyo que recibe no sólo del

gremio sino a nivel de las Instituciones.

"Como nosotros estábamos recibiendo energía del Interior del
país, se consideró que ya no se riecesHaba entonces se

dañaba su equipo entonces se gastaba la plata en otra vaina y
no la metían en reparación de los controles térmicos" (R de V
á1).

'Con el SENA llevamos 20 años, yo tengo lo que serla un
expediente SENA sobre lo que se debió hacer, qué se podría

hacer y todo este planteamiento sobre la ley 119 más
ambicioso, eso sólo eran ur)os esbozos simplistas" (R de V

A nivel de la ciase empresaríat y política misma existente.

'Cambiamos de pirata en todos los aspectos, por ejemplo: en el

comercio, el dato de que hace 5 afkts habla en ta ciudad
aproximadamente 250 establecimientos de compra venta, hoy

por cada 3.000 habitantes hay una... uno de los Indices más
grandes del mundo, después de esto que más? 99% de los
propietarios no son de aquí... son paisas..." (R de V 113).



'De gente que entre comillas se llame 'empresario" y lo
dramático de esa situación es que esa gente es normaln}ente
gente de la alta, gente de plata, gente con apellidos de esos
todos enredados, gente que mantiene en situación vergonzosa
toda la ciudad, por qué no?" (R de V 112).

'Yo he pehado con todo el mundo, yo qu^ro que ustedes
observan a Cartagena en el aspecto social, económico, político,
etc. Es un lugar mediocre y casi vencido; desde cualquier
punto de vista Cartagena está en la mediocridad, la clase
política haciendo lo que ustedes saben. El sector privado
permitiendo esta situación, fulano de tal" se roba la ciudad y el
problema es de nosotros". (R de Y 113).

''Entonces ser empresario en esta ciudad es muy difícil,
Cartagena no tiene vocación empresarial, tienen vocación para
grandes cosas allá en Mamonal, grandes millones, hay grandes
exportaciones pero muy poca mano de obra empleada". (R de
V 112).

Es decir, pareciera existir implícitamente una "ley" al hacer empresa, la "ley del

riesgo" del aventurero y del ponerse a prueba cada persona, a si mismo, a sus

ideas y a sus convicciones, pues es saber y reconocer que el camino que se

empieza a andar es solitario; el empresario es como un lobo pero solitario que

no desconoce el peligro que lo rodea y el alto costo que está en juego, es el

riesgo de una aventura.

'Estímulos no hay, es decir tu arrancas y si ganas plata tu
tienes que pegar Impuestos y sino ganas plata, no tienes que
pagar impuestos, pero no pasa nada no hay un estimulo, aquí
no hay estimulo para hacer empresa" (R de Y UI).



Este aspecto sumado a las características propias del empresario cartagenero

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

obstáculos y sin sabores.

'El empresario cartagenero, quiere enriquecerse y lievar una
vida cómoda, yo lo veo permanentemente" (R de V US).

'El pequefk) empresario siempre anda en esas porque es
desorganizado, pero este tipo de negocios es dinámico y el
pequeño empresario esta poniendo cada cierto tiempo una
maquinaría y se enculebra y va mejorando muy lento,
lentamente entonces cualquier problema que se le presente le
puede paralizar, los Incendios, inundaciones, el apagón". (R
de Vit2).

Dando como resultado un círculo que en vez de llevar a una salida, lleva tas

más de las veces a un estancamiento para la empresa, el empresario y la

ciudad.

"La ciudad es reflejo de su gente, y es un circulo donde nos
metemos. Cartagena es apática al empresario, esa es ia
realidad" (R de V

'Desgraciadamente somos muy Individualista en Cartagena fa
irKiividualidad es tremenda, aquí usted para lograr que dos

personas se pongan de acuerdo y coman del mismo pasto y
luego coman del otro pasto como dos burritos, aquí somos más
burros que ios burros en ese sentido. Cuando empezaron, los
trabajadores oyentes, se iban, no yo no voy a trabajar con ese
poco de locos ahí todo el mundo haciendo señas.
Ridiculizaban la idea". (R de V U2).



Sin embargo una de las mayores fortalezas para hacer mediana empresa en la

ciudad está dada según los empresarios por el factor humano, por la gente

cartagenera.

"Yo nunca he tenido mejor gente que la gente de Cartagena y
la gente de la costa pero fundamentalmente la gente de
Cartagena por qué? Porque nueatra gentes es asi, aquí no hay
un hijo que no /engs un hogar y tienen el calor y tu ves que
cuando se muere una mt^er que tiene un poco de h(/os se los
reparten entre la familia y sino se los reparten con los vecinos, y
están ios hijos de crianza, entonces si esa materia prima tiene
un hogar así sean barrigoncitos y anden por ahí como lo

tengan, esa gente esa gentes es muy buena". (R de V it4).

"SI a mí me tocara en cualquier parte del mundo buscar gente
para ir a hacer empresa, no dejarla de buscar a gente de
Cartagena, ese es mi sentimiento, con todo y to que puedan
decir, la gente aquí es muy buena" (R de V 1M).

Para ser un mediano empresario exitoso, además de tener una buena idea y

recursos se requieren muchas características propias como son; ser obsesivo.

Inquieto, inconforme, rebelde, con Intuición, disciplina, seguro de si mismo,

gran capacidad de trabajo y de mando, salud física, relaciones y muchas más

cosas^. Pero además debe tener capacidad para planear y tomar decisiones,

tener un marco de referencia basado en su experiencia anterior y estudios,

continuar en ta búsqueda de oportunidades, asumir con racionalidad riesgos,

gastos estrictamente necesarios y retomar quizás, la experiencia de las

^ GRABINSKY» Salo. El Enq^codedo'. Cnaáor y Pranotor de En^aesai. Sohicicoes para cada
problcDia dd pequeño eBqweaaria CotecdánEo^reBarb Práctico. Ediumal Coiloa, MedelUo., j. Pl



grandes empresas y empresarios exitosos para adaptarla según sus

proporciones en su medio.

Hay que recordar que la labor del empresario es crear nuevas füentes de

empleo, promover e! desarrollo de su localidad y crear y acrecentar su riqueza.

Eso es ser una persona productiva, un empresario dedicado a una actividad o

actividades remuneradas para él y para los demás.

Entonces, ta) como afirma Salo Grabinsk... ̂^la Inversión inicial asi como la Idea

del promotor, forma el esqueleto de ese ente llamado empresa, más no le dan

la vida necesarla"^^, en cada etapa del desarrollo de la empresa va a seguir

siendo necesaria la suficiencia de recursos de todo orden, pero "el deseo de

crear algo propio, de ver frutos tangibles a su esfuerzo, recobrar y acrecentar

su patrimonio a pesar de los riesgos que conlleve, porque es una aventura muy

estimulante, es lo que hace que haya promotores de nuevos negocios*^.

'Entonces me entró le Idee de que por qué no montébemos un
negocio y empecé por preguntarle a mucha gente amiga,
conocidos, que negocios tenían, a todo el que yo vela, que
negocio tienes por ahí? Esa vaina)... ese negocio qué es?
Pe've st de pronto nos metíamos en un buen negocio y
haciendo esa pregunta algún día alguien me dijo: hombe, yo
tengo un negocio, me compras este equipo a mi! Y... y empecé
a trabajar en esa idea, a tirarle número, a Justificarla

económicamente, la Justifiqué económicamente, empecé a
buscar los clientes, encontré los clientes que quisieran

Ibid p. 43 - 44.



úeserroNer un proveedor en Cartagena y así fue como
arranqué a ía marcha en un negocio que era de plástico, pero

que yo nunca habla trabqlado y el negocio pegó, la gente füe
pidier}do y fifi creciendo y hasta ahora.. (R de V HI).

'Sabe cómo logré salirme con el capricho de tener mi industria,

a base de relaciones públicas Ir con cada vecino y venderle la
idea, mostrarle que es, y hoy todos son amigos y

comprendieron que es "El Taller", pero es la tabla material del
desarroHo". (R de V #2/

'Antes de entrar a dirigir en la empresa de mi padre tuve tres
experiencias laborales, primeramente ful distribuidor domiciliarlo
(repartidor) de café Almendra Tropical (empresa de la cual mi

padre era socio); luego mi padre licenció a un obrero por 6
meses para que yo estuviera en su oficina aprendierKio el

manejo de colorantes y luego ful trasladado a algo más amplio
en el área administrativa" (R de V #3J.

'En Almaviva comencé a meterme en todas las cosas ya, puse

mi oficina, pero en el tiempo ese que me pasaba yo era muy
Joven y como tuve que empezar a trabajar y tuve que ocupar
puestos de alguna...! todos mis amigos eran la gente mayor y
yo me preocupé mucho por tener y ser muy amigo de la gente

que era realmente casi mis papás; eso me sirvió a mi mucho en
la vida porque era gente que me abría la puerta y cuando

preguntaban a ellos por un muchacho Rafael Espinosa: ellos
declan: no, no ese es un tipo buena persona, un gran

trabq/ador, ese era un "abre puertas" para muchas cosas" (R
de V M4).

En resumen, los empresarios, en particular los de la mediana empresa

cartagenera manejan diferentes concepciones en lo que a empresa se refiere,

las cuates graviten sobre lo Individual, lo familiar hasta llegar a lo social

pasando por lo humano. En cada una de ellas se resaltan valores que tiene la

empresa, ftjndamentados en una familia de empresarios, que con carácter

económico se Insertan en ta sociedad a partir de ese mercadeo productivo



pero también de un "mercado social" por así decirlo, a su incursión en la parte

cMca, en el cual ganan en popularidad en la medida en que su participación en

acciones cívicas y sociales tienen un nivel de trascendencia tal que el beneficio

ciudadano es ventajoso, convirtiéndose esta actividad en uno de ios ejes

perseguidos por los mismos, sobre el cual a su vez gana en significado el

reconocimiento y el nombre de una empresa que resulta aquí; una empresa

que en muchas casos lleva como denominación el nombre propio del

empresario o sus iniciales.

4. 2. GÉNESIS Y CRECIMIENTO DEL MEDIANO EMPRESARIO

En el surgimiento de la mediana empresa de Cartagena, son muchas tas

historias cargadas de emociones que denotan el costo económico, social y

sobre todo familiar que significa nacer a la luz pública como empresario o

promotor de una actividad económica con fines lucrativos y sociales.

'En ese proyecto de formación de empresa, lógicamente mi
mujer salió a trabajar, tuvo que trabajar, redujimos todos los
gastos y todas tas vainas al máximo posible, al máximo
necesario posible pero necesario de necesidad de comida,
bueno esa fue una época en te que como la empresa luego
salimos del otro lado" (R de V ttl).

'Mi padre inició labores de cero y se hizo un nombre y su
prestigio con la fabricación del producto Polvo his''(R de V



'La reaHúed es que en los ánimos 3 6 4 años me en(usfasmé
mucho con esto de lo social y se me fi/e la mano y dejé el peso

a mi mq/er y a mi hifa, yo pensé que estaba delegando por que
ella es arquitecto de la Universidad Jorge Jadeo Lozano". (R
de V #2/

'Cuando yo trq/e al primer sordo mudo que cortoci en Bogotá y
se lo fui a ofrecer a mi socio en la fábrica de muebles, él no lo

aceptó, entonces me vi en la obligación moral de montar una
empresa, microempresa lógico, para resolver ese problema en

que me habla metido, este taller allí se origina realmente" (R de
V #2;.

'EntorKes la misión sin proponérnosla fue propiciar el trabajo
del sordo en la comunidad laboral principalmente de la madera
o sea los afiliados a Acopi y Rima, la gente que entiende al

sordo y la prueba es que le abren las puedas y están
trabajarido hoy más de 60 sordos en la industria de Caríagena"
(R de V ni).

"Vo me estuve en un negocio que no sabia y en ese momento
tenia a mis hips grandes que ya estaban en el colegio y
empeñé mi casa hay que saber cual es el negocio, analharío
previamente y saber que se da, tener tanta fe en ese análisis,

que se "zampa" uno literalmente en el negocio sin
responsabilidad alguna, entonces hay algo de irresponsabilidad
en el empresario que crea el atrevimiento, la osadía de uno
hacerlo, de aventurar, esa es una paríe de la que yo
prirKlpalmente r}o me di cuenta hasta cuando este amigo
sentado en la mesa del Club Rotado me lo dijo; ah nojoda, pero
tu eres un maricaf Y yo le digo mira con toda sinceridad, si me
vuelven si me vuelven a embarcar en ese negocio no lo vuelvo

a hacer" (R de Y HI).

La familia del mediano empresario está permanentemente involucrada en las

actividades de áste. Es decir, es muy común que trabajen con é\ desde su

inicio, ta esposa, hermanos e hijos que profesionales y otros empleados; esto

porque el empresario 'Ve a su familia y especialmente a sus hijos, como los

continuadores de su obra y sus herederos; y de su manera de educarlos y



capacitarlos para los puestos que se requieran, así como del Interés de éstos

por tomar el lugar de su padre puede depender el crecimiento de la empresa y

su supervivencia^^. La familia para el empresario son las personas de su

confianza. En ese lapso critico de su Inicio los obstáculos son el "pan de cada

día": falta de experiencia en general, el personal es nuevo y poco capacitado,

maquinarla y equipo tienden a daflarse, bajo nivel de producción y por si fuera

poco muchos gastos en materia prima y/o Infraestructura Inicial. La Inserción

de la familia Implica no sólo algunos de los miembros del núcleo familiar, sino

que también pueden participar algunos compadres, sobrinos, ahijados y hasta

amigos cercanos, que puedan ayudar a cuidar ai resto que no es de total

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

Las empresas medianas tienen en su gran mayoría el carácter de empresa

familiar pues a pesar de haber en algunas varios empleados sin parentesco, el

empresario coloca a sus parientes en puestos de confianza.

Este empresario ai Iniciar su actividad acaparará la atención de la familia,

porque en ocasiones deja un empleo relativamente seguro para lanzarse en

su aventura y, en otros casos tiene el compromiso de preservar el patrimonio

de toda la familia nuclear y a veces extensa.

"lbid.p. 19-20.



De esta forma la esposa o compañera del mediano empresario juega un papel

transcendental en todo este proceso, por ello éste antes de lanzarse se

asegura de su apoyo Incondicional, de su comprensión y ayuda, en otras

palabras la convence de su proyecto y de tos beneficios y riesgos de su

actividad para el patrimonio familiar, a fin de que lo apoye directa o

indirectamente a partir de su trabajo; esto además le permite al empresario

tener tiempo para dedicarse a otros aspectos del negocio.

Los familiares participan entonces como personal de confianza o como sodos

minoritarios.

En algunos negocios medianos la esposa atiende un área y los hijos otras, por

lo que el mediano empresario tiene espacio para pensar como perfeccionar su

Idea y hacer crecer su empresa.

SI ta empresa "pega" o prospera, el empresario busca más el apoyo de oficios

o profesiones relacionadas con la actividad especifica de la empresa y éstos

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

Así lo afirma Orablnsky cuando dice: "en conclusión, el empresario es un

animal solitario que promueve un proyecto y lo hace dar frutos. Para eso

requiere del apoyo de su familia y probablemente de la explotación de varios



miembros de ésta. En algún momento debe pensar en preveer y decidir en

manos de quien va a quedar en un ftjturo su negocio. El no otorgar

Importancia a esto o no planearlo ha dado al traste con muchos años de

sacrificio'^.

"Cuando mi hf/o se retiró, había un problema de vacío
representativo, reuní a todos los empleados y expliqué la

situación y todo comprendieron y aceptaron a la persona más
joven, pues ésta cumplía con los requerimientos necesarios
para el cargo" (R de Vt3).

"Ya que aproximadamente en los años 1936 al 1940, él (padre)
importaba de Irlanda un polvo de teñir telas que tenía el nombre

Irlsh; pero por ésta época por razones de le segunda guerra
mundial se bloquearon las imporfaciorTes a nivel mundial y el se

decidió a elaborar el produdo y lo hizo en compañía de un
cuñado italiano aunque debían con mucho esfuerzo importar la

materia prima de Alemania" (R de Vií3).

Luego, en el crecimiento como empresario el significado de lo social es muy

importante ya que significaré la trascendencia de su empresa y con ella, de su

trabajo como empresarío con una responsabilidad social, de lo cual fiene plena

g IJ:,

Hr U'

conciencia.

"Yo creo que lo que yo he dicho implica un desarrollo integral o

sea, esta tratando de pensar en el sentido de... en resumidas
cuentas es eso, o sea, rK>sotros somos generadores de

desarrollo social tenemos una misión crucial que cumplir pero
no importa si somos empresarios o no y hay personas que

pierden de vista ese punto, eso era lo que discutíamos en la
Universidad, si yo soy empresario, como empresario, soy motor
principal de desarrollo, y de desarrollo, pero si soy un Ingeniero

^Ib!d9.p.76.



<Se producción soy también motor de e/to, quizó no al de mós
h.p. pero si un motor de desarrollo y de desarrollo social y es
asi como so notan dentro de la empresa, lo que pasa es que
uno a veces se pierde de vista eso sr (R de V U1).

"El empresario que se supone sea de un nivel intelectual y de
un nivel de trabqjo "x". tiene que retribuir a la ciudad, dándole su
tiempo a la ciudad para en conjunto ir resolviendo todo tipo de
problemas" (R de

Tero tuve un padre cívico que consideraba que ''debía
devolver al medio lo que en parte el medio le habla dado" ftve
miembro principal de todas las Juntas cívicas de la ciudad y
cuando ya me habla empapado de todo lo reárente al manejo
de esta empresa mi padre afirmaba que "uno era suficiente para
trabajar y el otro para servir" (R de V US).

'Entonces cómo se hace un empresario? El destino, las
circunstancias, echando siempre pa'delante sobretodo
aterydiendo una concier}cia muy importante: uno no puede
hacer empresa olvidándose de la parte social" (R de V #4^.

«i

Es decir, si partimos de que la pequeña y mediana empresa son las principales

generadoras de empleo en el mundo capitalista, las que pagan

proporcionalmente más impuestos y en donde la investigación se desarrolla

más rápidamente, podemos entender lo que significa el empresario pequeño y

mediano para cualquier país'*^ datos que se corroboran en la realidad

colombiana con el censo económico nacional y multisectorial de 1990.

Aquí es posible admitir entonces, ta importancia de su proyección en la región

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

l
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político", ya cfue desde su(s) gremlo(s} o instalacidn en el medio hacen

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

Entonces, hay que decir que el mediano empresario a pesar de no ser un

desinteresado proveedor del bienestar social, crea entidades, gremios,

concreta ideas y hace una aportación tangible al país, resistiéndose a caer en

ei mundo de aquellos que "no hacen olas". Por su obsesión va creando

fuentes de empleo, modestas al principios y en algunos casos logra grandes

empresas con excelentes rendimientos. Esto beneficia al empresario y a la

comunidad, pero en el fondo ai triunfar estos grandes capitones de empresa,

continúan intuyendo oportunidades, no se conforman ai mediocre status, por el

sólo placer y ei gran reto de seguir creando fuentes de riqueza*^^.

El mediano empresario es básicamente un Impulso de su Iniciativa y se apoya

en su proyección social en la localidad como forma de conquistar otros

espacios por fuera de la esfera de su empresa, que te den mayores

posibilidades de reconocimiento y de mercadeo para su empresa, sus

productos o servidos, su labor, su nombre, su familia, su historia empresarial.

Ibid p.32-33



Esta concepción es complementaria a la de J. A. Schumpeter quien

caracteriza at empresario como un innovador, es decir, "como un sujeto

económico que efectúa combinaciones nuevas de factores de producción"^

4. 3. FÓRMULAS Y CÓDIGOS DEL MEDIANO EMPRESARIO

Cada empresario en este caso mediano tiene su propia "filosofía" definida por

Grabtnsky como los itneamientos, reglas o maneras bdsicas de pensar que

hacen que aquellos que queramos y podamos, emprendamos el camino para

convertimos en hombres de empresa"^ Esta filosofía de hacer empresa se

convierte también en una filosofía de vida que guía el estado empresarial en lo

que tiene que ver con el tipo de dirección, participación del empleado,

estrategias de administración y valores presentes en el diarlo acontecer de la

empresa.

Es un estilo empresarial que se construye día a día que permanentemente se

somete a validación por parte de todos los actores Involucrados en el proceso

productivo, además del gerente o propietario ( es una constante que en la

mediana empresa recaiga sobre la misma persona), de tal evolución es

m.
'■r"i
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*^OpdL p. 93
^Ibid.p. 15
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consciente ei gerente, pues eso significa poner a prueba su fílosofia y su

método en tas diferentes circunstancias a que se enfrenta diariamente; porque

la organización de cualquier empresa es algo que debe estar relativamente

bajo el control de sus directivas, las cuales son éxitos de acuerdo con la

estructura que se crea, sus funciones y áreas de responsabilidad.

'Eso es une labor de constancíe, de exigencias diarias tu vas
apretando, vas apretando, vas apretando y vas consiguiendo y

vas consiguiendo y vas apretando y vas consiguiendo, yo creo
que iodos estamos dispuestos a hacer las cosas bien pero si no
hay exigencia uno no da esa parte o sea nosotros necesitamos
aprender hacer el bien, si alguien me dice que haga las cosas
bien, yo las hago bien. Entonces lo que yo he hecho desde un
principio es una exigerKia permanente yo no paso una" (R de
vni).

'Son Importante para el manejo de la empresa el orden la
disciplina, en todos tos aspectos de la empresa, austeridad es
importante trabajar y vMr sin desperdicio ni votar" (R de V US),

'El lenguaje es claro tenemos incluso cartillas, eso es una
recopilación pero aquí dentro la gente tiene que aprender un
lenguaje diferente, sobre manera, herramientas, procesos" (R
de VH2).

'La estrategia que yo he realizado en la participación y en la
motivación es la pirámide invertida, porque las cosas
reaccionan negativamente, si tu convences a la gente, y pones
en la gente lo que tu quieres hacer con ellos, ellos te van
ayudar a hacer lo que tu quieras y tu no se lo haz impuesto, es

tu gestión, es su triunfo, pero tu no tenias que hacerlo como si
fuera impuesto, no to habrías podido hacer; entonces es
motivación y sentirse uno duefkt de su proyecto" (R de Vtf4).

'Es un manejo de personas de todos tos dias" (R de Vif3).

'Aqui hay ñjnclones especificas todos saben los puestos" (R
de Vn3).



Las situaciones que estas estrategias generales de dirección y organización de

la empresa pueden generar son sorteadas por el empresario hasta donde te

sea posible hacerlo, pues se convierte en un "hombre orquesta" y su estrategia

estará basada en su formación ya sea: profesional, técnica o comercial. Es

decir, las decisiones a pesar de que eirlste una segunda persona "de

confianza" son centralizadas sean Importantes o no, en otras palabras, pocas

veces la organización se asume de forma sistemática y ordenada. El carácter

del empresario no admite fácilmente que lo encuademen en una organización

estructurada, por lo que consecuentemente debe decidir si deja en manos de

administradores profesionales el manejo de su empresa y se dedica a crear

otras, o simplemente adecúa el tamaño de ésta a su "estilo personal de

bemar".

Su tranquilidad está dada por tener empresas a su medida sin preocuparse por

su crecimiento.
Mi

Sin embargo, cabe destecarse que el mediano empresario que se organizó

para crecer y hacer crear su negocio no debe perder el control del mismo y

debe permitir que se siga desarrollando y rindiendo frutos. i'lL
I ̂



En las estrategias de dirección también tiene lugar la importancia de la

comunicación y tas relaciones humanas las cuales se manejan de manera

informal y con una política de dirección de "puertas abiertas".

"O sea utTo tiene cierto otfato y ya se lo de a uno el manejo de
la cosa, del trabajo, de la gente, entonces uno va teniendo un
sentido, en un sentido, una sensibilidad ante uno, analiza a ia
gente y en la primera entrevista ya uno más o menos sabe que
espera de las personas" (R de

"Algo que me enseñaron fue la honestidad con uno mismo y
con los demás, con tos clientes y con todo, siempre se tes dice

la verdad así haga daño, lo demás es de rutina del trqjin diario"
(R de Vit3).

'Si vas a hablar de lo que sabes es muy fácil hablar, no trates
de hablar de lo que no sabes, ni hablar mejor de to que tu
hablas porque no te vas a poder comunicar" (R de V #4^.

"Es que aquí hay una comunicación directa increíble, cualquier
cosa elfos vienen aquí, es que yo me meto en io más Intimo"
(R de Vm).

'Quien se maltrata con uno trabajarKio 10-12 horas, tiene que

compartir también los ratos de tristeza o alegría, en mí oficina la
puerta no está cerrada para nadie y ayudarle a tos empleados
me da la satisfacción personal de hacer algo para alguien que
necesitaba" (R de V1I3).

La calidad del producto es más que el resultado de una meta del empresario y

para ello construye su propia estrategia de acción en un proceso largo,

costoso, difícil y permanente, ya que la calidad del producto o servicio que

ofrece es una de sus armas más efectivas para crecer y desarrollarse una



empresa, pues la calidad crea también ta lealtad de sus usuarios, que al ver

cubiertas sus expectativas vuelven a comprarlo y lo recomiendan.

Por eso los controles efectivos y permanentes de calidad hacen que su

producto vaya adquiriendo una demanda continua y creciente, y que algunas

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

otras sobre las cuales haya duda'^^.

El mediano empresario cartagenero tiene conciencia y orgullo de querer hacer

algo bien y desde hacer de su proyecto de empresa lo mejor y transmite esa

mística a su personal de esta forma, ya sea que ofrezca un bien o un servicio,

se va forjando a través de un proceso continuo que empieza con la selección

del personal, su imagen de seriedad como empresa y por ende su prestigio y

credibilidad.

"y uno cuando se da cuanta da qua todas son puras axcusas
como que trata de ir al fórTdo de las cosas y es que no se

puedan hacer las cosas mal, hay qua hacerlas bien" (R da V
ni).

'Hoy no estoy hacierKio control de calidad en la empresa. El
control da calidad lo haca cada persona y yo las entrego a los
clientes 1 entre 20.000 envases malos. Entonces es cuestión

da hébHos, disciplina. Ellos saben. Ellos saben. Yo me peso 2
ó 3 veces en la mañana o 2 ó 3 veces en la tarde y voy alió

para ver qua están haciendo. Ahora no se trata da Implantarfo"
(R de vni).

Itnd. p. 109



"Se puede lleger al mismo fin de calidad si se tiene el personal
adecuado y se está en pro de mejorar cada día una cosita;

detalles, como la hormiga'' (R de V #3/

Tero la escogencla de personal ahora no se hace solamente
bajo una base de entrevista sino además un preentrenamiento,
digámoslo asi en base a ese entrenamiento, se hace la
escogencia y ellos saben exactamente que es k> que necesitan"
(R de V #í;.

Es tundamental que el mediano empresario "sepa que se está jugando su

propia supervivencia, pero tiene la capacidad de crecer ordenadamente, con

conciencia de calidad a todos los niveles y con la honestidad necesaria para

mantener a su clientela informada y bien atendida en todos los aspectos"'^.

La motivación y la participación del empleado es muy importante para el

mediano empresario y debe encaminarse a la gente capaz, ambiciosa e

inteligente que aprecia las oportunidades y demuestra su valor así sean unos

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

oportunidad de prosperar; si esto falla debe reemplazarlos por trabajadores

con mayor deseo de progresar.

Sus recursos para motivar al empleado van desde lo económico hasta el

reconocimiento y participación dentro de las decisiones de la empresa.

'Yo aquí he establecido bonificaciones, ahora mismo voy a
qutiaruna"(R de Vt1).

ibidp. 113



'Por ejemplo: una mujer que tiene 30 afios de estar con
nosotros ya ella tenia cierta resistencia a las Innovacionea
tecnológicas, los computadores pero esta es necesaria,
entonces se le vinculó una persona más Joven y entre ellos
mismos se convencen los unos a ios otros de las ventajas de la

sistematización" (R de Vi^).

"Entonces comenzó el proceso de selección de personal, ya
aquí después de haber escogido los primeros, entonces lo que
yo hago es que yo traigo a una persona antes de empezar a
trabajar aquí, entonces la selección verdaderamente, yo hago
una parte la otra selección la hacen los operadores, ya sea en
la impresión o ya sea en el soplado" (R de VUI).

'Para mi el sordo es una de las situaciones más dramáticas y
nosotros le enseñamos a trabajar, a comunicarse, que deje de
ser el 'estorbo" en la casa para convertirse en el útil productivo"
(R de V n2}.

'Entonces uno el hecho de que tenga un revés no quiere decir
que haces inmediatamente una regla para todo el mundo, y no
quieres saber de nadie, no. Muchas veces esa gente no actúa
por si misma, actúan mal aconsejada, a veces porque no tienen
suficiente preparación, a veces porque tú no les haz
concientizado no entienden, pero yo creo que la gente como
gente es buena, es buena, entonces no puedes manejarla en
otra forma" (R de V#4j.

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

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

'Comunicación det trabqjador, no se h puede mantener
ausente sino que la gente sienta que es gente, que es parte de
ese engranqje tremendo que hay..." (R de ViM).

'Ahora yo les estoy exigiendo permanentemerHe que ellos
estudien los plarms eléctricas de las máquinas, o sea aquí se
daña una vaina a las 2:00 le mañana y ellos me liaman a mi
casa y yo allá tengo todos tos pianos eléctricos, todas las cosas
y ellos saben que tienen que contestar, y yo les voy



preguntando y e/tos saben que deben, que tienen que conocer
fas máquinas 'a! dediUo...", ... yo fes digo: coge ef piano óbrelo
de taf fórme, en (ef parte, ves ta! vafna? Pruébate en ta máquina -
desde taf punto, a tai punto probaste?" (R de Vifi)

pero también se resalta la parte humana del empleado, la mediana empresa

es una de las organizaciones que debido al manejo un tanto Informal que hace
de las relaciones trabajador - patrón, esté més de cerca a la realidad,
problemáticas y expectativas del empleado e Incluso de su familia, situación
que es tomada en ocasiones por el empresario como medio para desarrollar
un mayor sentido de pertenencia del empleado hacia la empresa, que a su vez

mostrada como una "gran familia', que al mismo tiempo permite aumentar

la productividad del empleado y sacar el máximo de ventaja de su capacidad
laboral.

"Entonces se paró uno y me dtfo; Don Rafa, si uno no va todas
tes semanas a darte vuelta a su mujer de
QUien se la da. Entiendas? Es una cosa que pueda ser muy
vulgar aparentemente pero de un gran contenido si y dalo
mismo: yo tango que estar al lado da mi mq/er yo nola i^
descuidar: entonces hoy mismo le concedí eso, como tu ves
son todos unos detallas grandes, la gante me dice mucho a mr
(R de Vlt4).

•Yo creo que a nadie se le puede dar nada por nada la gente
tlana que tenar un esfuerzo, tiene que trabqjar, tiene que
hacerse pero si tiene uno que humanizarse con la gente, yo soy
uno de los hombres que más luchó porque en la época mía
declan que las empresas no tenían corazón, y yo decía que no
que las empresas tenían corazón, entonces siempre afirmé esa
teoría en todas mis empresas" (R de V#4j.



Pero de todo esto; ¿qué es lo que queda como satisfacción, como logro? Hay

que decir que aunque lo que pretende el mediano empresario principalmente

es crear y acrecentar un patrimonio que casi siempre es familiar, además

existen otras expectativas como el validarse o posictonarse como promotor de

organizaciones productivas generadoras de empleo en la ciudad, con mucha

calidad en tos bienes y servicios que ofrece, y con ganas de sobresalir no sólo

en el campo empresarial sino también apoyarse en lo social y lo cívico. En

este sentido los logros y limitaciones son muchos y aparecen relacionados con

cada uno de estos aspectos.

'Que satisfacción? Ninguna, desgaste para que cuando ocurran
las cosas, lo único que queda por decir es: yo lo dije, yo io
previne, entonces lo único que uno gana realmente es un
poquito de respaldo moral o de influer)cia en ia gente por que
cuando uno abre la boca algo hay del canto a la cabuya, es
decir, una especie de liderazgo tiene ganado simplemente o
sea cuando tu puedes preveer lo que va a pasar tú te vuelves
dentro del grupo el líder y es lo que vas tentando, como
ganancia, metas para uno" (R de VHI).

'Fue durísimo, si yo te cuerno como me fue, me fue durísimo, es
decir sino es por que ya yo tenia a toda la familia en el colegio,
habla un preunlversltarío, entonces tas cosas eran difíciles, ya
que los pelaos estaban grarides, ya urK> se va haciendo a cierto
nivel de vida, cuando estas trabajando en una empresa bueno
que tu te vas llenando ese nivel de vida y después te cuesta
mucho trabólo simplemente quitarse de ese nivel, nosotros
tuvimos que hacer muchísimos sacrificios durante mucho
tiempo fueron 5 años aproximadamente. Mi mújer tuvo que salir
a trabajar (pero no trabajar por pasar el tiempo)" (R de V 111).

'Aquí el único estimulo es que tengas la idea fuera hacer
empresa. Independizarse y que haya la necesidad y que uno
quiera volverse millonario pero no se vuelve. Aunque uno tiene
la Idea esa. Ese es el único estimulo que hay, es decir, en



otros países del mundo, te dicen a tí: mire usted no va a pagar
impuesto durante cinco años y durante diez años, si usted
establece aquí una empresa nueva, pero ese no es el caso de
Colombia''(R de V UI).

'Como tenia buenas relaciones, no te digo la amistad mía es
fundamerttal con toda la gente; entonces llegué a ser miembro
de la junta directiva de Proexpo, en el gobierno del doctor
Pastrena, entonces entré allí a representarlo a éi se terminó
esto, me quedé, López me dejó, cuarido entra Turbay me deja
untlempo, me saca, me lleva para el IFL.."(R de V #4/

Somos unos eficientes, se han adecuado todos los ospscfos
administrativos para hacerla más ágil y más rentable" (R de V
n3).



5. LINEAMIENTOS PARA EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN Y

PROYECCIÓN DE LA MEDIANA EMPRESA EN CARTAGENA.

5.1. FORTALECIMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN EN EMPRESA

DESDE LA UNIVERSIDAD.

Dentro de los proyectos contemplados para obtener financiación por parte de

COLCIENCIAS. se encuentran entre otros programas de Investigación e

Innovación tecnológica y de capacitación y actualización del recurso humano

que respondan a una estrategia empresarial de mejoramiento en su nivel

competitivo, con la modalidad de coflnanclaclón entre COLCIENCIAS,

universidades y sector productivo.

Con este panorama es posible asumir entonces, la Investigación científica

desde la Universidad para contribuir al crecimiento y desarrollo del sector

productivo y unir el eslabón roto entre la Universidad, la empresa y el Estado.
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Siendo la investigación científica una función social de la Universidad, no es

posible entenderla únicamente como transmisora de cultura sino como

productora, re-elaboradora y difusora original de conocimiento y cultura; y

como tal en el área administrativa debe Impulsar desarrollos teóricos que

contribuvan a avanzar en el conocimiento de lo social desde asoectos como:
t  I

La teoría organizaclonat, ta historia empresarial, tas relaciones laborales, la

gestión tecnológica, las políticas de manejo del recurso humano y las historias

de empresarios. Para lo cual es necesario considerar aspectos como tos

siguientes:

• La realidad de la administración social como problema de Investigación.

Necesidades de Investigación.

• Relación Docencia-Investigación.

Para esto será necesario desarrollar una metodología de Investigación que

sugiera:



Perspectiva histórica; Significa el estudio de los procesos administrativos en

ei marco de procesos históricos más amplios de la sociedad.

Comprensión del carácter social de la realidad administrativa: Explica el

conocimiento de ia génesis de las relaciones entre agentes de diferentes

ciases sociales.

• Reconocimiento del carácter social del conocimiento: Para producir

Investigaciones mas objetivas.

Actitud critica ante fenómenos de estudio: que permitan tomar distancia al

Investigador de las unidades de Información.

También hay necesidad de establecer las prioridades en ei estudio de

diferentes temáticas, para quien o que se va a Investigar, como dlfUndtr y

aplicar las Investigaciones con el objeto de racionalizar y canalizar los recursos

humanos, financieros y el tiempo para tai fin.

De esta forma en ia fácultad de Ciencias Sociales y Educación , y

específicamente en la Especlallzaclón de Administración de Programas de



Desarrollo Soda!, se propone que se Heven a cabo programas de

Investigaclón en las siguientes áreas;

Desarrollos tecnológicos en la gran, mediana y pequeña empresa.

• Cambios organlzaclonales en la gran, mediana y pequeña empresa.

* Los conflictos laborales y las relaciones Industríales en la gran, mediana y

pequeña empresa.

• Historia dei desarroilo empresaríai de io social de la gran, mediana y

pequeña empresa, dentro de la cual se Incluye esta caracterización , es

decir ya existe un inicio en esta área.

Desarrotio Institucional y dinámica organizactonal en Instituciones publicas y

privadas

Desarrollo de la Implementaclón de tas llamadas tecnologías blandas en

diferentes escalas de empresa.



5. 2 FORTALECIMIENTO DEL FACTOR HUMANO EN LA MEDIANA

EMPRESA

Ta diferencia de la calidad ... No proviene de nuestras maquinas sino de

nuestra gente".

(Ejecutivo de la CBS/SONY).

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

*'Qulen promueve los cambios, quien dirige y ejecuta la respuesta a tos

mismos, administra las empresas, desarrolla su tecnología, proyecta su futuro,

crea, planifica y controla su logro. Es el recurso humano quien decide qué

hacer, para qué, cuándo, dónde, cómo, con qué y con quién. Es el recurso

humano quien define y ejecuta las acciones, actividades y tareas para alcanzar

una adecuada gestión de ta calidad".

Lo anterior demuestra que es precisamente el Recurso Humano a la base

fundamental para lograr el fortalecimiento de la Mediana Empresa; esta no

puede desconocerlo, ni puede continuar como hasta ahora, haciendo

únicamente por el desarrollo económico de la misma, porque su solvencia

económica no te garantiza permanencia nt perpetuación por el contrario; el

Ccoveoio Afidrés Bello- SECAB. Oestión de la Calidad en la lodueíria. Mótbilo 6. Bogotá, 1994. p.
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reconocer que el desarrollo de sus empleados como personas es lUndamental
para responder a las necesidades de la organización y su entorno, además de

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

empresarios como para empleados, responde acertadamente a los retos del

futuro.

La Mediana Empresa en Cartagena requiere de un "Revolcón" en la

concepción e Implementaclón del bienestar social; las deficiencias en este

aspecto son sobresalientes y es preciso que sean retomadas para darle una

salida favorable para la empresa, el empresario y los trabajadores. No se

puede seguir en condiciones precartas; el desarrollo económico no solo

prefigura el beneficio de los empresarios - propietarios, sino de los

trabajadores de las empresas, es decir, bienestar social laboral esta dirigido a
un Un común: Bienestar de todos los entes que conforman la organización;

para lo cual es preciso que las políticas empresariales estén definidas, que

tengan direccionalldad, que las áreas encargadas para su orientación estén

perfiladas para lograr efectivamente propender por la adecuada calidad de

Vida de todos los que componen ta empresa.

La mediana empresa requiere que su área administrativa asuma con toda

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



frecuencia se denominan; proceso de administración . Que se sintetiza en :

Planeaclón, organización, formación de un equipo de trabajo, dirección y

control, así podrá evitar inconvenientes que puedan perturbar el buen

desarrollo del clima organtzaclonat.

Es preciso además, que se conozca que la inversión que se hace en el recurso

humano garantizará eficiencia y eficacia elementos valiosos para poder ser

competitivos en los mercados y no tener Inconvenientes legales que afloren

situaciones o practicas laborales injustas, ya que ei "Jefe-iider debe ser honesto

y consistente para ganar la credibilidad de la gente, sobre todo debe tener

mucho respeto por el ser humano"

En fin, es un llamado de atención para que los servicios sociales que la

mediana empresa puede ofrecer a sus empleados no queden sólo en la

afiliación ai ISS o en una fiesta de fin de afio, es necesario que cobren

Importancia los programas de capacitación para el mejoramiento técnico,

programas de desarrollo del potencial de las personas en cada nivel,

programas de motivación y aplicación de ltderazgo efectivo, un adecuado

Dowicr, Gaxy. Adminiítractón de PersoomL 4o. edicida Pnaitíce-HaU-HMpaiKwmericM». México^
1991. p.1-30.
^®OpcH. p. 150



manejo del proceso comunicaclonal en la organización; un pian de desarroiio y

fortalecimiento de una adecuada cultura organtzacionai en beneficio de todos y

cada uno en paiUcuiar, ya que el desarrollo debe Ir de lo general a lo partlcuiar

y de lo particular a lo general, en un proceso dialéctico soto a favor de ta

adecuada calidad de vida de las personas.

5.3 LA GERENCIA SOCIAL: UN MEDIO DE PLANIFICACIÓN Y

FORMACIÓN DE LA MEDIANA EMPRESA.

SI el hombre es fljndamentai para el éxito de una empresa y a su vez ésta

depende de la calidad de su personal, de su moral, su motivación, su actitud,

sus capacidades, etc. , entonces la gerencia de una organización debe estar

mediada por el objetivo de Impulsar la calidad de las personas y luego la

calidad empresarial y el significado de esto es:

Entender a la persona como persona, pues es en ella donde reside toda

posibilidad de cambio y de mejorar la calidad de su acción, es quien

comprometida puede responder, esto permite definir como principal prioridad

la satisfacción del cliente Interno para generar poco a poco una cultura de



servicio que proyecte lo mismo hacia el cliente externo, lo cual denotará

consistencia y claridad de la empresa y de sus trabajadores y con mucha mas

razón de la dirección.

impulsar como gerentes, el desarrollo personal que se fundamenta en lo

anterior y en el conocimiento, la información, la capacitación y el entrenamiento

al que tengan acceso las personas, esto posibilitara su participación en la toma

de decisiones y enriquecer el proceso conjunto de desarrollo y permanencia en

la empresa. Es decir, habrá que dedicar tiempo y dinero para preparar a las

personas a que trabajen por la empresa con Identidad y sentido a partir de ta

inducción a su filosofía y misión hasta el énfasis en el proceso educativo

permanente.

La gerencia de la mediana empresa debe ser una gerencia social ya que este

tipo de empresas son más flexibles, con menores costos, que llegan más fácil

al cliente y están mas cerca de ellos, por lo tanto su acción se ubica a nivel del

sistema de bienestar social de la organización desde acciones que

institucionalicen ta solidaridad y la responsabilidad sobre los propósitos

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

un equilibrio intemo de la empresa pero también con su entomo inmediato.



Desarrollar desde la gerencia como líder una "cultura del riesgo", de la

aventura, que al empresario mediano no le queda muy diTicll ya que de alguna

manera esta es la que le ha permitido abrirse camino porque ha consistido en

el desarrollo de estrategias para el cambio permanente que viene de afuera,

por tanto aquí es necesario para "sobrevivir" valerse de las alianzas y redes, la
negociación , la reciprocidad y la competividad, y de esta manera tratar de
impulsar desde dentro estrategias que promuevan el desarrollo de la mediana
empresa como colectivo, como gremio para dinamizar en buena parte el
sector productivo en general.

La gerencia de la mediana empresa debe establecer estrategias practicas
como: Conformación de bancos de recursos, redes de Información básica

sobre Identificación, misiones y propósitos de las organizaciones, conformación

de instituciones que articulen los recursos humanos, financieros y sociales de

diferentes empresas y la conformación de grupos de gerentes que planeen la
adaptación de la mediana empresa trente a los cambios de la sociedad.

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

necesidades y enfatlzar en la parte humana de cada uno de ellos y que esto



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

ello mejorar ta calidad.

La gerencia debe ser Innovadora, es decir, partir de ta Innovación personal con

alto nivel de creatividad y tenacidad a través de los equipos innovadores los

cuales deberán concebir, diseñar y llevar a la práctica un proyecto de

innovación especifico que sea supervisado por ei gerente.

La gerencia más que social debe ser humana es decir, que su eje sea el factor

humano de la empresa y su entomo de tai manera que la flexibilidad, la

capacidad de negociación, de concertaclón, de compromiso, la dirección en

equipo y la comunicación horizorttai con las diferentes instancias de la

organización sea ejemplo a imitar por todos los trabajadores, e impulsar un

proceso de reallmentación permanente con el cual todos se sientan

comprometidos e identificados a fin no sólo de mejorar la calidad y la

productividad tan necesaria para ta mediana empresa en la ciudad, sino

también la Imagen Institucional tanto para el cliente Interno como para el cliente

extemo, factor éste que favorece últimamente tanto al éxito de un producto en

el mercado y que marca la diferencia empresarial dada la batella de

percepciones en el medio.



5. 4 EL GREMIO: UN INSTRUMENTO CLAVE EN EL DESARROLLO DE LA

MEDIANA EMPRESA.

Ü desarrollo empresarial de la ciudad se lia diado espontáneamente sin una

planiflcación y mucho menos, estímulos que proporcionaran no sólo el

fortalecimiento de los diferentes sectores de producción y de las diferentes

escales de empresas, sino también del establecimiento de una red que

impulsara el desarrollo planificado de la ciudad desde la contribución del sector

productivo y concretamente el empresarlado, en la gestión a su Interior y

exterior.

Datos coincidentes entre las acciones desarrollados por algunos empresarios

en la ciudad dejan entreveer que desde la aparente 'Empieza" de la

contribución particular como empresario es posible que se estuviesen dando

pautas a nivel familiar y social, transmitiendo un discurso de la labor que

desde, para y por la empresa, diferentes generaciones han podido propiciar en

pos de un desarrollo urbano, de una ciudad que como muchas en Colombia

tiene muchos recursos subutllizados y en otros casos sobreexplotados pero sin

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

de desarrollo y crecimiento paulatino que a la postre signifiquen el



posidonamlento como la gran attemativa por excelencia del país, para Invertir

a gran, mediana y pequefla escala.

I

La mediana empresa cartagenera, a pesar de haber tenido un periodo de

crecimiento en la década de ios 70's , de expansión en los 80's, en los 90's

aparece rezagada si se considera el avance por demás diferente de ta gran y

pequeña industria.

No obstante a nivel nacional no se desconoce dicho atraso; retomando apartes

del discurso del doctor Julio Cesar Turbay Ayala, durante la clausura del XXtlI

congreso de ACOPl en octubre de 1978, siendo presidente de ta República,

éste señalaba aspectos fundamentales de su política de fomento a las

PYMES. Entre otros aparece:

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

genera tres veces mas empleo que el que produce la gran Industria.

-El impulso a la industria menor conjuga el propósito de democratizar la

propiedad, aumentar el empleo y llevar al consumidor adecuados bienes y

servicios, sin que ello se oponga sino por el contrarío lo suponga a la

vigorízacíón de la industria medular.

i



-El gobierno quiere que la industria menor se convierta en piedra sillar de la

descentralización.

-El goblemo presentará un proyecto de ley sobre fomento a la pequeña y

mediana Industria para proveerla de recursos, prestación de servicio, y

asistencia técnica y estímulos tributarlos e Igualmente, se reitera la convicción

de que los gremios de producción , de consumo y de trabajadores sean

vigorosos para que participen activamente en ia toma de decisiones para ei

bien público. ̂

Lo anterior demuestra que aproximadamente desde hace 20 anos se están

haciendo promesas y contrayendo obligaciones a nivel del gobierno nacional

en beneficio de la mediana empresa; pero hay que preguntarse que ha venido

haciendo ei gremio organizado de estas empresas para que su participación

trascienda a la simple discusión de los mercados para sus productos?. Cabe

señalar que se requiere de un liderazgo gremial que estimule la participación y

proponga la imptementación de acciones Innovadoras que fortalezcan y

proyecten a la mediana empresa a su entorno y a ia región.

OpciL p.2-11



En ia sección económica de El Espectador (Agosto 8 de 1995), se sefíaiaba

que |a misión nacional de pequeñas y medianas empresas colombianas que

viajó este año a Singapur y otras ciudades para reconocer el desarrollo de las

PYMES en esa reglón, considero que las PYMES colombianas "No les llegan

ni a los talones" al desarrollo de esas unidades productivas en los países

asiáticos. En Colombia hace falta no sólo capacitación técnica sino que se

carece de planes a largo plazo y ante todo de una política sana y estable,

tampoco hay en el país estimulo al ahorro interno y el mercado financiero no

oftece tasas de Interés blandas ni a largos plazos^^

Sin desconocer que "Cartagena se embarcó en la aventura Industrlallzadora

sobreponiéndose a todas tas amarguras y saltando las talanqueras que se le

tendían... en virtud, de ese esfuerzo heroico que no se detuvo ante nada.*^^

Se requiere que los gremios de la ciudad se armen de valor y diseñen una

estrategia conjunta que te garantice a la mediana empresa su sobrevivencia y

su apoyo al desarrollo económico y social de la ciudad. Algunos elementos a

tener en cuente para este estrategia podrían ser:

El Espectador. Autor EliziU>eth Cafioe R. Sección Económica. Pimes Desdibtgadoc en el EqMgo
Asiático. Agosto 8 de 1995.

VILL.AL'B.A BustülOi Carlí»: iDdustiiüL .Aitícvlo.
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ANEXO 1

CLASIFICACIÓN DE LA MEDIANA EMPRESA DE CARTAGENA
QUE NO LLENAN LOS REQUISITOS SEGUN ACTIVOS Y

PERSONAL OCUPADO, 1994



1994

SEGUN ACTIVOS: 100.000.000 - 300.000.000

PERSONAL: 50 A 200 EMPLEADOS

EMPRESA #

EMPLEA

TALLER TRÉBOL LTDA 1

SÁNCHEZ BARROSO IMP. 1

MUEBLES COLOMBIA 2

SOAN LTDA 2

SÁNCHEZ BARROSO IMP LTDA 3

PARQUE IND. BAYUNCA LTDA 3

TALLER PALMER 4

CASA DE MODAS 4

PRODESARROLLO LTDA 5

INMALTDA 5

INTEGRALES LTDA 5

JABONERIA IBERIA LTDA 6

LOS COLCHONES LTDA, 6

INDUSTRIAS Q.R. LTDA. 6

ESCALERAS DE COLOMBIA 6

CREAMOS PUBLIC Y MER 7

BUSTOS REYES Y CIA LTDA 8

TALLER IND. SEVITEC LTDA 9

PRODUCTOS CARIBE LTDA 10

QUIMICOSTA LTDA 11

TALLERES UNIDOS LTDA. 12

INGENIEROS ASOC. INAS 12

LITOGRAFÍA HERMEDIN 13

TOTAL

ACTIVOS

568.106

549.737

150.000

6.300.000

5.000.000

39 407.376

14.456.537

550.000

6.300.000

193.253.646

12.795.000

44.629.094

132.302.514

76.960.000

1.300.000

5.476.690

52.816.516

30 195.461

44.506.000

173.697.000

36.536.670

29.317.215

94.664.000

ACT. F. AÑO UBICA

ECON. ORGANIZ. FUND. CION

IND. PRIVADO 69 Av. HEREDIA

SERV. PRIVADO CENTRO

COMER PRIVADO SAN JOSÉ

IND. PRIVADO. 92 PIE DE POPA

SERV. PRIVADO 92 CENTRO

COMER. PRIVADO 91 POPA

IND. PRIVADO C LARGA

IND. PRIVADO B/GRANDE

SERV. PRIVADO 93 A LEMAITRE

IND. PRIVADO 81 BOSQUE

COMER. PRIVADO 68 ARSENAL

IND. PRIVADO 60 BOSQUE

IND. PRIVADO TERNERA

COMER. PRIVADO 82 MAMONAL

IND. PRIVADO 86 BOSQUE

SER. PRIVADO 67 CENTRO

IND. PRIVADO 63 N. BOSQ.

IND. PRIVADO 61 CEBALLOS

IND. PRIVADA 79 BOSQUE

ÍND-COM PRIVADO 61 BOSQUE

IND. PRIVADO 66 BOSQUE

SERV. PRIVADO 90 B.VISTA

IND. PRIVADO 76 PRADO



AMAURY FUELLO Y CIA LTDA
CONSUNIFQRME
TALLER RODIA2 LTDA.
MIDEPLASTT LTDA.
INDETRA
FERROCEM S^.
RECSA
IND. GRAFICAS KORAL
LABORATORIOS LABEC LTDA
COMERCIALIZADORAADREA

FERRETERIA IND. CARIBE
TALLER DEL CASA EMBOBINADOR
JOHN MEJIA& CIA

IMEC LTDA
N. MARTINEZ & CIA LTDA.
LABORATORIO GERCO LTDA

CENTRO DE CONVENCION ES

COPICOPIAS

78 116.247

82.335.000

84.434.192

173.681.635

312.197.754

270.102.818

61.272.486

118.167.818

85.138.000

141.335.573

73-783.008

827.503.202

168.111.889

176.633.435

1.461.055

716.533.663,2
I  3
364.000.000

■ftfoÜéfklAL
COM-SER

INDUSTRIAL
SERVICIO
INDUSTRIAL
SERVICIO
SERVICIO
SERVICIO
INDUSTRIAL
INDUSTRIAL
COMERCIAL
COMERCIAL
SERVICIO
INDUSTRIAL
INDUSTRIAL
IND-SERV.
INDUSTRIAL
SERVICIO

PRIVADA

PRIVADA

PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA

PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
PRIVADA
MIXTA

CENTRO
ALPES
C. LARGA
BVISTA
A.P-VELE2
BOSQUE
ALBORNOZ
MAMONAL
BOSQUE
P.POPA
BOSQUE
PIE DE LA POPA
BOSQUE
P. POPA
BOSQUE
TERNERA
MAMONAL
CENTRO

SERVICIÓ PRIVADA

GUARDIA LTDA
CORP. PLAST. SA.
DISTRICANDELARtA LTDA.
PROINCO LTDA
T.C.C. LTDA

70.979.169 SERVICIO PRIVADA
1 579.624.179 INDUSTRIAL PRIVADA
1 962.467.795 CQM - SERV" PRIVADA

500000 SERV. PRIVADA
SERV. PRIVADA

Fuente: Cámara de Comercio - ACOR!
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ANEXO 2

CARTA DIRIGIDA A GERENTES/PROPIETARIOS DE LA

MEDIANA EMPRESA



Cartagena^ Septiembre 30 de 1994

Doctor

Cordial saludo:

La Facultad de Ciencias Sociales y Educación, viene desarrollando desde el aflo
anterior una especlallzaclón en Administración de Programas de Desarrollo
social, teniendo a ia empresa como una de sus áreas énfasis.

Es nuestro interés fortalecer la relación Unlveraldad-Empresa, conscientes de la
Importancia del conocimiento de la realidad empresarial y productiva, que puede
generarse por la vía de ia investigación y como herramienta básica de trabajo de
dirigentes gremiales y propios empresarios.

En esta línea, se viene desarrollando un proceso investigativo para caracterizar
soclalmente la mediana empresa en Cartagena, en los aspectos de capacitación
y bienestar social; orientado por los docentes de esta facultad: Liliana Pérez y
Kenia Cogollo, con un equipo de estudiantes de último aflo y egresados.

Ellas requieren su respaldo a través de una entrevista, a fin de hacer una
caracterización lo más cercana posible a la realidad de nuestros contexto. El
objetivo de la investigación será ampliado por las mismas, en el sentido de
Justificar tos aspectos que contempla el estudio.

Me permito Informarle además, que los resultados que se obtengan en este
proyecto serán publicados para motivar a ta elaboración de propuestas viables
hacia el logro de un desarrollo racional y eficiente del recurso humano en la
empresa cartagenera.

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

ISABEL PÉREZ DE BULA
Decana

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y EDUCACIÓN



UNIVERSIDAD DE CARTAGENA

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y EDUCACIÓN

PROGRAMA DE TRABAJO SOCIAL

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

NOMBRE DE LA EMPRESA;

DIRECCIÓN:

I. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

Ubicación (Sector):

Tipo de Actividad: Producción de Bienes
bienes Prestación de servicios

Comercialización de

1.3. Número de empleados:

1 A. Fecha de instalación ;

1.5. Fuentes de financiación:

1.6. Vinculación a gremios:

II DINÁMICA INTERNA

2.1 ¿Cuáles son ios canales de comunicación utilizados ai interior de la
empresa?:

2.2 ¿Quiénes ios utltlzan?:

2.3 ¿Cómo ios utltlzan?:



2.4 ¿Cuándo los utilizan?:

2.5. ¿Cuáles son las relaciones interpersonales en la empresa, en cuanto a:

Cooperación:

Conflicto:

Competencia:

111 CONDICIONES DE TRABAJO

3.1 ¿Qué estrategias se utilizan para la participación de los empleados?:

¿Qué insumos de trabajo se utilizan en la empresa?

¿Cuál es la jomada laboral de la empresa?

3.4 ¿Cuáles son los mecanismos de ascensos y promoción en la empresa?



¿Cuáles son los factores que califican para el ascenso (conocimientos,
responsabilidad, cooperación, rendimiento, comportamiento y relaciones
interpersonales, inciatíva, antigüedad, etc.)?

■! íf

IV DESARROLLO TECNOLÓGICO

4-.1 ¿En la empresa ha habido un proceso de modernización de tecnología?
Descríbalo:

4 2 ¿La Introducción de nuevas tecnologías ha disminuido ta base del
personal? SI No Porqué?

4.3 ¿Esta nueva tecnología ha influido en la promoción del personal para el
ascenso a otros cargos? Si No Por qué?

4 4 ¿Esta nueva tecnología ha influido en la mayor y menor producción
(bienes/servicios) de la empresa? Si N Porqué?



4.5 ¿La nueva tecnología ha influido en el disminuir o elevar los costos
(unidad) promedios de producción empleado? SI No Por
qué?

V  CAPACITACION DEL R.R.H.H.

5.1 ¿Al ingresar los empleados reciben algún tipo de capacitación? Si

No Explique;

¿Por parte de quien reciben la capacttactón al Ingresar? Jefe
Compaftero Sena Otro (cuál) Explique:

¿Qué capacitación reciben ios empleados para el desempeño profesional
de su trabajo? Describa:

5.4 ¿Qué tipo de capacitación para el desarrollo personal reciben los
empleados? Describa:



VI ADMINISTRACION DE LA CAPACITACION

6,1 ¿Cuál as la política da la amprasa an cuanto a la capacitación dal
amplaado?. Explique:

6.2 ¿En caso de no haber una política definida de capacitación, cual as la
expectativa que tiene frente a este aspecto? Explique:

6.3 ¿Cuál es la sección y/o dependencia encargada de la capacitación en la
empresa?

6.4 ¿Cuáles son las áreas en que se promueve la capacitación?;

6.5 ¿Por qué son las áreas que están en constante capacitación?

6.6 ¿A qué cargos o niveles del empleado reciben mayor capacitación?

A .1 -.1-



6.7 ¿Por qué en estos niveles o cargos? iít o

¿Con qué recursos cuenta la empresa para la capacitación del R. H.?
Físicos:

Financieros:

Humanos:

¿Qué coordinacJores o convenios realiza la empresa con otras
instituciones y/o gremios para desarrollar las capacitaciones del R.H.?

6.10 ¿Cómo se planea la capacitación del R.H. en la empresa?

BIENESTAR SOCIAL

¿Cuál es la política de ta empresa en cuanto a bienestar social de sus
empleados? Explique:

7.2 ¿Cuál es la sección y/o dependencia encargada del bienestar social en la
empresa?

7.3 ¿Cómo se planean los programas de bienestar social en la empresa?
Ique



¿Qué coordinaciones o conventos realiza la empresa con instituciones o
gremios para desan'ollar programas de bienestar social?

¿Qué programas de salud presta la empresa a sus empleados, diferentes
alosdell.S.S.? Descríbalos:

¿La empresa ofrece un programa de vivienda a sus empleados?
Si No Cuáles?

¿Qué programas de educación ofrece la empresa a sus empleados?

¿En caso de no haber una política de bienestar social, cual es la
expectativa frente a este aspecto? Explique;

¿Cuáles son las actividades que la empresa ofrece a sus empleados para
el uso del tiempo libre? Explique;

7.10 ¿Cuál es el sistema de comunicación e información a su interior?
Explique;



¿Qué otros servicios especíales ofrece la empresa a sus empleados
(seguros, exención de tarifas bancarías, asesoría legal, clubes,
cooperativas, venta de productos a menores precios, plan de vacaciones,
préstamos, fiestas, etc.? Explique:

7.12 ¿Con qué recursos cuenta la empresa para desarrollar sus programas de
bienestar social?;

Físicos:

Financieros:

Humanos;

VIII NECESIDADES EN EL DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

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

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

8.3 ¿En qué áreas requiere la empresa que sean capacitados sus
empleados? Describa:



¿Consicíera usted que la empresa requiere programas de bienestar
social, cuál? Describa:

8.5 ¿Qué mecanismos requiere para la empresa para la socialización del
trabajo, de experiencias, de capacitación, recreativos, etc? Descríbalos:

8.6 ¿Qué otras necesidades en ésta área presenta su empresa? Explique:

¿Qué recursos adicionales considera necesarios para satisfacer estas
necesidades en su empresa?

Físicos:

Financieros:

Humanos:



ANEXO 4

GUIA DE OBSERVACION DE LA MEDIANA EMPRESA EN

CARTAGENA



GUÍA DE OBSERVACIÓN DE LA MEDIANA EMPRESA - CARTAGENA
1994

Condiciones Locativas:

Aseo y ornato

Presentación

Ruido

Ventilación

Espacios

Distribución

Seguridad

Olores

Edificaciones





GUlA DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN SECUNDARIA PARA LA

MEDIANA EMPRESA - CARTAGENA 1994

Demografía Organízacional:

Procedencia de los empleados

Sexo del empleado (% M - F)

Promedio de edad del empleado

Escolaridad

Cargos de ios empleados existentes en la empresa

Estado civil de los empleados

Antigüedad de tos empleados en el cargo

Estrato socio económico de los empleados

Niveles salaríales

Clase de contrato (definido, indefinido, otros)

Areas Fundamentales de la Estructura Organizativa;

(Dependencia, niveles jerárquicos, cargos)

f 9fn»r>n<
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UNIVERSIDAD DE CARTAGENA

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y EDUCACIÓN

DESARROLLO ESPECIALIZACIÓN EN ADMINISTRACIÓN DE

PROGRAMAS DE SOCIAL

GUÍA DE ENTREVISTA PARA RELATOS DE VIDA

Dirigida a empresarios de ta mediana empresa cai^igenera

1. RELATENOS EL PROCESO DE COMO USTED SE VA INICIANDO EN

EL TRABAJO DE EMPRESARIO.

Preguntas de control

-Desde cuando viene participando como empresario?

-En que tipo de empresa fue participando?

-Hasta donde quiere llegar a ser como empresario?

-Cuáles fUeron las razones Iniciales y actuales de su participación como

empresario?

-Que percepción tiene la comunidad de su trabajo como empresario?

-Qué limitaciones ha encontrado en el proceso de su formación como

empresario?

2. NARRE LOS HECHOS MAS SIGNIFICATIVOS DE SU VIDA COMO

EMPRESARIO QUE CORRESPONDAN A HECHOS SIGNIFICATIVOS DE

LA CIUDAD.

Pregunta de control:

-En que casos se apoya la promoción y organización de la mediana empresa?



3. CUÉNTENOS LAS ACCIONES QUE HA DIRIGIDO Y/U ORGANIZADO

COMO EMPRESARIO, QUE NO HAN ESTADO DIRECTAMENTE

RELACIONADAS CON SU EMPRESA.

Preguntas de control;

-Qué beneficios personales le han reportado?

-Porqué las ha realizado?

Conserva las pautas de comportamiento asumidas en su empresa, en esos

otros espacios?

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

USTED HA UTILIZADO EN SU EMPRESA PARA LA MAYOR

PARTICIPACIÓN Y PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS.

Preguntas de control:

• Qué fórmas de paiDcIpaclón ha Implementado usted?

- Cuáles se han generado en el proceso productivo?

- Qué estereotipos de trabajo se han aceptado, cuates rechazados y cuáles

Indiferentes?.

5. QUE ES LO QUE PARTICULARMENTE CONSIDERA COMO SUYO EN

LA EMPRESA, QUE ES LO QUE PUEDE DAR DE SI Y QUE QUISIERA

DEJAR A LA MEDIANA EMPRESA CARTAGENERA?

Preguntas de control:

- Qué es lo máximo que podría hacer y dejar por su empresa?

- Cuáles son las responsabilidad que tiene un empresario?

- Qué trabajos Identifican su participación en la mediana empresa?



ANEXO 7

PERSONAL ENTREVISTADO DE LA MEDIANA EMPRESA DE

CARTAGENA, 1994.



PERSONAL ENTREVISTADO DE LA MEDIANA EMPRESA DE CARTAGENA 1994.

CARGOS FUNCIONARIOS ENTREVISTADOS EMPRESAS NUMERO DE

EMPRESAS

GERENTE GENERAL

-DISCOS CARTAGENA-AMAURY PUELLO Y 01^

EDITORA BOLIVAR-MONTACAR-TALLER RODIAZ-
JONH MEJIArCONSUPERSONAL-RECSALTDAr

RESTAURANTE ARABE INTERNAL-ALMACENES

COMISARIATO VIVERCmDUIMICOSTA-TALLER CASA
DEL EMBOBINADCR-COPYCOPIAS-CENTRO DE
CONVENCIONES C/GENA DE INDIAS-
DISTRICANDELARIA-CORPORACION PLASTICA-
LABORATORIOS GERCOFERROCEM^UARDIA
LTDAtNABONASAR MARTINEZ Y CIA LTDA

20

SUBGERENTE LABORATORIOS LABEC 1

GERENTE COMERCIAL IND. GRAFICAS KORAL

IMEC LTDA

2

GERENTE ADMINISTRATIVO CONSULTEC 1

ADMINISTRADOR ELECTRONICAS METALICAS MODERNA

RAFAEL ESPINOSA Y CIA LTDA

2

AUXILIAR ADMINISTRATIVO PRODUBAG 1

JEFE DE PERSONAL INMACOL

FERRETERIA INDUSTRIAL DEL CARIBE

2

JEFE DE COMPRAS INDUSTRIAS FERVIL 1

CONTADOR CONGELADOS FARAH


